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INDIVIDUAL INNOVATION BEHAVIOR
AND WORKPLACE CHARACTERISTICS:
THE POTENTIAL OF INNOVATION
SURVEYS IN EDUCATION
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Abstrakt

Inovace vytvorené uliteli, niitelskymi komunitami a Skolami v ramei jejich béné praxe hraji klicovon roli
DI zlepsovini kvality a efektivity vzdéldvini. 1 Zhledem k tomu, Fe protokoly, narizent centrdlnich orgdnii
a konvenini vyukové materidaly nemohon obsihnout reseni viech problémii, kiteré se béhem kazdodenni
praxe vyskytnon, je pro vyporddani se s vyzvami, pred né¥ json ncitelé a skoly v ramei své &innosti postavens,
nexbytné vytvaret novd, origindlni reseni. Podobné jako v jinych profesich ndronych na nalosti json také
pro efektivni praci ucitelii a fungovani ulitelskych komunit nexbytné kreativita a inovativni pristup.
V" mnoha zemich jsou Skoly vybizeny k podpore inovacniho pracovniho chovini a oiekdva se od nich, e
budou schopny efektivné ¥idit procesy zmény a inovaci. S rostoucim vyznamem inovaci a inovacnich procesi
ve vzdélavdni vyvstiva také otizka, jakym piisobem inovace v tomto sektorn mérit a_jakym 3 prisobem
mohon data tykajici se inovaci vyugit ti, kdo rozhoduji. 1 tomto piispévku jsou prezentovdny nékteré vy-
sledky priizkumu inovact ve vdélavani, ktery byl realizovan v Madarskn v roce 2018. Je v ném nagorné
predstavena mognost navrhnout ndstroje pro sbér dat, které umogiinji achytit inovacni proces na sirovni
Skoly/katedry. Prispévek se zaméiuje na jednu konkrétni problematickou oblast, a sice na vztah mezi
inovacni aktiviton | inovainim chovdnim a charakteristikami organizace (pracovisté).

Puavodni verze tohoto piispévku vznikla jako soucast vizkumného projektu s nazvem
Innova financovaného z prostfedktt mad’arského Narodnfho institutu pro vyzkum,
vyvoj a inovace (¢islo projektu: 115857).
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Abstract
Innovations created by teachers, teacher communities, and schools in their daily practices play a key role in
improving the quality and effectiveness of education. As protocols, central regulations, and ready-made teaching
materials do not provide solutions to all problems emerging in daily practice, it is necessary to invent new
and original solutions to respond to the challenges teachers and schools encounter in their everyday work.
As in other knowledge-based professions, creativity and innovativeness are necessary skills for teachers and teacher
communities so that they can work effectively. In many countries, schools are enconraged to support innovative
work behavior and are expected to manage change and innovation processes effectively. The increasing importance
of innovations and innovation processes in education raises the question of how to measure innovation in this
sector and how decision makers can use innovation data. This article presents some of the outcomes of an edncation
sector innovation survey conducted in Hungary in 2018. It demonstrates the possibility fo design data collection
instruments that enable capturing school/ department-level innovation processes. The article focuses on one specific
problem area: the relationship between innovation activity/ behavior and organizational (workplace) characteristics.

Keywords
edncational innovation, measuring innovation, education sector innovation survey, bottom-up innovation,
teacher-led innovations, organizational studies in education

Uvod

Inovace vytvofené uciteli, ucitelskymi komunitami a Skolami v ramci jejich
bézné praxe hraji zasadn{ roli pfi zlepsovani kvality a efektivity vzdélavaciho
systému. Vytvafeni novych, originalnich feseni — at’ uz jednodussich nebo
slozit¢jsich — je nezbytnym predpokladem uspésného zvladani mnohych vyzev,
s nimiZ se uditelé v ramci své kazdodenni praxe setkavaji. Reseni véech pro-
blému, které s sebou praxe pfinasi, nelze najit v protokolech, natizenich cen-
tralnich organt ani konvencénich vyukovych materialech. Podobné jako v jinych
profesich naroc¢nych na znalosti jsou také pro efektivni praci ucitelt a fungo-
vani ucitelskych komunit nezbytné kreativita a inovativn{ pfistup. V mnoha
vzdélavacich systémech se od skol ve stale vetsi mife ocekava podpora ino-
vacniho pracovniho chovani a efektivni fizeni procest zmény a inovaci.

Jak je upozorniovano v nedavno vydané publikaci vénované inovacim ve
vzdélavani, ,wvyzkumné instituce casto sleduji vladni reformy a iniciativy
pfichazejici shora, ale iniciativy, které maji svij ptvod piimo v praxi, zatim
vyzkumné pozornosti unikaji® (Smirnov, 2017, s. 86). Inovacemi vyrustaji-

»governmental reforms and top-down initiatives are often monitored by research
institutions, but grassroots innovations in education escaped the attention of researchers
so far*



INDIVIDUALNI INOVACNI CHOVANI A CHARAKTERISTIKA PRACOVISTE 105

cimi zdola, pfimo z praxe, vznikajicimi na drovni skol se ale dlouhodobe
zabyvaji vyzkumnici zaméfeni na organizacni nebo také , mikropolitické®
procesy ve vzdélavani (Ball, 2012). Jsou-li pro tento typ inovaci, ktery iniciu-
ji ucitelé a skoly na zakladni drovni, vytvofeny odpovidajici organizacni
podminky a je-li zajisténo vhodné vedeni, mohou vést k vjznamnym posuntim
ve vzdélavacich systémech: casto s vétsim dopadem nez nékteré intervence
na makro urovni, které Fullan oznacuje za ,,nespravnou hnaci silu™ (Fullan,
2011). Jak doklada fada ptfipadovych studii zmeén, ,,profese se vyznacuje
schopnost{ a také vali zménu vést™, a to i v méné rozvinutych vzdélavacich
systémech, ve kterych nenf tradice lokaln¢ iniciovanych zmén zakotvena
(Shirley, 2016, s. 284).

Inovace vedené uditeli

Aktudln{ vyzkum v oblasti inovaci a inovac¢nich procest se v rostouci mife
zameéfuje na inovace Casto oznacované jako iniciované zaméstnanci, vychdzeici
g praxe nebo inovace vytvotené na pracovisti. Dva vyzkumnici zabyvajici se
inovacemi ve své praci vénované inovacim vychazejicim z praxe popisuji
tento posun nasledovné: ,,Realizace inovaci byla dfive vnimana obvykle
jako linearn{ proces vedouci od védecké prace k praktické aplikaci inovaci.
Dnes je v8ak inovace vnimana spise jako vysledek spoluprace v ramci béznych
socialnich a ekonomickych aktivit® (Melkas & Harmaakorpi, 2012, s. 2).
Dalsi dvojice vyzkumnika zabyvajicich se inovacemi definovala tuto formu
inovaci jako ,,uréitou obnovu vlastnich tkont zamestnanct nebo manage-
mentu napfiklad tim, Ze vytvoii a zavedou nové pracovni metody, postupy,
produkty nebo sluzby, pficemz tato obnova prameni z neformalnfho uceni
se skrze pracovni procesy v ramci danych tkont™ (Nilsen & Ellstrom, 2012,
s. 156). Inovace iniciované zaméstnanci, vychazejici pfimo z praxe nebo
vznikajici na pracovisti, jsou oznacovany také jako ,,aktualni, rodici se, spon-
tanni, neformalni a neplanované®, které ,,nemusi byt soucasti explicitni
agendy organizace®, ale mohou vést k ,,pfetvofeni kazdodenni pracovni
praxe” (Hoyrup, 2012). O tomto druhu inovaci se dale hovoii také jako
o ,,skrytych inovacich® (NESTA, 2007), coz prameni z obtiznosti jejich
uchopeni a zméfen{ a ddle z toho, Ze jsou navzdory svému vyznamu v pri-
zkumech zaméfenych na inovace na narodni nebo sektorové arovni obvykle
opomfjeny.

Inovace iniciované zaméstnanci, vychazejici pfimo z praxe nebo vznika-
jici na pracovisti jsou v sektoru vzdélavani ¢asto popisovany jako inovace
vedené uciteli nebo inovace osnov na urovni skoly. Prehled dokladi toho,
ze rozvinuté vzdélavaci systémy sméfuji k modelim zlepsovani na zaklade
inovaci vedenych uciteli, pfindsi australska studie analyzujici relevantni
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politiky a praxe ve ctyfech systémech (Kanada, Anglie, Skotsko a Némecko).
Jak poznamenava jeji autor: ,,vyzvou je, jak zapojit ucitele do feseni problémt,
s nimiz se Skoly potykaji, do ucen{ se z nové vytvofené praxe a inovaci a do
nasledného sdileni profesnich znalost{ kreativnim zptisobem, aby z néj moh-
li mit prospéch vsichni® (Fraser, 2005).

Vybizen{ ucitelt a ucitelskych komunit, aby v ramci své bézné praxe na-
lézali nova, originalni feseni, se stalo jednim ze zakladnich prvkd vzdéla-
vacich politik vysoce vykonnych systému jihovychodni Asie: jednim z typic-
kych feseni je adaptace japonského modelu tzv. lesson study (viz napfiklad
Cheng & Lo, 2013; Goodwin, 2014). Jedna se o ustalenou formu vyuzivani
kreativity a iniciativy zaméstnancu za ucelem prabézného zlepsovani vykonu
organizace, coz pfedstavuje béznou praxi v japonskych firmach. O inovacich,
které vznikaji na konkrétni skole a jeZ jsou iniciovany uditeli v ramci jejich
bézné praxe, se v posledni dobé hovoti jako o vzorci zmény, ktery je nove
pozorovan na ,,pramérnjch® nebo ,,neelitnich® §kolach v Ciné (Tan, 2016).

S rostoucim vyznamem inovaéniho chovani a inovac¢ni aktivity zamest-
nancu z hlediska zkvalitniovani a efektivnéjsiho fungovani systému a organi-
zaci narustd také potfeba toto chovani a tuto aktivitu meéfit. Méfen{ inovaci
a inovacnich procest ve vzdélavacim sektoru se stalo dilezitou prioritou
v fad¢ systému a na jeho dulezitost ve stale vétsi mife upozornuji také velké
mezinarodni instituce (Dunne et al., 2014; OECD, 2014; 2017; Vincent-
Lancrin et al., 2019). Spusténi nového prazkumu zaméfeného na inovace
ve vzdélavacim sektoru mezi clenskymi staty pfed ¢asem navrhla OECD
a tato myslenka se setkala s jednoznaé¢nou podporou také ze strany Evropské
komise.’

V tomto pfispévku prezentujeme vysledky prizkumu zabyvajiciho se
inovacemi ve vzdélavacim sektoru, ktery byl realizovan v Mad’arsku. Prvn{
vysledky, zaloZzené na prvnim kole sbéru dat na trovni vzdélavaci jednot-
ky, byly prezentovany mezinarodnimu publiku na né¢kolika konferencich
v Evropé a Asii a byly publikovany v mezinarodnich (Halasz, 2018a) a na-
rodnich odbornych casopisech (Fazekas et al., 2018). Tento pfispévek vycha-
z{ z vysledkt druhého kola sbéru dat, které probéhlo jak na urovni vzdéla-
vacich jednotek, tak také na drovni jednotlivet (zaméstnancty). Prestoze zde
prezentovany pruzkum inovaci byl proveden v jedné konkrétni zemi, vysled-
ky, v€etné navrzenych nastroji pro sbér dat a pfistupti pouzitych pfi analyze
dat, mohou byt ptinosné pro mezinarodni publikum obecne.

? Informace piimo ziskana autorem jako tehdejsim c¢lenem fidici rady organu OECD

CERIL
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Meéfeni inovaci ve vzdélavani: mad’arska zkuSenost

Také v Madarsku, podobné jako v dalsich zemich, se podpora inovacnich
procesu ve vzdélavacim sektoru stala prioritou politiky v této oblasti. Tato
podpora vyrazné narostla se vstupem zemé do Evropské unie v roce 2004,
kdy se otevfely také moznosti Cerpani finan¢nich prostfedkt na rozvoj
vzdélavani ze strukturalnich fonda. Do rozvojovych intervenci, které ¢asto
explicitné vyzadovaly vytvofeni inovaci na drovni skoly nebo tfidy, se zapo-
jily tisice vzdélavacich jednotek a uciteltd (Fazekas, 2018; Halasz, 2018b).
K urcitému nasmérovani podpory inovaci ve vzdélavani poslouzily mimo
jiné také dokumenty tykajici se strategie inovaci ve vzdélavacim sektoru
(Balazs et al., 2015; NIERD, 2011).* Dulezitym prvkem navrhovanym
témito strategiemi je vyvoj nastroji k mefeni inovacnich procest ve vzdé-
lavani. Jednim z cild vyzkumného projektu Innova, ktery byl spustén v roce
2016, je pravé vytvofeni takovych nastroju a dale analyza dynamiky inovac-
nich procesu ve vzdélavani s vyuzitim dat shromazdénych pomoci téchto
nastroju.

Teoreticky ramec vyzkumného projektu Innova

Kli¢ové prvky teoretického ramce projektu Innova byly prezentovany v jinych
publikacich (viz napiiklad Halasz, 2018a). Souhrnné se da fici, ze v ramci
tohoto projektu je zvolen pfistup, kdy jsou inovace a inovacni procesy nahli-
zeny soucasné ze Ctyf ruznych hledisek: (1) inovace vnimana jako pro-
dukt; (2) vznik inovaci; (3) ¢initelé zapojeni do vytvafeni/zavadéni inovaci;
a (4) sifeni nebo rozptyl inovaci. Tyto ¢tyfi perspektivy byly doplnény o di-
menzi ¢asu a prostoru. Nastroje pro sbér dat byly vytvofeny na zakladé po-
uziti kombinace ,,pfistupu zaméfeného na subjekt a na objekt®, ktery byl
podpofen vydinim Oslo manuilu (OECD/Eurostat, 2018) a pouzit také
v nékolika studiich inovaci (Arundel et al., 2016a; 2016b).

Vyzkumny projekt Innova se zaméfuje na inovace vytvofené a aplikované
skolami, uciteli a ucitelskymi tymy, tedy inovace vznikajici na zakladn{ urov-
ni neboli vyrustajici zdola. Pouzita byla jednoducha a pragmaticka definice
inovace: inovace byla pojata jako odchylka od bézné praxe s cilem dosah-
nout lepsich vysledki. Klicovym konceptem, kterym se fidil design sbéru

Strucny piehled madiarské narodni inovacni strategie pro vzdélavaci sektor viz OECD
(2016).
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dat, byl ,,inovacni trojahelnik® inspirovany Engestrémovou teorii ¢innosti
(Engestrom, 1999a; 1999b). Inovaéni trojuhelnik se sklada se tif komponent:
(1) specifika problému nebo problematickych situaci, které se objevuji v kaz-
dodenni profesn{ praxi; (2) kognitivni procesy pouzité v ramci procesu
fesen{ problému; a 3) interakce aktért zapojenych do procesu feseni pro-
blému. Z tohoto hlediska byla inovace c¢asto definovana jako vypofadavani
se s pracovnimi problémy vyzadujicimi nova feseni.

Zakladnim pfedpokladem vyzkumného projektu Innova je pojeti inova-
ce jako pfirozené soucasti prace kohokoli, kdo se potyka s vyzvami a kom-
plexnimi ukoly, coz ucitelé bezpochyby naplnuji. Z tohoto davodu se prave
vyzkum zaméfeny na inovace iniciované zaméstnanci, vychazejic{ z praxe
nebo vznikajici na pracovisti, jevi v tomto kontextu jako zvlast’ relevantni.
Dalsim zakladnim pfedpokladem je, Ze inovacni chovani a inovacni aktivita
jednotlivet je vyrazné podminéna organizaci, ve které pracuji. Tento pfispé-
vek si klade za cil, s vyuzitim dat ziskanych v ramci projektu Innova, podro-
bit zkoumani slozity vztah mezi inovacnim chovanim a inovac¢ni aktivitou
jednotlivct na strané jedné a organiza¢nimi charakteristikami jejich praco-
visté na stran¢ druhé.

Pruzkum inovaci ve vzdélavani Innova

Jednim z tskali, se kterymi bylo tfeba se pfi navrhovan{ nastroji prazkumu
Innova vypotadat, byl zameér vytvofit jeden néastroj pro cely vzdélavaci sektor,
¢ili dotazniky, které by bylo mozné pouzit na vsech trovnich od matetskych
skol, pfes zakladn{ a stfedni skoly az po katedry vysokych skol a doktorské
programy, véetné soukromych poskytovatelt odborného vzdélavani v sekto-
ru vzdélavani zaméfeném na odborné vzdélavani dospélych. Vytvofeny byly
dva typy dotaznikua: jeden pro vedouci stojici v cele vzdélavacich jednotek
(dotaznik pro organizace) a druhy urceny uciteldm pracujicim v téchto jed-
notkach (dotaznik pro jednotlivce).

Prvni sbér dat byl proveden s vyuzitim prvni verze dotazniku pro orga-
nizace na podzim roku 2016 a druhé kolo, ve kterém byla pouzita druha
verze dotazniku pro organizace a novy dotaznik pro jednotlivce (zaméstnan-
ce), bylo realizovano na jafe roku 2018. V obou pfipadech byly rozeslany
e-mailové zpravy feditelim vsech vzdélavacich jednotek v Mad’arsku (témet
18 000 jednotek). Prostfednictvim e-mailu jsme vyzvali feditele, aby vyplni-
li dotaznik uréeny organizacim a pfedali pozvanku k zodpovézeni dotazniku
urceného jednotliveim dalsim pracovnikim v jejich organizaci. Vysledkem
obou sbért dat bylo nekolik datovych sad, které byly slouceny do dvou kom-
plexnich datovych sad prezentovanych v tabulce 1.
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Tabulka 1
Data sloncend do dvou datovych sad Innova’
Datova sada za organizaci (pracoviste) Datova sada za jednotlivce (zaméstnance)
Agregovana
T Data za Data za Data za
Data Data individudlni jednotlivce organizaci organizaci
v
2 roku 2016 | = roku 2013 dara zroku 2018 | zroku2016 | zroku 2018
z roku 2018
N = 4853 N = 1942 N = 1194 N = 4025 N =873 N = 2222

Poznamky: V piipadé datové sady za organizaci (pracovisté) oznacuje pojem ,,agregovani
individualni data® pramérnou hodnotu odpovédi jednotlivet pracujicich v dané organizaci,
piicemz se jedna o skalové proménné. V piipadé datové sady za jednotlivee (zaméstnance) pojem
data za organizaci® pfedstavuje odpovedi vedouciho organizace, ve které je dany jednotlivec
zaméstnan (tato hodnota je pfidana ke kazdému zaznamu za jednotlivce, je-li k dispozici).

Diky témto komplexnim databazim je mozné provést ruzné analyzy, véetne
analyz sledujicich dveé drovné zaroven (hierarchické analyzy). V tomto pii-
speévku pouzivime pouze individudln{ databazi a sledujeme inovac¢ni akti-
vitu/chovan{ jednotlivych ucitelti. Data za organizaci nebo pracovisté — zis-
kana od vedoucich organizaci, ve kterych zapojeni jednotlivei pracuji —
slouzi jako kontextové proménné v navaznosti na individualni data, a sice
vedle dat kontextovych promeénnych ziskanych od jednotlivych respondentt.
Pouziti téchto dat popisujicich kontext pracovisté, na kterém se inovacni
¢innost ucitelt odehrava, umoznuje zkoumani mozného vlivu charakteristik
pracovisté na inovacni chovan{ a aktivitu ucitelt.

Jak jiz bylo zminéno, pouzita byla kombinace pfistupti zaméfujicich se na
subjekt a na objekt. Respondenti z fad ucitelt byli vyzvani k zodpovézeni
dvou skupin otazek souvisejicich s jejich inovacni praxi. Otazky nalezejici
do prvni skupiny jsou obecné: nesouvisi s konkrétni, specifickou inovaci (napf.
\, Zilastnil/a jsem se programu, v ramci néhog jsem mélja vytvorit nové osnovy, vyukové
ndstrofe a pedagogické metody”). Otazky z druhé skupiny se vazi k jedné specific-
ké, konkrétni inovaci, kterou respondent vytvofil a vybral si ji pro dalsi
zkoumani. V tomto piispévku analyzujeme vztah mezi inovacnim chova-
nim / inovaéni aktivitou jednotlivet a organizaénim kontextem, ve kterém

Pozdéji byl realizovan jeste tieti sbér dat zalozeny na osobnich rozhovorech se 100
vedoucimi vzdélavacich jednotek a 200 zaméstnanci téchto jednotek. Data z tohoto
tretiho kola nejsou v tomto piispévku zohlednéna.
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pracuji, pficemz pouzivaime pouze data téch respondentt, ktetf{ byli ochotni
vybrat a pfedstavit jednu ze svych konkrétnich inovaci. Pro pouziti této
omezené databaze (N = 1353) jsme se rozhodli na zakladé pfedpokladu, Ze
lidé ochotni prezentovat podrobnéji nékterou ze svych konkrétnich inovaci
by mohli patfit mezi nejspolehlivéjsi respondenty.

Indikatory individualni inovaéni aktivity
a individualniho inovaé¢niho chovani

V této studii pouzivame dva indexy individualnich inovaci vypocitané na
zaklad¢ dotazniku pro jednotlivee v ramci pruzkumu Innova. Jeden z nich
odkazuje k tomu, co oznacujeme jako znovacni chovdni, a druhy k tomu, co
nazyvame inovacni aktiviton. Tyto pojmy pro nas pfedstavuji dve kategorie.
Inova¢ni chovani mazeme definovat jako sadu postoju, sklont a souviseji-
cich forem jednani. Inovacni aktivita oznacuje intenzitu nebo frekvenci,
s niz lidé ve své praci uplatnuji inovacni feseni. Indikatory inova¢nfho cho-
vani umoznuji vytvofeni typologie jako nastroje klasifikace jednotlivct
podle jejich postoji a sklont souvisejicich s inovacemi. Lidé pfifazeni
k témto kategoriim mohou vykazovat razné stupné skutecné inovacni akti-
vity.

Index inovacniho chovini

K meéfeni inovacniho chovani pouzivame zjednodusenou verzi nastroje,
ktery pivodne vytvoftili autofi de Jong a Den Hartog (2008) a ktery byl na-
sledné pfizptsoben pro potfeby vzdélavacich instituci vyzkumniky Mess-
mann a Mulder (2012). Tento zjednoduseny nastroj, puvodné znamy pod
nazvem Skala Inovacniho pracovniho chovani (Innovation Work Behaviour
— IWB), se sklada z 12 tvrzeni ohledné riznych ¢innosti souvisejicich s ino-
vacemi. Respondenti méli uvést frekvenci téchto ¢innosti v ramci své praxe
na Likertove skale 1-7. Explorac¢ni faktorova analyza odhalila dva nezavislé
faktory IWB: jeden souvisejici s kreativitou a produkovianim myslenek
a druhy souvisejici se zavadénim nebo realizaci myslenek. V ramci této studie
byla pouzita analyza hlavnich komponent se zadanim dvou faktora. Tyto
dva (nezavislé) faktory objasnuji 67 % variability. Tabulka 2 ukazuje korelaci
téchto dvou faktort s polozkami testu.
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Tabulka 2
Inovacni pracovni chovini respondentii (korelaini matice faktors)
Faktor 1 | Faktor 2

Ziskani souhlasu s realizovanim novych myslenek 0,833 0,201
Vyhledavani podporovatell realizace novych myslenek 0,808 0,217
Zil;ilzcigiil;iﬁnzir;:;i?éalztzﬁ maji v instituci dulezitou roli, 0787 0.219
Podstupovani rizika s cilem dosahnout slibnych feseni 0,734 0,334
Systematické zavadéni novych feseni v pracovnim kontextu 0,718 0,420
Prevadeni novych myslenek do podoby praktickych feseni 0,703 0,445
Vyhodnocovan{ uzite¢nosti novych myslenek 0,664 0,452
Sledovani vyvoje v institucich obdobného charakteru 0,635 0,373
Nalézani novych pracovnich metod, technik a nastroji 0,260 0,832
Nalézani novych myslenek v narocnych oblastech 0,293 0,790
Vytvafen{ originalnich feseni pro konkrétni problematické situace 0,348 0,755
Sledovan{ vyvoje v mém oboru 0,235 0,684

Faktor 1 oznacujeme jako ,,implementacni chovani® a faktor 2 jako ,,kreativni
chovani®. Faktorova skére byla pro dcely usnadnéni porovnani pfevedena na
skalu 1-100. Obé¢ nové proménné se vyznacuji rozlozenim blizicim se normal-
nimu a vykazuji také pomérné vysokou miru vaitfni konzistenci polozek.°®

Index inovaini aktivity

Dotaznik pro jednotlivee prazkumu Innova obsahoval fadu otazek sméfuji-
cich k zjisténi intenzity snovaini aktivity respondenti. Respondenti byli poza-
dani o uvedeni ¢etnosti urcitych forem akce v ramci jejich praxe za poslednich
deset let. Cetnost byla vyjadfena pomoci $kély, kde byla odpovédi ,tento
pfipad nikdy nenastal® pfifazena hodnota 1 a odpovédi ,,tento pfipad nastal
mnohokrat“ hodnota 4. Odpovédi na uvedené otazky byly pouzity i pro
ucely vypoctu slozeného ukazatele inovacni aktivity (CII). V tomto ptipade
jsme pfi vytvafeni ukazatele zohlednili teoretické dvahy (OECD, 2008).
K vypoctu hodnoty slozeného indexu bylo pouzito pouze nékolik polozek
dotaznfku a hodnota indexu byla zalozena na vypoctech prostého praméru
a statistickém vazeni zalozeném na teorii.

0 Sikmost = 0,013 a —0,197, $picatost = —0,412 a —0,007. N = 1318. Cronbachova alfa je
0,81 pro polozky s vyssim skére faktoru 1 a 0,64 pro polozky s vyssim skére faktoru 2.
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Primarni hodnota ukazatele byla vypoctena jako prosty primeér hodnoty na-

sledujicich ¢tyf polozek:

s, Objevil/a a zalalla jsem pousivat novd resent, kterd se vyragné lisila od mé predcho-
i praxe.”

* L Zalalla jsem pougivat reSeni, kterd se vyrazné lisila od mé predchozi praxe
a o kterych jsem se dozvédél/a od ostatnich.

o Nékteri 3 novyeh resent, kterd jsem vymyslel/a, viznamné lepsila efektivitn mé préce.”

o Experimentovalla jsem s novymi reSenimi a metodami, které mi pomobly v mé
vlastnt prdci.”

¢

Primarn{ hodnota CII byla zvysena (vazenim) v zavislosti na vyskytu nasle-
dujicich konkrétnich charakteristik.

1. Zvlast’ vysoka Cetnost tieti z vyse uvedenych polozek, ktera je z hlediska
toho, jak chapeme pojem inovacn{ aktivita, nejvyznamnéjsi

2. Vysoka ¢etnost inovaci v n¢kolika konkrétnich oblastech uvedenych nize:
* Metody a nastroje pro planovani a implementaci vyucovacich hodin
*  Vyhodnoceni nebo méfeni vysledkt studentt
e Aktivity mimo skoln{ tfidu nebo vyuku
e Technicka a I'T fesen{ ve vyuce
e Interni organizace pracoviste
e Technicka a IT fesen{ ovliviujici vedeni a fizeni organizace
* Vng¢jsi vztahy s partnery/uzivateli
* Rozvoj kompetenci a schopnosti zdkt/studentt
e Nova feSeni pro rozvoj talentd
*  Vzdélavani znevyhodnénych zikt/studentt nebo zaka/studentt se

specialnimi vzdélavacimi potfebami

3. Vysoka cetnost urcitych aktivit spojenych s pfenosem inovaci, napfiklad
replikace fesen{ vytvofenych respondentem kolegy v ramci dané instituce
nebo z jinych instituci

4. Podrobna prezentace jedné konkrétni inovace (v dotazniku byla tato po-
lozka volitelna)

1 kdyzZ cilem vyzkumného projektu Innova nebylo hodnoceni obecné urovné
inovaéni aktivity madarskych ucitelt (nas vzorek nepredstavuje celek pra-
covni sily ucitelské profese na narodni trovni), relativné vysoky pocet odpo-
vedi z raznych dil¢ich sektort vzdélavaciho systému umoznuje vytvofit si
pfibliznou pfedstavu o intenzité individualn{ drovné inovacni aktivity
v madarském vzdélavacim systému. Jak je patrné z obrazku 1, rozlozeni
jednotlivct s nizsf a vy$si mirou inovaéni aktivity — méfeno nadim indexem
CII — se blizi normalnimu rozlozeni (podobné jako v ptipadé dvou promeén-
nych inova¢niho chovani). Vnitfni konzistence indexu CII je pomérné vyso-
ka: Cronbachova alfa vypocitana na zaklad¢ polozek definujicich nevazenou
hodnotu indexu je 0,79.
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Obrazek 1
Individudlni slogeny index inovacni aktivity (CI1)

Poznamka: Hodnoty indexu inovac¢ni aktivity CII jsou v rozmezi 0 az 100 (pramer = 29,1;
smeérodatna odchylka (SD) = 16,7).

Jak bylo uvedeno, respondenti v prazkumu Innova byli vyzvani, aby zvolili
jednu konkrétni inovaci, kterou vytvofili, a odpovedéli na nekolik konkrétnich
otazek, jez se k ni vazaly. Z vice nez 4000 respondentt vice nez 1300 souhla-
silo s prezentovanim jedné konkrétni inovace, kterou vytvofili (34 %). Neni
prekvapivé, ze CII téchto respondentt je vyrazné vyssi nez index responden-
td, ktefi nemohli nebo nechtéli prezentovat zadnou svoji konkrétnf inovaci.
Jak jiz bylo zminéno, v této studii se zaméfime na analyzu vztahu mezi kon-
textovymi faktory a individualn{ inovaéni praxi na tomto omezeném vzorku.

Inovacni chovani a inovaini aktivita
Inovaéni aktivita a inovaéni chovani nejsou na sob¢ nezavislé. Respondenti
vykazujici vys$si hodnotu u obou ukazateld IWB zaroven dosahuji vyssich
skore ClI, a sice v obou oblastech IWB (implementace a kreativita). Existen-
ce dvou ukazateld IWB umoznuje vytvofeni typologii. Respondenty, ktefi
nevykazuji kreativni ani implementacni chovani, oznacujeme jako ,,rutiné-
ry“. Respondenty, ktefi vykazuji ob¢ tyto kvality, oznacujeme jako ,,inova-
tory“. Respondenti, ktefi vykazuji kreativitu bez implementa¢niho chovani,
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Obrazek 2 také ukazuje rozdil ve skére individualniho indexu CII mezi re-
spondenty prezentujicimi konkrétni inovaci a témi, kdo ji neprezentovali.
V nasledujici ¢asti pokrac¢ujeme v analyzach pouze v ramci prvni skupiny —
téch, kdo byli ochotni vybrat jednu ze svych inovaci a poskytnout data o této
konkrétni inovaci. Celkovy pocet ptipadi v této skupiné je 1353: 79 % z nich
jsou respondenti ze sektoru K-12, 16 % z instituc{ vyssiho vzdélavani a 4,3 %
z dalsich sektort.

Individudlni inovacni chovani/aktivita a charakteristiky pracovisté
Zatimco v pfedchozi ¢asti jsme se vénovali ,,zavislym proménnym®, v této
¢asti se budeme zabyvat jejich vztahem k charakteristikim organizace (pra-
coviste). Dotazniky pruzkumu Innova obsahuji nékolik sad otazek souvise-
jicich s organiza¢nimi charakteristikami. V této studii jsme pro analyzu vy-
brali tfi oblasti: (1) inovaéni aktivita organizace (generovani inovaci na
urovni organizace); (2) dynamicka kapacita organizace (pracovisté fungujici
jako ucici se organizace); a (3) obecny organizacni profil danych organizaci.
Pokud jde o prvni oblast, pouzivame otazky vytvofené v ramci vyzkumnych
projektt Innova. Ve zbyvajicich dvou oblastech vyuzivime pfevzaté a zjed-
nodusené verze znamych nastroji urcenych pro vyzkum organizaci. Ve vsech
piipadech pouzivame data, kterd nam poskytli vedouci vzdélavacich jednotek
(predskolni zafizeni, skoly, univerzitni katedry), ve kterych jednotlivci zapo-
jeni do prazkumu (ucitelé, skolitelé) pracuiji.

Inovaini aktivita na sirovni jednotlivee a organizace

Skére inovacni aktivity na drovni organizace (pracovisté) bylo vypocteno
obdobnym zpusobem jako individualni index CII. Tato proménna popisujici
znaky organizace je zaroven slozenou proménnou vychazejici z teoretickych
hledisek. Index CII organizace je zalozen na podobnych otiazkach, které se
vsak v tomto piipadé nevztahujf k jednotlivci, ale k organizaci, pficemz na
otazky odpovidali vedouci ptislusnych organizaci. Ucitelé pracujici v organi-
zaci s vys$s$i mirou inovacni aktivity vykazovali vyrazneé vyssi skore indivi-
dualniho indexu CII. Pramérny index CII uciteld pracujicich v organizaci,
ktera nalezi k tfetiné subjektt s nejnizsi organizacni inovacni aktivitou,
je 36,1 (N = 199). Ucitelé pracujici v organizacich, které néalezi k tfetiné
s nejvyssi inova¢ni aktivitou, dosahli skére 41,9 (N = 235). Uroveti inovaéni
aktivity organizace mize mit vliv nejen na inovacni aktivitu jednotlivych
uciteld, ale také na jejich inovaéni chovani (IWB), pfestoze tento vliv se zda
byt mensi. Mezi skére IWB ucitelt pracujicich v organizacich s nizs$i mirou
inovacéni aktivity jsme oproti ucitelim z organizaci s vys$si mirou inovacni
aktivity nezaznamenali statisticky vyznamny rozdil.
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Na zaklade dat o inovaénim pracovnim chovani jednotlivet a drovni
inovacni aktivity organizace je mozné vytvofit dalsi ¢tyfi skupiny odrazejici
specifické konstelace na pracovistich. K oznaceni prvni skupiny jsme pouzi-
li metaforu ,,prizdné Zelezné schranky™. Vztahuje se na pripady, kdy se jednotli-
vec s nizkym pramérnym skére inovaénfho chovani nachazi v instituci,
ktera vykazuje nizkou Groven inovacni aktivity. Jako ,,periu v elegné schrince
oznacujeme piipady, kdy jednotlivec s vysokym pramérnym skére IWB pra-
cuje v organizaci s nizkou urovni inovacnf aktivity. Pfipady, kdy jednotlivec
s nizkym pramérnym skére IWB pracuje v organizaci s vysokou urovni
inovacni aktivity, oznacujeme pomoci metafory ,,prizdné skeble“. Konecné pak
konstelace, kdy jak prumérné skore IWB jednotlivee, tak troven inovaéni
aktivity pracovisteé dané osoby dosahuji vysokych hodnot, nazyvame ,,perlou
ve skebli”. Na obrazku 3 jsou zobrazena skére CII jednotlivet nélezejicich
k témto c¢tyfem skupinam.

55
50 178
A5 143
40
161
3= 161
30
25
20
PRAZDNAZELEZNA LPERLAV 7ELEZNE PRAZDNA SKEBLE” L PERLA VE SKEBLI“
SCHRANKA” [nizké IWB SCHRANCE” (vysoké IWB  (nizké IWB  vysokdinovaéni (vysoké IWB wvysoka
nizka inovaéni aktivita na nizkainovacni aktivita na  aktivita na drovni organizace) inovaéni aktivita na drovni
rovniorganizace) Urovniorganizace) organizace)
Obrazek 3

Inovacni aktivita (skore CII) jednotliveii nalegejicich ke (tyrem kombinacim IWB a inovaini
aktivity na rirovni organigace

Poznamky: Data z individualni a organizaé¢ni databaze Innova2. Skala vyjadfuje hodnotu
individuilniho indexu CIT ($kdla 1-100). Cisla uvedena nad sloupci vyjadfuji pocet ptipada.
Viechny rozdily s vyjimkou rozdili mezi osobami nalezejicimi k ,,prazdné zelezné schrance*
a ,prazdné skebli“ jsou statisticky vyznamné. Neni nijak prekvapivé, Ze situace oznacend

vaéni aktivity.
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Individualni inovaini chovanifaktivita a dynamicka kapacita organizaci
Pojem ,,dynamicka kapacita® pouzivime k popisu schopnosti organizaci
vystupovat jako inteligentnf ucici se organizace. Dynamicka kapacita organi-
zace byla v ramci naseho sbéru dat v roce 2016 zméfena na zaklade testu
pfevzatého ze zjednodusené verze dotazniku s nazvem ,,Dimenze ucici se
organizace (DLOQ), ktery puvodné vytvofili autofi Marsick a Watkins
(2003; Bess et al., 2010; Horvath, 2017; Horvath & Halasz, 2017; Song et al.,
2013; Yang et al., 2004). Respondenti (vedouci vzdélavacich jednotek) byli
pozadani, aby vyjadfili souhlas se 14 tvrzenimi ve vztahu ke svym organizacim.

Faktorova analyza hlavnich komponent (s rotaci varimax) provedena na
organizaéni databazi’ vyustila ve tfi faktory s vlastnimi ¢isly vys$simi nez 1,
objasnujici 60 % variability. Faktor 1 byl interpretovan jako lidé ,,pracujici
v organizacich s vysokou mirou vnitfni koherence, které jsou oteviené
vnéjsimu prostiedi (oznacen jako ,koherence/otevienost™). Faktor 2 byl
pak interpretovan jako lidé ,,pracujici v organizacich, které podporuji uceni
se a praci svych zaméstnancu® (oznacen jako ,,podpora uceni se a prace®)
a faktor 3 jako lidé ,,pracujici v organizacich s kulturou naklonénou ucenf se®
(oznacen jako ,,kultura uceni se*). Faktorova skoére (pro ucely usnadnéni
porovnani pfevedena na skalu 1-100) byla pouzita jako nové proménné in-
terpretované jako dimenze ucici se organizace.

Data dokladaji, Ze jednotlivci pracujici v organizacich s vyssi urovni dyna-
mické kapacity (jejich pracovisté se vice bliz{ organizacim, které oznacuje-
me jako ucici se organizace) vykazuji mirn¢ vyss{ roven inovacni aktivity.
Osoby pracujici v organizacich nélezejicich k horni tfetin¢ organizaci podle
kombinovaného indexu (prameér tff faktorovych skoére uvedenych v pred-
chozim odstavci) jsou vyznamné aktivnéjsi ve vytvafeni inovaci v ramci své
bézné cinnosti nez osoby pracujici v organizacich nalezejicich ke spodni
tietiné (viz obrazek 4).

Pro ucely této analyzy byly zahrnuty pouze organizace jednotliven, ktefi prezento-
vali jednu ze svych konkrétnich inovaci. Do faktorové analyzy bylo zahrnuto celkem
436 organizaci.
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Obrazek 4
Urovert inovacni aktivity jednotliveii pracujicich v rignych organizalnich prostredich

Poznamky: Data z individualni databaze Innova2 a organizaéni databaze Innoval. Skala
vyjadfuje hodnotu individudlniho indexu CII ($kila 1-100). Cisla uvedena nad sloupci vyjad-
fuji pocet piipadi. Rozdily mezi spodni a horni tfetinou jsou statisticky vyznamné.

Pokud ale rozlozime kombinované ukazatele na jednotlivé komponenty,
ziskame diferencovanéjsi pohled. Zda se, ze existuje pouze jedna dimenze
ucici se organizace, ktera ma jednoznacné kladny linearn{ vztah k drovni ino-
vacn{ aktivity jednotlivet: osoby pracujici v organizacich, které — dle interpre-
tace vedoucich zastupujicich danou organizaci — poskytuji vyssi miru podpory
ucen{ a prace svych zaméstnancu, jsou viznamné aktivneéjsi ve vytvateni ino-
vaci nez pracovnici v organizacich, jejichz vedouci uvadéji, Zze tento druh
podpory je na nizké drovni. Je pozoruhodné, ze mezi inova¢ni aktivitou jed-
notlivet a faktorem interpretovanym jako vnitini koherence kombinovana
s otevfenosti k okolnimu svétu existuje mirna (statisticky nevyznamna) nega-
tivni korelace. Zda se, ze jednotlivci pracujic v organizacich, které jejich ve-
douci charakterizovali jako organizace s vysokou mirou vnitini koherence
a velkou otevfenosti smérem ven, jsou ve vytvareni inovaci méné aktivni nez
jejich kolegové z jinych, méné koherentnich a vice do sebe uzavienych organi-
zaci. Obdobny vzorec lze vysledovat také v souvislosti s tim, co jsme nazvali
kulturou uceni se. Zda se, ze pracovnici v organizacich, které podle svych
vedoucich majf zvlast’ rozvinutou kulturu bézné chapanou jako pfiznivou pro
uceni se, vykazuji z hlediska vytvafeni inovaci mensi miru aktivity nez jejich
protejsky z organizaci se stfedni drovn{ kultury ucen{ se (viz obrazek 5).
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Obrazek 5
Uroveri inovaéni aktivity jednotlivesi (skére CII) pracujicich v rigmych organizainich prostiedich

Poznamky: Data z individudlni databaze Innova2 a organizaéni databaze Innoval. Skala vyja-
diuje hodnotu individualniho indexu CIT ($kdla 1-100). Cisla uvedend nad sloupci vyjadiuji
pocet ptipada. Rozdily, které lze pficist faktoru ,,koherence/otevienosti®, nejsou statisticky
vyznamné. Rozdily mezi spodni a horni tfetinou v ,,podpofe uceni se a prace® jsou statisticky
vyznamné a stejné tak rozdily mezi spodni a stfedn{ tfetinou, pokud jde o ,,kulturu uceni se.

Je dalezité zdaraznit, ze obrazek 5 znazornuje inovacni aktivitu jednotlivea.
Podivame-li se na inovacni aktivitu organizaci (vzdélavacich jednotek),
situace je odlisna. Inovacni aktivita organizaci vykazuje pozitivni korelaci
se vSemi tfemi ukazateli organiza¢niho dynamismu. Zodpovézeni otazky,
proc¢ lidé pracujici v organizacich s nejvyssi arovni , kultury uc¢eni se vyka-
zuji nizsi troven inovacni aktivity ve srovnani s témi, kdo pracuji v organiza-
cich nalezejicich ke stfedni tfetiné (viz prava strana obrazku 5), nenf snadné.
Jedna se o osoby, jejichz vedouci se domnivaji, Ze jejich zaméstnanci jsou
zvlast’ ,otevieni poskytovani a pfijimani upfimné zpétné vazby®, jsou zvlast’
pfipraveni ,,oteviené¢ diskutovat o chybach, aby se z nich poucili“ a ,,pfistu-
povat k pracovnim problémim jako k pfilezitostem k uceni se a rozvoji®.
Pokud jde o vztah mezi inovacnim pracovnim chovanim (IWB) jednot-
livet a dynamickou kapacitou organizace, ktera se vztahuje na jejich praco-
visté, pozorujeme silnéjsi spojitosti, které jsou vsak mirné odlisné z hlediska
dvou typa IWB. Jak je parné z obrazku 6, jednotlivei v organizacich s vyssi
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urovni dynamické kapacity vykazuji vyssi miru ,kreativniho chovani®
Podobne¢ jako v ptipadé¢ indexu CII je spojitost s faktorem vnitfni koherence
a otevienosti vici vnéjsimu svétu slaba (statisticky nevyznamna), silnéjsi je
pak spojitost s faktorem podpory iniciativy a uceni se zaméstnanc.

57 218
218
56 218 219
55 216 215 220
54 220
53 218
52
51
50
49
Faktor 1 Faktor2 Faktor 3
(,koherence/otevienost”) (,podporaudenise a (,kultura uéeni se”)

prace”)

W spodni tietina m stiedni tietina ® horni tfetina

Obrazek 6
Skdre kreativniho chovdnt jednotliveii pracujicich v rignyeh organizacnich prostredich

Poznamky: Data z individualni databaze Innova2 a organizaéni databaze Innoval. Skala
vyjadiuje hodnotu skére kreativniho chovani jednotlived (Skala 1-100). Cisla uvedena nad
sloupci vyjadfuji pocet piipada. Rozdily mezi spodni a stfednfi tfetinou v ,,podpofe uceni se
a prace® a rozdily mezi spodnf a hornf tfetinou, pokud jde o, kulturu uceni se®, jsou statis-
ticky vyznamné.

Také hodnoty ukazatele ,,implementac¢niho chovani® byly v pfipad¢ pracov-
nikt v organizacich s vyssi urovni dynamické kapacity vyssi. Zajimavym
visledkem je, Zze uroven tohoto typu inova¢niho chovani je stejna u osob
pracujicich v organizacich reprezentujicich stfedni a horni tfetinu hodnot
faktort ,,podpora uceni se a prace a , kultura uceni se* (viz obrazek 7).
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Obrazek 7
Skdre implementainibo chovdni jednotlivedi pracujicich v raznyeh organizalnich prostiedich

Poznamky: Data z individualni databdze Innova2 a organizaéni databize Innoval. Skala
vyjadiuje hodnotu skére implementa¢niho chovéni jednotlived (3kala 1-100). Cisla uvedena
nad sloupci vyjadiuji pocet piipadi. Rozdily mezi spodni a stiedn{ tfetinou faktord ,,pod-
pora ucenfi se a prace” a ,,kultura uceni se” jsou statisticky vyznamné.

Souhrnné muzeme fici, ze inovacni chovani a aktivita jednotlivet (uciteld,
skolitelti) neni nezavisla na dynamické kapacite jejich pracoviste (8koly, vyso-
koskolské katedry), nicméné vazba mezi nimi neni piilis silnd. Ze tfech
faktort dynamické kapacity pracovisté vykazuji pouze dva (podpora prace /
ucen{ se a uroven kultury uceni se) vyznamnou korelaci s charakteristikami
inovac¢niho chovani jednotlivei. Zda se, ze jeden z faktort (vnitfni koheren-
ce a otevfenost smérem ven) nevykazuje vyznamnou korelaci s individudl-
nimi charakteristikami inovacniho chovani. Organizace (pracoviste) s vyssi
hodnotou tohoto faktoru kombinuji zdaraznovani spole¢nych internich hod-
not (koherence) s pozitivnim piistupem ke spolupraci s okolnim prostfedim
(otevienost). Tyto organizace se vyznacuji vyssi mirou inovacni aktivity na
urovni organizace, ale nezda se, Zze by se jejich zaméstnancum dostavalo
zvlastni podpory individualnich inovac¢nich projevi.

Individuaini inovaini chovani/aktivita a obecny profil organizace
Obecny organizacni profil sledovanych vzdélavacich jednotek byl uréen na
zaklad¢ zjednodusené a upravené verze nastroje pro hodnoceni organizacni
kultury (Organizational Culture Assessment Instrument — OCAL), ktery
vytvofili Cameron a Quinn (2006). Nas nastroj obsahuje pouze 16 polozek.
Faktorova analyza hlavnich komponent (s rotaci varimax) provedena na
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organizaéni databdzi® vyustila ve dva faktory s vlastnimi ¢isly vy$simi nez 1,
objasniujici 61 % wvariability. Faktor 1 byl interpretovan jako lidé ,,pracujici
v efektivné fungujicich, demokratickych a stabilnich organizacich® (oznace-
no jako ,,efektivita). Faktor 2 byl interpretovan jako lidé ,,pracujici v dyna-
mickych, inovativnich, na vykon orientovanych organizacich® (oznaceno jako
swdynamismus®). Faktorova skore, podobné jako proménné dynamické kapaci-
ty, byla za ucelem usnadnéni porovnani pfevedena na skalu 1-100 a poslou-
zila jako ukazatele profilu organiza¢niho prostfedi, ve kterém jednotlivi
respondenti pracuji. V tomto piipadé¢ jsme opét jako nastroj charakterizace
jednotlivct pouzili data za organizaci.

Na zakladé¢ dvou nezavislych proménnych organizaéniho profilu lze rozlisit
Ctyfi ruzné typy pracovist, k jejichz popisu opét pouzijeme ¢tyfi metafory (viz
obrazek 8). Stoji za povsimnuti, Ze osoby pracujici v organizacich typu ,,raketa®
(vyznacuji se jak vysokym stupném efektivity, tak také dynamismu, véetné
inovativnosti) vykazuj{ mirné nizs$i miru inovacni aktivity (rozdil neni statis-
ticky vyznamny) nez osoby v organizacich typu ,,kluzak (vyznacuji se vysokym
stupném dynamismu a inovativnosti, ale nizsi mirou efektivity a stability).
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LKONSKY POVOZ* LNAKLADNI vOzZ* JKLUZAK" JRAKETA“
(organizace s nizkou  (organizaces vysokou  (organizace s nizkou  (organizace s vysokou
efektivitou, nizkym efektivitou, nizkym  efektivitou, vysokym  efektivitou, vysokym
dynamismem) dynamismem) dynamismem) dynamismem)
Obrazek 8

Uroveri inovaini aktivity jednotliveii (skére CII) pracujicich v rizmyjch organizacnich prostredich

Poznamky: Data z individualni a organizaéni databaze Innova2. Skala vyjadfuje hodnotu
skére indexu CIT ($kala 1-100). Cisla uvedend nad sloupci vyjadiuji pocet piipadii. Rozdily
mezi hodnotami, vyjma rozdila mezi dvéma nejvyssimi hodnotami, jsou statisticky vyznamné.

Pro ucely této analyzy byly zahrnuty pouze organizace jednotlivea, kteff prezentovali
jednu ze svych konkrétnich inovaci. Do faktorové analyzy bylo zahrnuto celkem 389
organizaci.
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Osoby s jednotlivymi vzorci inovaéniho pracovniho chovani (IWB) jsou
ve ¢tyfech skupinach organizaci s odlisnymi organiza¢nimi profily zastoupeny
odlisné. V organizacich vyznacujicich se nizkou mirou efektivity i dynamismu
(,,konisky povoz*) je mnohem vy$si zastoupeni osob bez kreativn{ a implemen-
tacn{ zpusobilosti (,,rutinéfi*) nez v ostatnich tfech typech organizaci (zvlast’
v organizaci typu ,,raketa”). A plati to také obricené: pomér ,inovatora™ je
vyrazneé vyss$i v organizacich typu ,,raketa” a ,,kluzak™ nez v tech, které jsme
obrazné oznacili jako ,,konsky povoz“ nebo ,,ndkladni vaz“ (viz obrazek 9).

100%
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80% 3 B 0,42 0,47
60% 0,19 0,20
0,15 |
40% 0,22
20%
0%
L KONSKY POVOZ” LNAKLADNIVOZ”  KLUZAK” (organizace s ,RAKETA” (organizace s
(organizace s nizkou  (organizace s vysokou nizkou efektivitou, vysokou efektivitou,
efektivitou, nizkym efektivitou, nizkym  vysokym dynamismem) vysokym dynamismem)
dynamismem) dynamismem)
INOVATOR (kreativita i implementace)
1 SNILEK (vysokd troveii kreativity bez implementace)
B MANAZER (dobrd implementace, bez kreativity)
B RUTINER (chybf kreativita i implementace)
Obrazek 9

Rozdélent jednotlivedi nalesejicich & riznym kategoriim IW B v rdmei ctyr skupin organizact
§ riznymi organizacnimi profily

Poznamky: Data z individudlni a organizacni databaze Innova2.

Predpokladame, ze pozitivni vztah mezi inovacnim pracovnim chovanim (IWB)
a vzorci organiza¢niho profilu odrazi vysledek komplexnich vyvojovych pro-
cest. Typ instituce ,,konsky povoz“ poskytuje méné pfiznivé prostiedi pro
»lnovatory® nez organizace typu ,,raketa®: ,,inovatofi“ se pravdépodobné sna-
z{ tento typ instituce opustit a najit si pracovni uplatnéni v organizaci, kterd ma
blize k typu ,,raketa®. Z toho vyplyva, ze pokud ,,inovatofi“ opust{ organizace
typu ,,konisky povoz*, sance téchto organizaci na rozvoj smérem k opacnému
polu se tim zmensuji. Timto zptsobem mohou vznikat sebezesilujici procesy,
v ramci nichz se nizké stava nizsim a vysoké vyssim. Tento pohled mizeme
ilustrovat jednou hodnotou: zatimco vice nez 70 % jednotlivct pracujicich
v organizacich typu ,,raketa” zvolilo na otazku, jak casto se v poslednich dese-
ti letech zucastnili dalstho vzdélavani, v ramei n¢hoz ,,se naucili nové zpusoby
zlepsovani svého vykonu®, odpoved’ ,,casto” nebo ,velmi ¢asto, podil osob
s témito odpovédmi byl v organizacich typu ,,konsky povoz* méné nez 58 %.
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Skupiny vzdélavacich jednotek vykazujici rozdilné inovacni charakteristiky
Data tykajici se individudlni inovac¢ni aktivity / individualniho inova¢niho
chovani a organizacnich charakteristik umoznuji pouzit pro ucely rozliseni
konkrétnich typt kombinaci analyzy s vice proménnymi. V tomto piipadé
byla pouzita dvoustupniova shlukova analyza s pfedbéznym urcenim poctu
skupin (N = 4). Sest organizaénich proménnych, které byly ve shlukové ana-
lyze pouzity jako vstupni proménné, jsou totozné s proménnymi pouzitymi
v ptredchozich oddilech:
(1) Inovacni aktivita na Girovni organizace
(2) Organiza¢ni dynamismus (ucici se organizace)
2a: Koherence/otevienost
2b: Podpora ucenf se a prace
2c: Kultura ucen{ se
(3) Organizacni profil
3a: Efektivita
3b: Dynamismus

Nejvetsi pocet jednotek (N = 158) pfipada na skupinu, pro kterou jsou cha-
rakteristické nésledujici znaky: (1) pramérna uroven inovacni aktivity na
urovni organizace; (2) pomérné vysoka droven hodnot reprezentujicich ucici
se organizaci, zejména koherence/otevienost, a niz${ hodnoty, pokud jde
o kulturu uceni se a podporu uceni se a prace; a (3) organizacni profil vyzna-
cujict se velmi vysokou urovni efektivity a mnohem nizsi, ale stdle pomérné
vysokou drovn{ dynamismu. Jednd se o dobfe organizované, efektivni vzde-
lavaci jednotky, které nevykazuji nijak zvlast’” vysokou turoven dynamismu
a neobsadily ani pfedni pficky v inovaéni aktivite. Mizeme je oznacit za efek-
tivni Skoly drgici se bégnych postupi. Nejmensi pocet jednotek (N = 58) pak pfi-
pada na skupinu, v niz vzdélavaci jednotky vykazuji tyto znaky: (1) velmi
vysoka uroven inovacni aktivity na drovni organizace; (2) vysoka mira znaka
ucici se organizace s velmi vysokou trovni kultury uceni se, ale vyrazné niz-
81 drovni podpory uceni se a prace; a (3) organizacni profil vyznacujici se
vysokou drovni dynamismu a podstatné nizsf urovn{ efektivity. Z nasich dat
dale vyplyva, ze tyto skoly samy hodnoti svij vykon vysoko: jejich ukazatele’
sebehodnocen{ vykonu jsou nejvyssi. Tyto jednotky bychom mohli popsat jako
inovativni, dynamické, sobéstaliné skoly.

Na vaimani vykonu organizace, v niz pusobi, v porovnani s obdobnymi organizacemi
a také na to, jak vnimaji docasnou zménu vykonu, byli dotizani vedouci i zaméstnan-
ci. Tvrzen{ souvisejici s vikonem v textu vychdzi z analyzy slozenych ukazatela vyko-
nu zalozenych na uvedenych dotaznikovych polozkach.
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Pocet jednotek ve tfeti a ¢tvrté skupiné je podobny (N = 90; N = 86). Tyto
jednotky se podobaji také urovni inovac¢ni aktivity a svym organizacnim profi-
lem. Vyznacuji se (1) nizkou arovni inovaéni aktivity na urovni organizace
a (3) organizacnim profilem s nizkou urovn{ efektivity a dynamismu. Naproti
tomu ale vykazujf (2) velmi odlisné charakteristiky ucici se organizace. V jedné
z téchto skupin skoly poskytuji velmi vysokou (nejvyssi) troven podpory uceni
se a prace svych zaméstnanct, hodnoty reprezentujici kulturu uceni jsou pfi-
tom ale nejnizsi. V protikladu k nim skoly v dalsi skupiné nabizeji velmi nizkou
urovenl podpory uceni se a prace zaméstnancu, ale dosahujf relativné vysoké
urovné kultury ucenf se. Nase data vztahujici se k sebehodnoceni vykonu indi-
kuji nizkou droven vykonu v obou skupinich, pficemz nejnizs{ troven je ve
skupine 3. K popisu jednotek ve skupiné 1 bychom mohli pouzit oznaceni
snazivi opozdilci a pro jednotky ve skupiné 3 pak sobéstacni opozdilci.

V téchto ¢tyfech skupindch mizeme pozorovat odlisné vzorce inova¢niho
chovan{ a inovaéni aktivity na drovni jednotlived. Jak je patrné z obrazku 10,
nejvyssiho skoére inovacniho pracovniho chovani (IWB) jednotlivct dosahly
vzdélavaci jednotky ve skupiné efektivnich skol drzicich se béznych postu-
pu, ale skore individualni inovaéni aktivity (CII) bylo nejvyssi ve skupiné
popsané jako inovativni, dynamické, sobésta¢né skoly. Vechna skére indi-
vidualni inovaéni aktivity / individualniho inova¢niho chovini jsou nejniz-
8 ve skupiné organizaci typu sobéstac¢ni opozdilci.
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Skupina 1 {,,snaZivi Skupina 2 (,efektivni  Skupina 3 (,sobéstacni  Skupina 4 (,,inovativni,
opozdilci” —N=89) skoly driici se béZnych opozdilci” — N=86) dynamické, sob&staéné
postup(”— N=155) Skoly“— N=58)
s (WB1 e (WB2 e (]l
Obrazek 10

Priimérna skire individudlnibo inovainibo chovini a individudlni inovacni aktivity ve ctyrech

skupindch vzdélavacich jednotek

Poznamky: Data z individualni databaze Innova2 a organiza¢nich databazi Innoval a InnovaZ2.
Rozdily ve skére IWB mezi skupinou 1 a 2 jsou statisticky vyznamné, zatimco rozdily mezi
skupinou 1 a 3 nikoli. Pokud jde o ClI, jsou statisticky vjznamné pouze rozdily mezi skupinou
3a4.
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Rozliseni jednotlivych skupin by mohlo pomoci pifi planovani intervenci
zacilenych na zkvalitnén{ procesu, véetné prozkoumani stavajici inovacni
kapacity organizaci i jejich pracovniku. Dalsi oblasti, pro kterou by tento
postup mohl byt uzite¢ny, je sebehodnoceni vzdélavacich organizaci, jehoz
soucasti je také identifikace silnych a slabych stranek. Obecné se da fici, ze
vyssi kapacita na Grovni organizace je prediktorem vyssi arovne individudl-
ni inovaéni kapacity, avsak jak dokladaji analyzy s vice promeénnymi, nekteré
znaky organizace mohou byt vice podpurné nez jiné.

Z4aver

Inovace vytvofené zaméstnanci v ramci jejich kazdodenni praxe hraji dulezi-
tou roli z hlediska zkvalitnovani sluzeb. Pracovnici, kteff v reakci na vyzvy, jez
pfed né stavi pracovni realita, neustale pfichazeji s novymi fesenimi, dosahuji
lepsich vysledku nez ti, kdo se jednoduse fidi béznymi postupy a standardnimi
protokoly. V tomto ohledu se vzdélavaci sektor zcela jisté nelisi od ostatnich
vetejnych sektort. Jednotlivi zaméstnanci (ucitelé a skolitelé) se 1is{ co do
schopnosti a ochoty inovovat. Néktefi z nich vykazuji vyrazné vyssi uroven
inovacni aktivity a vice znaku inova¢nfho pracovniho chovani nez jini.

Podobné jako v jinych sektorech vefejnych sluzeb také ve vzdélavacim
sektoru lze inovacni aktivitu a inovacni chovani méfit pomoci pruzkumi
v oblasti inovaci. Prazkumy inovaci umoznuji pfi sbéru dat na individualni
i organizaéni Urovni prozkoumat razné oblasti véetné vztahu mezi riznymi
pracovnimi prostfedimi a inovaéni aktivitou a inova¢nim chovanim jednot-
livych zaméstnancu. V tomto piispévku jsme vyuzili analyzu tohoto vztahu
k dolozen{ analytického potencialu priazkumu inovaci ve vzdélavacim sekto-
ru, zejména pokud se zkombinuji data za pracovisté s daty za jednotlivé za-
méstnance. Tento typ pruzkumu skyta celou fadu dalsich analytickych pfile-
zitosti, zvlast’ pokud se vyuzije kombinace pfistupti zaméfenych na subjekt
a na objekt (pficemz prvni z nich se zaméfuje na aktéry inovac{ a druhy na
inovace, které vytvaii). Diky této perspektive je napfiklad mozné analyzovat
vztah mezi intenzitou inovacni aktivity a skute¢nou hodnotou inovaci (Halasz
& Fazekas, 2020).

Prazkum zaméfeny na inovace ve vzdélavacim sektoru provedeny v ram-
ci madarského vyzkumného projektu s nazvem Innova poskytl data na
urovni jednotlivet 1 organizaci. Klicovym pfedpokladem projektu Innova
bylo, Ze inovac¢ni aktivitu a inovacni chovani lze zachytit pomoci stejnych
nastroju ve vsech dil¢ich slozkach vzdélavaciho systému od pfedskolniho po
postgradualni stupen. V tomto piispévku jsme pouzili data na Grovnijednot-
livet a organizaci za ucelem zkoumani rozdila v inovacén{ aktivité a inovacnim
chovani ucitelti a skolitelti puisobicich v raznych pracovnich prostfedich.
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Analyzou byly zjistény vyznamné rozdily v inovacni aktivité a inovaénim
chovani mezi uciteli a skoliteli zaméstnanymi ve vzdélavacich institucich/
organizacich, které se vyznacuji riznymi organiza¢nimi charakteristikami.
Jako vice inovativni se jevi pracovnici instituci/organizaci, které (1) se vyzna-
¢uji vyssi mirou inovaéni aktivity, (2) maji blize tomu, co nazyvame ucici se
organizaci, a (3) jsou efektivnéjsi a dynamictejsi. Na zakladé téchto organi-
zacnich znaka lze rozlisit specifické skupiny vzdélavacich jednotek. Pracov-
nici organizaci nalezejicich k témto skupinam se vyznacuji raznou mirou
inovacni aktivity a inovac¢niho chovani. Data prezentovana v tomto pfispév-
ku mohou vyuzit tvirci intervenci rozvoje vzdélavaciho sektoru: intervence
lze vyuzit efektivnéji, je-li zohlednéna inovacni kapacita cilovych jednotek.
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