Learning Culture Self-assessment

Ako je u vas integrovaneé ucenie
do kazdodennej prace?

v

Mame plne integrované mikroucenie (kratke vide3,
navody, Al odporucania v rozsahu 1-5 minut) priamo v
nastrojoch, ktore ludia denne pouzivaju.

N

Ako rychlo sa zamestnanec dostane

k odpovedi, ked' ju potrebuje?

v

Odpoved ma k dispozicii okamzite — v realnom Case
a v kontexte svojej prace.

Mame jedno centralne miesto, kde zamestnanci
lahko najdu kratke learning videa a navody k casto
sa opakujucim otazkam.

Vie, kde odpoved hladat, ale musi si na to vyhradit
samostatny cas.

ZaCiname ukladat obsah na jedno zdielané miesto,
ale ucenie este nie je prepojené s pracou.

Odpovede su dostupné najma formou kurzov alebo
skoleni.

O takomto pristupe zatial len uvazujeme alebo ho
nemame.

Ako vyuzivate interné zdroje
ucenia?

Zamestnanci sa spoliehaju najma na kolegov
alebo improvizaciu.

Systematicky vyuzivame internych expertov,
mentorov a peer learning ako sucast rozvoja.

Za ¢o l'udi v organizacii ocenujete? J

Ocenujeme aj vysledky, ale aj ucenie sa, progres,
zdielanie know-how a odvahu skusat nové veci.

Interni experti sa zapajaju ad hoc, ked' ich
potrebujeme.

Obcas ocenujeme ked niekto pride s novym
napadom, ale primarne sa zameriavame na
vysledky.

Vacsinu rozvoja rieSime externe. Interné zdielanie
know how rieSime podla potreby, ale obsah
nemame ulozeny na jednom mieste.

Ocenujeme takmer vylucne dodané projekty,
dosiahnuté Cisla alebo merané skore.

Rozvoj je zavisly len od rozpoctu, nemame
priestor na ulozenie obsahu.

Ako pracuju vasi lidri
s rozvojom l'udi?

Uznanie a spatnu vazbu riesi kazdy manazér/lider
osobitne.

Lidri su koucmi — pravidelne vedu rozhovory o
uceni, raste a kariére.

Akeé formy rozvoja u vas funguju
popri tréningoch?

Systematicky podporujeme mentoring, internu
mobilitu, cross-funkcné projekty a zdielanie know
how vlastnych zamestnancov.

Rozvoj rieSia nhajma pocas hodnotiacich rozhovorov
alebo pravidelnych spatnych vazbach alebo 1:1.

Niektoré z tychto foriem z bodu A existuju, ale nie
systematicky.

Rozvoj [udi je vhimany ako uloha HR.

Vacsina rozvoja prebieha formou tréningov a
workshopov.

Rozvoj lidrov a ludi nie je jasne uchopeny.

Ako mate zmapovanéeé znalosti
a zruchosti zamestnancov?

Rozvojove aktivity prebiehaju podla potrieb a
moznosti rozpoctu.

Mame centralne miesto (napr. SharePoint, LMS),
kde su znalosti, experti a obsah dostupnée 24/7.

Ako zamestnanci vnimaju vztah
medzi uéenim a kariérou?

Jasne vidia, ako im ucCenie otvara nové prilezitosti v
ramci firmy.

Vieme, kto €o vie, ale informacie nie su
centralizovane. Mame zmapovanych expertov na
urcité oblasti.

Kariérny rozvoj existuje, ale nie je systematicky
prepojeny s ucenim.

Znalosti su roztrusené v timoch.

Rozvoj vhimaju skoér ako benefit.
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Nemame prehlad o internych zrucnostiach.
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O bodov

Mate dobré iniciativy, no chyba prepojenie do jedného systému.
1bod 8-19 bodov: Fragmentované ucenie
Rozvoj existuje, ale nefunguje ako kultura. Zacnite jednym pilierom.
Learning culture este nevznikla
Najvacsia prilezitost je zmenit spdsob myslenia, nie len nastroje.

0-7 bodov:
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Tému ucenia a kariéry spolu neprepajame.

5 bodov 32-40 bodov: Learning culture ako konkurencna vyhoda
UcCenie je suCastou prace aj stratégie. Organizacia je pripravena na buducnost.
3 body 20-31 bodov: Silné zaklady a vel'ky potencial
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