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NEZBYTNA/CERTIFIKACNI SKOLENI

- zakonem dana pro vykon dané ¢innosti

- nafizend, vedenda a hodnocena externi/interni certifikaéni
autoritou

- vstupni ,nalejvarna teorie” pred praktickym tréningem
vedenym internimi trenéry/jinymi privodci

- prolina se s individualnim rozvojem tam, kde je ¢ast stezky
spolecna vétsi skupiné a spole¢né prochazeji ,,nachytrovaci
fazi“ at uz je to naZivo s trenérem, nebo samostatnym
nachytfovanim z videi nebo e-learning(.

DLOUHODOBE TRANSFORMACNI
A NACVIKOVE AKTIVITY

Osobnostni rozvoj, neresti a ctnosti
- Stdvani se lidrem

- Stavani se mentorem

- Zjisténi a maximalizace potencialu
- Strategicka aktivita, ktera se vétSinou tyka
manazerskych pozic, kliCovych pozic a talentli na
dané pozice aspirujicich

Schema 1

MIX TRENINKU A ROZVOIJE 21. STOLETI

INDIVIDUALNI ROZVOJOVE CESTY VYTVORENE
S NADRIZENYM

- vychazeji ze shrnujiciho rocniho hodnoceni vykonu a chovani
- vypichuji klicové nedostatky k odstranéni nebo potencial k

rozvinuti

- nadrizeny jako zastupce firmy definuje rozvojové vyzvy a se

zameéstnancem o nich vyjednava

- rozvojovy privodce (HR) vede svizné a metodicky tvorbu

rozvojového planu

- vystupem je prakticka rozvojova stezka s ukoly na mésicni bazi,
- nadtizeny 2x ro¢né na kratkych pribéznych schlizkdch monitoruje

postup

- vSechny rozvojové zdroje, podklady a privodci vytvati zasobnik, ze

kterého vybirame mix podpory, ktery priradime k vyzvam vzeslym z
designu individualni stezky.

AD HOC INTERVENCE

- mediace konfliktu a individualni tymové koucingy
- fesSitelské workshopy




Schema 2

CO BRAT V POTAZ, ABY ROZVOJ FUNGOVAL

Rozvoj v organizacich slouZi primarné k tomu, aby zaméstnanclm pomohl vykondvat praci, na kterou byli
prijati, za predpokladu, Ze deficity jsou resitelné firemnim rozvojem.

Rozvoj v organizacich slouzi také k tomu, abychom se pripravovali na vyzvy, které prinese firemni vize a
strategie v pfristich letech a které vyzaduiji, aby se urcité znalosti nebo dovednosti rozvijely uz predtim,
nez situace nastane, protoze az se tak stane, uz to nestihneme.

Lidé na sobé pracuji a rozvijeji se bud tehdy, kdyz opravdu chtéji, nebo kdyz védi, ze musi a pfipadné
nasledky je pali. A pokud existuje nékdo, kdo rozvojové vystupy bude vyzadovat.

Rozvojem nelze fesit vSechny nedostatky ve vykonu nebo chovani. Transplantace osobnosti nefunguije,
nékdy je tfeba |épe pohlidat fazi naboru a vybéru.

To, jestli je rozvoj uspésny, se pozna ne smaijliky v hodnoceni kurzu, ale predevsim tak, ze se zlepsi vykon

nebo chovani rozvijeného.

To, Ze lidi hodné chodi na Skoleni nebo hodné koukaji na online videa, neznamena, Ze se rozvijeji. Dokud
to neaplikuji ve své naplni prace nebo vztazich mezi lidmi, je to jen jina forma zabavy.



Schema 3

Pojd'me meéne

Stavét jadro firemniho rozvoje na tom, Ze si lidi sami najdou, v
¢em by se chtéli rozvijet bez pfimé navaznosti na konkrétni
mezery Ci potieby.

Pouzivat vétSinu rozvojového rozpoctu na Skoleni a manazersky
koucing bez zadani zadavatele.

Pouzivat HR byznys partnery pouze jako organizatory a
administratory skoleni a hledace koucu ptipadné jako interni
lektory soft skills.

Hazet lidry do toho, at rozvojové vyzvy pro své lidi nadefinuji sami,
protoze jsou v tom v naprosté vétsiné pravem ztraceni.

Hledat externi lektory a kouce predevsim podle brandu, povésti
nebo pritazlivosti témat. Nechtit, at navrhnout néjaké dobré
Skoleni na téma time managementu, zaklad( leadershipu nebo
delegovani a pak doufat, Ze lidi posprejuji moudrosti a ti odejdou
zménéni.

Vyhodnocovat kvalitu rozvoje zaslanim zpetnovazebnych
dotaznik( po Skoleni/koucovani.

Pojd’me vice

Rozvojové potreby odvozovat od nejvétsich stavajicich hotrak( a budoucich vyzev.

Rozvoj stavét primarné na individudlnich rozvojovych cestach, které vzniknou

v rozhovoru mezi nadfizenym, rozvijenym a rozvojovym priivodcem z HR.
Skupinové rozvojové aktivity postavit tehdy, kdyz vypadnou jako logicky produkt
z vice individualnich rozvojovych rozhovoru, ne katalogové nebo
brainstormingové.

Investovat do vycviku HR a vybavit byznys partnery metodami, které jim umozni
vést proces rozvoje koncepcné, facilitovat tvorbu individualnich rozvojovych
pland tak a stavét mix rozvojovych opatreni tak, aby to odsypalo a na konci byl
funkéni vystup.

Natrénovat metodické rozvojové rozhovory, které zaberou minimum ¢asu pfi
zaddani a vyhodnoceni rozvoje a manazery vtahnou tak, Ze to pro né neni formalni
otrava.

Oslovovat externi lektory, kouc¢e, mentory a jiné rozvojové privodce aZ tehdy,
kdyZ vime, jaké rozvojové vyzvy nase lidi ¢ekaji a poptat, zda jsou schopni

s danymi vyzvami pomoct. Nechat je nadesignovat reseni podle konkrétnich
vyzev.

Minimalné 1x rocné v triade lidr, Hr, pracovnik vyhodnocovat rozvojové stezky a v
rdmci Sikovné vymysleného eventu odprezentovat, sdilet a oslavit rozvojové
uspéchy a priklady dobré praxe.




