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"Szinergia és komplex szemlélet a személyzeti tanacsadasban."

Tisztelt Olvaso! Tartalom

Cégcsoportunk tizéves fennallasanak alkalmabdl megujult, modernebb formaban Milyenek vagyunk mi, vezet6k?

inditjuk Ujra korabbi hirlevelinket. A negyedévente megjelené "Executive

Focus" hireink mellett tanacsadoink személyes tapasztalatain keresztl nyuijt

betekintést mindennapi munkankba. Célunk, hogy valédi, hasznos informéaciokkal Szakemberek keresése a gyakorlatban
szolgaljuk mindazok szamara, akik érdeklédnek a cégvezetés, management és

HR teriiletén a legujabb kutatasi eredmények, iparagi tapasztalatok és modern

fejlesztési lehetéségek irant, ezzel is tamogatva Megbizoink és tizleti Partnereink Online projektkovetd rendszeriink
sikerességét.
A hirlevéllel kapcsolatos észrevételeiket és megjegyzéseiket  varjuk HR-rendszerek és fejlesztések kompetenciaalapon

elérhetéségeinken!

Udvozlettel, Egészséqiigyi szakdolgozdknak szol6 tovabbképzések
a Performan Group munkatasai

YEARS ANNIVERSA

PERFORMANGROUP

QUALITY SEARCH, CONSULTING AND TRAINING

Milyenek vagyunk mi, vezeték?

Székely Sandor

ligyvezeté partner, vezeté tanacsado

ud

Ez a kérdés nyilvan nagyon sok fels6 vezeté fejében megfordulé gondolat, amit nehéz roviden
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megvalaszolni. Mégis, ha a kérdést részekre bontjuk, hamar lehetnek érdekes valaszaink.

A Decision Dynamics tesztfejleszté és forgalmaz6 cég toébb mint 120 ezer fés
nemzetkozi, vezetdket mérd tesztstatisztikaibdl kiderul, hogy dontési stilusunkat

ahogy természetes nekiink, de képesek vagyunk arra is, hogy doéntéshozatali
technikainkkal alkalmazkodjunk ahhoz a k&zeghez, amiben éppen vagyunk.
Példaul ahhoz a hierarchiahoz, eréviszony-halmazhoz vagy feladatmennyiséghez,
amivel naponta dolgunk van. Természetesen érdekes kérdés, hogy ha minden
pillanatban gy déntenénk, ahogy éppen nekiink tetszik, akkor vajon mindig
ugyanolyan hatékonyak lennénk-e a dontéshozatalban? A teszteredmények
ismeretében erre egyértelmiien nemmel valaszolhatunk.

A vezet6k automatikus és szerepstilusainak alkalmazott gyakorisagai eltéréek
lehetnek. Amikor alkalmazkodunk ahhoz a kérnyezethez, amely elvarasokat
fogalmaz meg felénk, az esetenként arra késztethet, hogy jobban koncentraljunk
a mennyiségre. Példaul egy értékesitési kozépvezetdnek naponta kevés idd alatt
sokat kell donteni, és lehetéleg a legegyszeribb igen-nem déntések halmazat
varjak téle. Maskor viszont inkabb a minéségre koncentralva kell mikodni, mert
éppen a sok fékuszpontl és magas informéaciétartalmi dontések vezetnek jé
megoldasra. Mindkettd j6 lehet, de mindig az adott helyzetink, szerepiink
fuggvényében.

Vezet6i karriereket vizsgalva azt keresték a kutaték, hogy a vezetdk
szeniorodasa, azaz a vallalati ranglétran vald feliebb és feliebb jutésa, és az
ezzel parhuzamosan jaré feladat atrendezédés hatassal van-e a vezet6i
dontéstipusok alkalmazott aranyaira. Azt tapasztaltédk, hogy igen. A vezetoék
tobbnyire nem ugyanabban az automatikus és szerepstilusban dontenek a
“supervisor” szinten karrierjuk hajnalan, mint késébb, karrierjuk végén a senior
“elndki” pozicidjukban. A vezetéi dontéshozatali mix valtozasat kdvetve
“validaltak” is az eredményeket. Azaz, aszerint képeztek csoportokat, hogy pl.
hogyan valtozik a szerepstilus halmazuk azoknak a vezetbknek, akiknek a
vallalata az iparagi atlag felett teljesit (sikeres vezetéknek tekintve &ket) és
emellett, mi valtozik azoknal, akik vallalata az iparagban alulteljesité (vezetdik
kevésbé sikeresek). A sikertelen vallaltok vezetéi karrierjik soran késve veszik
csak észre azt, hogy a karrierjik elején alkalmazott, relativ gyors, kevés fékuszu
pergé dontések meghozatalatél el kell mozdulniuk a tébb dontési fékusz
mérlegelése felé. Ezzel szemben a sikeres vallalatok vezetdi ezt sokkal korabban
tudatositjak, és dontéshozatali technikaik koz6tt a tobb fokuszd dontések lesznek
jelen meghatarozobb sullyal (ezek az ugynevezett egyeztetd és rugalmas
stilusok).

Figure 1 > Average Leadership Style Scores
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A tovabbi abrak megtekintéséhez kérjiik, kattintson a képre

Mas a helyzet az automatikus stilusnal, bar a dontésstilus-mixben ott is
valtozadsra van szikség ahhoz, hogy magasabb vdllalati pozicidkban valaki
sikeres lehessen. Minél magasabbra vezet az ut, a j6 dontések meghozatalahoz
egyre nagyobb mennyiség(i informaciéra (és idére) van szilkség, egy-egy doéntés
sUlya viszont egyre nagyobb.

t

Nem meglep6 tehat, hogy a sikertelen vezeték, ha hosszabb ideig alkalmazzak a
kezdeti optimalizalt (relativ alacsony informacié tartalmu) doéntésstilusokat, vagy

érdemes a kevesebb doéntésre tobb idét szakitva tobb informaciobol asszimilalni
a végeredményt, azok az automatikus vezetdi stilusukban jobb dontéseket
hoznak, igy pedig vallalatuk is sikeresebbé valhat.

Miel6tt legyintenénk, és arra gondolnank, hogy ez csak egy nemzetkdzi példa és
nalunk, a sajat ipardgunkban vagy vallaltunknal minden masként van, fontos
megjegyezni, hogy ezek a dontési stilusbeli eltolodasok a vizsgalt kulttraktol,
valamint a konkrét szektortél nagyjabol fuggetlennek bizonyultak. Vagyis a
dontési stilusok kilonbdzé vezetdi szinteken mutatott teljesitménnyel vald
kapcsolata univerzalisnak tekinthetd. Tehat ugy tlnik, hogy mindez rank is igaz
lehet — de éppen ezt szerettiik volna kutatasi adatokkal is alatamasztani.

2013. marcius-oktéber kozott zajlott
Magyarorszagon egy vezetdi kutatas, melyben r

stratégiai partneriink, a Psidium OnlineTesztek VA 5 I)SIDIUM
(www.psidium.hu) vezetésével AV e

személyiségbeli, motivacids, viselkedési és

dontési stilusok mentén gy(ijtottek adatokat. A

Performan Group (www.performangroup.hu) vezetdkeres6 és vezetési
tanadcsadé cégként multinacionalis Ugyfelei bevonasaval vett részt ebben a
szertedgazo kutatasban.

A kutatdas egyik célia az volt, hogy Gsszehasonlité informaciokat gyljtson a
magyarorszagi vezetdkrél — a bevezetében leirt vezetdi déntéshozatalon tul —
tobb személyiségi sajatossag szempontjab6l. A magyar vallalati vezetdi
tarsadalom szamara talan legérdekesebb kutatasi kérdések a kovetkezék voltak:

- a magyar vezeték mennyire hasonldéak vagy kilonbézéek nemzetkozi
tarsaikhoz képest, hogyan alljuk mi meg a helyinket egy nemzetkdzi
mezényt felvonultaté cég menedzserei kdzott?

- ha vannak kulturalis eltérések bizonyos paraméterekben, akkor azok
milyen teriiletekre terjednek ki?

- milyenek a magyar vezeték a magyar atlaghoz képest bizonyos
személyiségi, motivacios, viselkedési és vezetdi paramétereket tekintve?

- milyen a “j6” magyar vezet6 profilja szervezetpszicholégusi és executive
search tanacsadé szemmel?

- a magyar vezetSi rétegen belul vannak-e jol azonosithato, specidlis
csoportok?

A fenti, és ehhez hasonl6 kérdésekre keressiik a valaszt a most indulo,
tervezetten egy éven at futo, révid cikkeket felvonultaté sorozatunkban,
amelyeket rendszeresen a www.performan.hu oldalon olvashatnak majd.

Forrasok:

Kenneth R. Brousseau, Michael J. Driver, Gary Hourihan, and Rikard Larsson:
The Seasoned Executive’s Decision-Making Style. Harvard Business Review,
2006. February, 109-121.

A Psidium OnlineTesztek szakmai oktatasi anyagai
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Szakemberek keresése a gyakorlatban

Kelemen Déra

Aktualis kutatasok tamasztjak ala azt a tapasztalati megfigyelést, mely szerint hiaba az igen nagy
szamu, a piacon rendelkezésre all6 munkaerd, a kinalat mégsem talalkozik a cégek altal tamasztot
elvarasokkal. Kiemelten igaz ez olyan magas képzettséget igénylé iparagakban, mint ¢
gyartas/termelés. Paradox modon ezen iparagakban miikodé vallalatok szamara egyre nagyobk
kihivast jelent a megfelel6 képzettséggel, szak- és nyelvtudassal, készségekkel rendelkez¢
szakemberek ,,beemelése” a szervezetbe, mik6zben milliok munkanélkiiliek.

Egy nem régen publikat felmérésben nemzetkézi szinten is bizonyitasra kerdilt, Executive Search munkamoédszeriink:
hogy a munkaeré-kinalat és kereslet k6z6tti sokszor nagy eltérések mutatkoznak
a vildg szamos orszagaban. Magyarorszagra is igaz, hogy a magas
munkanélkiiliségi rata mellett nagyszamu a betoéltetlen pozicid, amelyre nem
vagy igen nehezen taldljgk meg a szakembereket. A megfelelé képzettségl és
készségekkel rendelkezé munkavallalékért pedig verseny folyik a vallalatok
kozott, melynek kovetkeztében bizonyos pozicidk esetében a bérek magasra is
szOkhetnek.

Prezi needs Flash Player 11.1 or better. Upgrade here.

Vezetdi tanacsadasi tevékenységeink kozott a kezdetektdl kiemelt szerepet kap
képzett és tapasztalt munkavallalok keresése és kivalasztasa kozép- és felsd
vezetdi poziciokba. Az elmult idészak tapasztalatai azt mutatjak, hogy a
szervezetek mas szintjein is egyre inkabb igény mutatkozik az elére pontosan
definialt munkaeré-piaci szegmens teljes atkutatasat alapul vevd, direkt keresési
szolgaltatasra.

Jelenleg a legnagyobb allasportalon 847 db allashirdetés szerepel
gyartas/termelés kategoériaban, melybdl csupan 4 felsé vezetdi, 168 tartozik a
kozépvezetdi szintek valamelyikébe és 638 munkatarsi szint vagyis kulénb6z6
szakterlleten dolgoz6 mérnok. Ugyanez az arany figyelhet6 meg mas mérnoki

. . Tanacsadoként kielemkedéen fontosnak tartom, hogy a nagy szamban
tertleten is.

megjelend, hasonld poziciok miatt partnereinket az adott munkaeré-piaci
szegmes részletes atkutatésa, a potencidlisan alkalmas jeléltek megtalalasa és
bemutatasa mellett mas eszkdzokkel is tdmogassuk. Egyre fontosabb [épésnek
latom a kezdeti konzultaciok soran az aktudlis pozicid egy-két olyan pontjanak
definidlasat, mely érdekessé teheti az ajanlatot azon szakemberek szamara is,
akik aktualisan nem terveznek munkahelyvaltast.

A hirdetések szaman tul érdemes azt is megnézniink, hogy mennyi az a relevans,
az elvarasoknak megfelelé palyazatot benyujtd jelolt, akiket a vallalatok ezen
keresztll el tudnak érni. A keresések ezen pontjan koszonnek vissza a
felmérések adatai a gyakorlatban.

Az elmult kb. 1,5 év soran szinte folyamatosan vezettem keresés-kivalasztasi
projekteket gyartas/termelés terileten tébb kulénbéz6é geografiai régidéban. Azon
esetekben, ahol volt lehetéség hirdetés megjelentetésére, atlagban 18 palyazat
érkezett egy-egy hirdetésre. Ez igen szlk meritésnek mondhaté a
munkaerépiacon, mas agazatokban, példaul pénzigyi tertleten kézel négyszaz
palyazé jelentkezett legutébbi allasajanlatunkra. Ez is mutatja, hogy bar szamos
nyitott pozicid kinalkozna gyartas/termelés terileten, megfelelé jeldltek viszont
nincsenek szabadon a munkaerépiacon.

A gyakrabban elékertlé témak mellett, mint pl. ambiciézus szakemberek
szamara ilyen egy vezetdi pozicid lehetésége vagy maga a cég elismertsége,
rangja a szakmaban (a munkaltatéi markaépités fontossagardl egy késoébbi
cikkben olvashatnak bévebben), eléfordulhatnak egyedi specialitasok is. Példaul
az elmult idészak visszajelzései alapjan csabité lehet egy érdekes, szakmai
kihivast jelenté projekt vezetése, autéipari tertleten masodik kérés beszallitotol
elsé koros beszallitéhoz ,igazolni”’, de segitheti a doéntést akar az UGj pozicid
munkavégzési helye is. Nemrég egy jelolt azért dontétt a valtds mellett, mert a
felajanlott pozicié geogréfiailag a szllévarosatél nem messze helyezkedett el,
igy a felajanlott pozici6 megadta szamara annak lehetéségét, hogy
,hazakoltozzon”.

A keresés forrasait ezen esetekben bdvitenink kell executive search
eszkozokkel, igy elérve azon szakembereket, akik rendelkeznek a szikséges
végzettséggel, tapasztalattal, egyéb kompetenciaval DE aktudlisan nem
keresnek allast, igy a megjelend hirdetésekkel nem érhetbek el.

t

Online projektkdvetd rendszeriink

Executive Search és toborzasi projektjeinket Ugyfeleink folyamatosan figyelemmel kisérhetik online projektkovetd
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rendszeriinkon keresztiil. A 2009 ota létez6 megoldast az idei évben a visszajelzések alapjan tovabbfejlesztettiik, hogy a
modern kihivasoknak és a felmeriilt igényeknek még inkabb megfelelévé valjon.

ek A weboldalunkon elérheté ugyfélkapu felileten 100%-0s transzparenciaval, percrél percre

T

. kovethetek a keresési projektek Iépései, eredményei, tervezett és megvalésult allomasai. Az
egyedi felnasznalonév és jelsz6 beirasa utan Ugyfeleink egy rejtett, belsé feliiletre jutnak, ahol
lathatéva valnak jelenleg futd és a szamukra korabban inditott keresési projektjeink.

= A program 2009-es elinditdsa 6ta a palyazok jelentkezése, a felkutatott jeldltekkel folyd
. kommunikacié, a munkafolyamataink belsd kezelése és adminisztracidja is ezen az
elektronikus feluleten keresztll torténik. Belépés utan tehat a Performan Group sajat projekt
il management fellletébe nyilik betekintd ablak Megbizdink szamara, amelyen keresztul a
szamukra végzett munkat naprakészen figyelemmel kévethetik.

Megjelennek a keresés soran felkutatott és jelentkezett jeloltek adatai, az adatvédelmi elveknek megfeleléen név nélkil, S

ugyanakkor a projekt szempontjabdl relevans informaciék megtartasaval: azaz lathaté az aktudlisan projektben szerepld
emberek szama, ki hol tart a kivalasztasi folyamatban, és hogy az adott személyek milyen korabbi tapasztalatokkal és
kompetenciakkal rendelkeznek. A projekt folyamatanak kovetését statisztikai abrak, feltoltott riportok és projekttdmogatd

dokumentumok, valamint munkatarsaink megjegyzései is segitik.

Természetesen megbizdinkkal szoros személyes kapcsolatot is apolunk egy-egy kéz6s munka soran, ugyanakkor fontosnak

tartjuk, hogy projektjeink teljes mértékben atlathatdak, kovethetéek legyenek akar a nap 24 érajaban.

Terveink szerint Ugyfélkapunk a j6vd évi tovabbfejlesztés kovetkeztében olyan interaktiv feliletté fog valni, amelyen keresztil a Performan Group tovabbi
folyamatainak (tréningek, coaching, szervezeti fejlesztések) naprakész nyomon kévetése is lehetévé fog valni. Ezentdl pedig egy olyan belsé fellletet kivanunk
létrehozni, ahol exkluziv tartalmaink is elérhetéek lesznek, kizarélag tzleti partnereink szamara.

Reméljik, mindezzel Uj dimenzidkat nyithatunk meg a kdzos egyuttmikodésben!

Ha szeretne betekintést kapni, vagy étlete, javaslata lenne a programmal kapcsolatban, kérjiik jelezze elérhet6ségeink egyikén!

Bakos Eva

project manager

i

Gombos Erika

ligyvezeté partner, vezeté tanacsado, coach

fin|

HR-rendszerek épitésekor és olyan fejlesztések esetén, melyek teljes koriien felépitettek és nem
pontszeri igényekre keresnek valaszt, pl. talent programoknal, vezetéi képzési programok, valtozasok
esetén, mindig javasoljuk, hogy kompetencia-rendszerek (core/vallalati kompetenciak és munkakor
kompetenciak) mentén torténjen a rendszerek létrehozasa és miikodtetése.

Mi az elénye annak, ha kompetencidakra alapozzak vallalatuk human
oldalat?

Kompetenciak mentén szervezve az emberi eréforras-rendszereket, valamennyi
alrendszer azonos paraméterek mentén szervezédik, elemei modularisak és
egymasra épithetévé valnak, erésitik egymas hatasat (pl. motivaciés rendszer
és fejlesztési rendszer tamogatja a talent rendszert vagy a kompenzaciés
rendszert).

A teljesitménymenedzsment rendszer példaul nem csak ,szamokat”, mérhetd
paramétereket tartalmazhat, hanem egyéb, a vallalat eredményességét direkt
mobdon befolyasolé tényezdket is (jo teljesitményt leird viselkedési jellemzok,

hiszen ezek modularisan egymasra épithetéek, igy lehetévé valik a vallalati
sikerességet az adott idépontban leginkabb befolyasold elem létrehozasa pl.
nagyszamu munkatars keresés esetén a keresés-kivalasztasi rendszer
létrehozasa, vagy egyes kulcspoziciok kompetencia-szettjének megalkotasa (pl.
értékesitok) a felvétel, a fejlesztés, a kompenzacio eszkdzeinek kialakitasahoz.

Milyen eszkézokkel hozhaté Iétre egy
kompetencia-rendszer? . .

ozdsa

A kimagasléan teliesitd6 munkatarsak
sikerességét befolyasolé tényezdk és a

pon
és igényeit pontosan
z Ugyfél
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erésségek, karrierut, fejlesztési terlletek), ami inspiralja a munkatarsakat és
segitséget nyujt a vezeték szamara is beosztottjaik hatékony fejlesztésében.

A véllalat fejlesztési koncepcidjat a sikerességének és hatékony mikodésének

S

Uj munkatars keresés-kivalasztasa esetén az adott munkakor kompetencia-
szettje segit eldonteni, hogy melyik a legalkalmasabb jelolt, akinek a
kompetencia-szintje leginkabb illeszkedik az elvart szinthez; valamint mennyi
energiat és koltséget igényel a meglévé kompetencia-szint fejlesztése a kivant
iranyba. Ez azt is lehetévé teszi, hogy az Uj belépd év kdzben is csatlakozhasson
a mar elkezdett fejlesztési ivhez.

Milyen vallalatok szamara javasoljuk
kompetencia-rendszer bevezetését?

Tulajdonképpen barmilyen vallalat szaméara
elényt jelent ennek a filozéfianak és
gyakorlatnak az alkalmazasa.

Multinacionalis vallalatok leggyakrabban
az anyavallalatuktol kapnak a magyar viszonyokra nem adaptalt, szamos
esetben tulsagosan szélesen megfogalmazott és tul nagy szamu kompetenciat
tartalmazé listakat, illetve csak ,core” kompetencidkat vagy ,value’-ket. llyen
esetekben érdemes ezeket kiegésziteni helyi gyakorlati viselkedési példakkal,
,megtolteni élettel’, a fékuszokat meghatarozni.

Kisebb létszaml vagy magyar tulajdonu vallalatok esetében is megtéril ennek a
rendszernek a bevezetése. Nem sziikséges valamennyi rendszer egyideju
felépitése,

t
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kudarchelyzetek okait feltérképez6 , 2
viselkedésinterjikon Kivil gyakran i
szervezink 1/2-1 napos workshopokat a vallalat menedzsmentjével. Ezekben az
esetekben egy teszirendszer — Assess-teszt — kompetencia-kartyainak és

Kompetenciak miikédés kézben

A fent emlitett tesztcsomagnak a kompetencialapu személyiségtesztjével késébb
felmérhetéek a fejleszteni kivant munkatarsak, igy a fejlesztések objektivebb
alapokra helyezhetéek. Példaul egy, a gydgyszeripar terlletén mikodd, kozel
100 egységet szamlalo kiskereskedelmi halézat vezet6i esetében kivalod
eszkdznek bizonyult a fejlesztési terlletek és személyes iranyok
meghatarozasaban. Késébb az egységek Uj vezetbinek kivalasztasakor is
ugyanezt a tesztet hasznaltuk a legalkalmasabb vezeték megtalalasa érdekében,
ami abban is segitséget nyujtott a vallalatnak, hogy kalkulalni tudjak az uj
belépdk esetleges fejlesztéséhez szikséges eréforrasaikat. A fejlesztések
sikerességének visszamérésére pedig ennek a tesztnek a 360 fokos formaja
alkalmazhaté a legeredményesebben; ezen kivil az egyéni coachingok
kiindulépontjaként is szamos esetben bizonyitott.

A kompetenciak tehat a vallalat eredményességét nagymértékben befolyasold
tényezék - munkatapasztalat, szakmai tudas, képességek, értékek, attitlidok,
motivaciék, munkastilus -, melyek hasznalataval ,megjésolhaté”, hogy az adott
munkatars a vallalat jelenlegi stratégiaja szempontjabél hogyan fog teljesiteni;
illetve a j6 teljesitésnek iranyaba miként fejleszthet6 a legeredményesebben.

Egészségiigyi szakdolgozdoknak szo6l6 tovabbképzések

Kocsis Balazs

tanacsado, ugyfélmenedzser

ud

A Performan Group fejlesztési lizletaganal, a Developmen Quality Consulting and Trainingnél ¢
folyamatos innovaciora és ligyfeleink igényeire épiil6, személyre szabott fejlesztési programokre
koncentralunk. Eppen ezért volt testhezallo feladat, amikor egy elnyert tender utan partneriink azor
specialis igényének megfeleléen kellett a fejlesztési programot kialakitanunk, hogy a képzéselk
elvégzéséért a résztvevok egészségiigyi tovabbképzési pontokat kapjanak. Mivel a feln6ttképzés!
folytaté intézmények els6szami mindsitéseivel, tehat Intézményi- és programakkreditacioval mai
rendelkeztiink, ezért ezt a mindsitési eljarast ,,csupan” egy ujabb minéségbiztositasnak tekintettiik és
orommel vagtunk bele.

Partneriink egy specialis egészségligyi szolgaltatast nyujtdé cég, amely az

igénybe vevé betegeket a hét 6 napjan latja el A 2012. januar 1-jén hatalyba 1ép6é 63/2011. (XI. 29.) NEFMI rendeletben

meghatéarozottak  alapjan az egészségugyi tevékenységet végzd

A képzések azokhoz a kihivasokhoz nyljtanak segitséget, amelyekkel a egészségligyi szakdolgozéknak szakmai tovabbképzésen kell részt vennitk.

dolgozoék napi munkavégzésiik soran folyamatosan talalkoznak. Természetesen a
kételezd szakmai tovabbképzések fontossagat semmiképpen nem lehet vitatni,
am ugy latjuk, hogy az egészségiigyben dolgozék mentdlis felkésziltségével,
lelki allapotaval az egész képzési rendszerik keveset foglalkozik, holott a
szakmai ismereteken kivil nagy hatasa van a munkavégzd képességikre ezen
teruleteknek a jol mikodése is.

A tovabbképzési idészak teljesitéséhez az egészségugyi szakdolgozénak a
rendelet szerinti kételez6 szakmacsoportos elméleti, szabadon valaszthatd
elméleti, és gyakorlati tovabbképzési formakban kell részt vennie.

A tovabbképzési idészak alatt a szakképesitésének (szakképesitéseinek)
megfelelé szakmacsoportonként 6sszesen 150 pontot kell teljesitenie.
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A szamukra kialakitott programsorozatot két részre lehet osztani. Az egyik
részében az apolok vesznek részt egy kétnapos un. Burn-out képzésen,
amelyben a stressz felismerésérél és kezelésérél, a megkuzdési stratégiakrol,
illetve a kiégés felismerésérdl és kezelésérdl szereznek ismereteket.

http://www.performangroup.hu/executivefocus

A harmadik modul a problémas esetekre, a konfliktusokra koncentral. Arrdl
kapnak a résztvevok elméleti ismereteket és gyakorlati tandcsokat, hogyan lehet
a konfliktusokat egyéni, illetve csoport- és szervezeti szinten is felismerni, illetve

epzessorozaton veszne

Burn-out képzés, természetesen a vezetéi munkaval jard specidlis ismeretekkel
kiegészitve. A masodik modul az altalanos vezetdi ismeretek fejlesztését célozza
meg, Ugy mint a vezetSi szerepek és funkcioik, a vezetéi kommunikacié és
motivalas.

t

Az intezmenyben dolgozo apolok es foapolok az egeszsegugyi szektorra jellemzo
altalanos nehézségekkel kiizdenek, igy szamukra a fentebb emlitett témak jobb
megismerése nagyban hozzajarulhat a sikeresebb mindennapos
munkavégzéshez.

Nagy segitségunkre voltak a programok kialakitasaban azon fejleszté kollégaink,
akik a lebonyolitasban a szakértsi szerepet latjak el. Ok a tréneri tapasztalat
mellett mindannyian tobb éves egészségugyben szerzett szakmai tapasztalattal
is rendelkeznek, igy naprakész informacidik vannak az agazatban dolgozék
igényeirdl.

A rendelet szerint a szabadon vélaszthaté elméleti tovabbképzésre adhatd
tovabbképzési pontok a 10-20 pont kozotti értékhatar kozétt mozoghatnak,
amely azt jelenti, hogy a mindsitési eljaras nagy tartalmi szabadsagot engedett
meg nekink. Ezt kihasznalva egy szakmailag kivald, az egészséglgyi
dolgozoknak, illetve munkaltatdiknak is nagyon hasznos fejlesztési programot
alakitottunk ki, amelyet az Egészségligyi Engedélyezési és Koézigazgatasi Hivatal
is elismert, hiszen a maximalis 20-bél 18 pontban allapitotta meg a pontértékét.

A visszajelzések alapjan olyan képzéseket sikerult megalkotnunk, amelyek az
egészseglgyben dolgozdk altalénos fejlesztési igényeire reagéinak, ami azért is
fontos, mert a képzést 2 évig mindsitett tovabbképzésként szervezhetjik, amire
a késébbiekben szeretettel fogadjuk az egyéni résztvevoket is.

EXECUTIVE FOCUS
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