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Belsé képzési, fejlesztési szuksegletek

megfogalmazasa

A szervezet egyik legfontosabb t6kéjét a humaneréforras jelenti, igy a dolgozék szakmai tudasanak
és egyéni kompetencianak folyamatos fejlesztése kulcsfontossagu feladat. Az egyének fejl6désével a
szervezet is valtozik: dinamikus, rugalmas, a valtozasokhoz jol alkalmazkod6 rendszerré valik. A
munkatarsak altal elsajatitott elméleti és gyakorlati tudas hozzajarul a szervezet magasabb szint(
mikodéséhez, a szolgaltatasok fejlédéséhez, a munkafolyamatok hatékonysagahoz. Emellett a
szakmai fejlédési lehet6ség az egyik legfontosabb motivacidés eszkdz is, amellyel a szervezet
kifejezheti megbecsulését dolgozdi felé, fenntarthatja érdekl6déstiket és nyitottsagukat a szervezeti
mikddés iranyaba, és jobb teljesitményre 6sztondzheti 6ket. Ennek megtervezéséhez alapul vesszuk
a SZOCEG Nonprofit Kft.-ben végzett szervezeti felmérésink eredményeit, mely altal

meghatarozhatdva valnak az elsészamu fejlesztendé teruletek.

A szervezeti diagnozis eredményeinek elemzését, értékelését kovetéen kidolgozasra kerllt az a
belsd képzési és mddszertani javaslatcsomag, amely tartalmazza a fejlesztés soran megvaldsuld
Osszes képzési mddszertant, a megvaldsitashoz sziikséges feltételek felsorolasat, a képzések soran
elsajatithaté kompetenciak listajat, illetve bemutatja, hogy ezek hosszdtavon hogyan lesznek
hasznosithatéak a szervezetben, hogyan lehet majd fenntartani, beépiteni a tapasztalatokat a sajat
szervezeti mudkodésbe. A belsd képzések projektidészak utani megvaldsitasahoz szikséges
kompetenciak és tudadsanyag alapjat a projekt keretében kidolgozott és atadott részletes
tananyagok., valamint a projekt soran a szervezet munkatarsai szamara megvaldsuld képzések

biztositjak.

A szervezeti diagnoézis altal feltart kritikus terlleteket az El8készités szakaszban részletesen

ismertetjuk.

A javasolt bels6 képzési rendszer elemeinek egymasra épulését és Utemezését a Cselekvési és
litemterv, a lehetséges kockazatokat és a megvalésitas el6feltételeit a Rendszerbevezethetéségi

terv tartalmazza részletesen.



A képzési terv kidolgozasanak folyamata

A bels6 képzési terv kidolgozasakor egy 6tlépcsés modellt hasznaltunk. Az egyes fazisok egymasra
épulnek, logikailag is 0sszefliggenek. Bar a szervezetek sokszor a megvaldsitasra fokuszalnak, alapos
el6készités és jol atgondolt tervezés nélkll a képzési programok nem fejtik ki hatasukat a kritikus
terlleteken. Ugyancsak fontos Iépés a megvaldsitas utan az eredmények mérése és
nyomonkodvetése, hiszen sok képzési program pozitiv hozadéka nem feltétlenil jelentkezik a

szervezetben azonnal, hanem hosszabb tavon fejti ki hatasat, ezért az az azonnali visszacsatolason

kivul egy kés6bbi idépontban térténd visszamérés is szikségessé valik.

El6készités
Tervezés
Megvaldsitas

Ertékelés
Utankovetés

El6készités

Az el6készlleti fazis f6 feladata a szervezeti mikodés atfogd vizsgalata, az eredmények alapjan a
képzési rendszer szikségességének indoklasa, és a képzési célok megfogalmazasa. A SZOCEG
Nonprofit Kft.-nél végzett komplex felmérés eredményei alapjan, mely egy atfogd szervezeti
diagnoézist és személyes interjukat egyarant tartalmazott, a kovetkezd terlletek fejlesztésére

érdemes hangsulyt fektetni a képzési program kidolgozasa soran.



1. Szervezeten beluli kommunikacié fejlesztése

A felmérés soran a dolgozdk a szervezeten beliili kommunikacié hidnyossagairdl szamoltak be. Ugy
vélik, a vezetdktél viszonylag kevés informacidé érkezik a mindennapi munkéaval kapcsolatban. A
kollégak kozotti informacidatadas olyan terllet, melynek javitdsa folyamatos feladat. A nem
megfeleld informacidaramlasa lassithatja a munkafolyamatokat, tovabba nagyobb teret adhat a
hibazasnak. Az intézmények vezetdi és a vezetd apoldk kozott kevés a munkafolyamati kapcsolat,
ami hatraltatia a j6 gyakorlatok hatékony atvételét. Ezt a helyzetet tovabb nehezitheti az

elszigetel6d6 kollégak magas szama.

2. Altaldnos  kommunikacidos és  konfliktuskezelési  eszkoztar

fejlesztése

A szervezeten bellli kommunikacion tul az egyéni kompetenciakra is fontos hangsulyt fektetni -
kildndsen egy szocialis ellatassal foglalkoz6 szervezetnek. A dolgozdk kommunikacidja alapjaiban
hatarozza meg azt, hogy a szervezet milyen képet mutat magarél: az ellatottakkal és a
hozzatartozokkal valé banasmoéd mindsiti az intézményt, a szolgdltatasok szinvonalat, és

meghatarozza a kliensek bizalmat is.

Kérddgives felmérésink alapjan a SZOCEG Nonprofit Kft. intézményeiben dolgozé munkatarsak nagy
aranyban alkalmaznak elkertl8 és alkalmazkodé konfliktuskezelési stratégiakat egy-egy nézeteltérés
kezelése soran. A konfliktushelyzetbdl vald kilépés, a sajat igények hattérbe szoritasa azt jelenti,

hogy a dolgozdk nehezen tudjak képviselni sajat érdekeiket a szervezetben.

A szervezet feladata, hogy motivalja és tamogassa dolgozéit abban, hogy kommunikacioés és
konfliktuskezelési repertodrjukat folyamatosan bévitsék. igy lehet majd egyre hatékonyabb az
érzelmileg megterhel6 vagy indulatokkal terhelt helyzetek vagy akar a reklamaciok kezelése a

hétkoznapokban.



3. A dolgozdk motivacidjanak fenntartasa

Bar a szocialis teruleten dolgoz6 munkatarsak altalaban elhivatottak és er8s belsd motivacioval
rendelkeznek, mégis fontos ezt a hajtéerdt kitartéan taplalni a szervezet részérél. A dolgozdk
elmondasa alapjan a szakmai feladatok kevéssé inspiraldak, kevés a szakmai kihivas. A valaszadd
munkatarsak jelentds része nyitott lenne szakmai tovabbképzéseken vald részvételre, ami azonban
nem mindig valésul meg az elvarasoknak megfelel6en. Van igény csapatépité programokra is, ez az
igény azonban jelenleg alig 50%-ban teljestl. Véleményink szerint a megvalosulé képzések és

tréningek fontos belsd motivacids eszkozt jelentenek majd a szervezet életében.

4, |dégazdalkodasi stratégiak fejlesztése

Felmérésink alapjan a SZOCEG Nonprofit Kft. esetében 37 f8 kizd komoly id8gazdalkodasi
problémakkal a szervezetben, és 85 tovabbi kolléga szenved a nem megfelel6 id6beosztas
kovetkezményeitél. A személyes interjuk alkalmaval tobb munkatars is arrél szamolt be, hogy
nehézséget jelent szamara feladatai elvégzése, mert gyakran mas munkakorok feladatait is rabizzak.
Eléfordul az is, hogy az intézményben hianyos munkafeltételek miatt kell a dolgozénak munkaidén

tul befejeznie feladatait.

Az id6gazdalkodasi nehézségek oka lehet a nem megfeleld tervezés, a munkafolyamatok alacsony
hatékonysdga, a munkaer8hiany, a tulterheltség, stb. Az altalanos idémenedzselési készségek
azonban fejleszthetdk, ezért ezen készség javitdsara mindenképpen érdemes eréforrasokat

biztositani a fejlesztés soran.

5. Stresszkezelés

A munkatarsak stressz-szintje az eredményeink alapjan atlagosnak mondhaté, egyes munkatarsak
azonban jelent8s stressz-terheléssel dolgoznak - tobbeknél 65% feletti értékeket mértink, ami
hosszabb tavon komoly, akar egészséglgyi problémakhoz, kimerultséghez, motivacio-vesztéshez is
vezethet. Az atlagnal stresszesebb munkatarsak szama 70, ami a valaszaddk aranyaban 53%-ot

jelent. Bar a stressz észlelésében és megélésében is nagy egyéni kildnbségek vannak, a stressz



kezelése tanulhatdé. A megfeleld stresszkezelési technikak nem csak a munkahelyen, hanem a

hétkoznapi életben is hatékonyan alkalmazhatok.

6. Vezet6i kompetenciak fejlesztése

Felmérésink sordn alacsony vezetdi hatékonysagot mértiink a szervezetben. A vezet6k helyzete
kaldndsen nehéz, hiszen tdbb iranyban kell elkdtelez8dnituk, és megfelelnitk. Az intézmények
alapvetdé szolgdltatasainak biztositasan tul koordinalnak, ellenériznek, dontéseket hoznak,
mindennapi mkodést érinté problémak sorozatait oldjak meg, kommunikalnak a fels6vezetéssel, a
beosztottakkal, kilsd intézményekkel, kliensekkel is. Helyzetliket nehezithetik a hianyos targyi vagy
személyi feltételek is. Kiemelten fontos tehat a vezeték tdmogatasa, erésségeik feltérképezése, a
vezet6i kompetencidk tudatos fejlesztése, és a vezeték kozotti egylttm(ikodés javitasa a fejlesztési

program soran.

7. Egyéb igények

A szervezeti diagnoézis altal megallapitott fejlesztendé teruletek mellett megfogalmazodtak a
felsBvezetés részérdl egyéb igények is, melyek a szervezet versenyképességét novelnék. llyen a
szolgaltataskatalogus létrehozasa, j6-gyakorlattar irdsos formaban valé 6sszegy(ijtése, amely segiti a
tudasmegosztast a szervezeten belll; és egy szikségletanalizis elkészitése, amelybdl atfogd képet
kaphatunk az intézmények kozvetlen kdrnyezetének igényeirél annak érdekében, hogy lehetévé

valjon egy jobb szolgaltatasi struktura kialakitasa.

Tervezés

Miutan az intézmények vezetdi megfelel6 tdjékoztatast kaptak a képzések sziikségessének
indoklasarél, elkezdédhet a tervezés, azaz a képzések tematikdjanak és maoddszertananak
kidolgozasa. A projekt keretein belll részletesen kidolgozasra keriltek a képzésekhez szikséges
tananyagok elméleti hattérrel és a kapcsol6do gyakorlatokkal. A tervezés szakaszaban fontos feladat

a szemléletformalds is: a dolgozdk motivalasanak feltétele egy olyan szervezeti kultdra, amely a



tanulast és szakmai fejl6dést alapvetdé értékként fogadja el. Ehhez elsd6ként a vezetOket kell
megnyerni a folyamatos fejlédés Ggye mellett, hiszen 8k azok, akik a munkatarsakat kdzvetlenul
tudjak 6szténozni. Fontos, hogy a vezet8k maguk is elkdtelezetté és nyitotta valjanak a szakmai
fejlédés terUletén. Ebben nagy segitséget jelenthet, hogy a projekt soran el6szor kiulsé képzések
keretében ismerkedhetnek meg a dolgozdk a képzési csomagban ismertetett mddszertanokkal.
Kals6, szakérté vezetés mellett lehet&séguk nyilik a gyakorlatban is elsajatitani a kdlénb6z6
eszkozoket, igy sajat tapasztalatot szereznek azok hatékonysagarol, tovabba személyesen élhetik at

az egyes modszertanok csoportdinamikai vonatkozasait is.

A képzések tervezésekor figyelembe kell venni a munkatarsak koradbbi - képzésekre vonatkoz6 -
tapasztalatait is. Az interjuk sordn a kollégdk megosztottak voltak a képzéseken valé részvétel
lehet8ségével kapcsolatban, mivel tdbben ugy vélték, a képzések nem kell6en gyakorlatiasak, nem
veszik figyelembe a résztvevék igényeit, nincs meg az alapvet6 bizalom (példaul egy esetmegbeszélé
csoport esetében), nincs megfelel8en biztositva a képzésre szant id6 (a részvétel kiesést jelent a
munkabdl, amit utana be kell p6tolni), stb. A szervezetnek tehat elsé6ként térekednie kell arra, hogy a
munkatarsak szamara szervezett képzésekhez szlkséges id6beli feltételek maradéktalanul
biztositottak legyenek, hiszen ezzel jelentésen névelhetd a dolgozdk érdeklddése is. Tovabba fontos,
hogy a képzések valdban a szikségletekhez igazodjanak, és olyan szakmai vagy egyéni
kompetenciak fejlesztését célozzak meg, amelyek hatékonyan Ultethet8k at a hétkéznapokba,
hatasuk kozvetetten vagy kozvetlenul tapasztalhaté a szervezet életében. A kulsé képzések
tapasztalatainak feldolgozasa és beépitése a belsé képzési rutinba tovabbi segitséget nyujt ahhoz,

hogy a kidolgozott képzési csomag minél szorosabban illeszkedjen a szervezet sztkségleteihez.

A SZOCEG Nonprofit Kft. esetében j6 kiindulasi alap, hogy a megkérdezett dolgozdk szinte kivétel
nélkul szeretik munkajukat, és elkdtelezettek a segitd szakmaban, igy a fenti tényez6k szem el6tt
tartdsa mar 6nmagaban 06szténzd lehet abban, hogy a tanulasra, fejlédési valé hajlanddsag

meglegyen.

A belsd képzési rendszer kialakitdsanak alapvet6 célja a szervezet munkatarsai kérében a szakmai
munka szinvonalanak és a munkavégzés hatékonysaganak javitdsa és folyamatos fenntartasa, a
szakmai munkavégzéshez szukséges ismeretek naprakész biztositdsa az érintett munkatarsak és a
vezet6k szamara a szervezet sajat tudasbazisanak kihasznalasaval. A munkatarsak - miutan a kalsé
képzési program keretein belll b8vitették ismereteiket és fejlesztették kompetenciaikat - tudasukat

visszaforgatjak a szervezetbe, amely igy rugalmassa és dinamikussa valik.

A fejlesztések megvaldsitasa soran érintett f6bb témak a szervezeti szikségleteket figyelembe véve:



e Szervezeti stratégiakhoz kothetd dokumentumok Iétrehozasa (szlikségletanalizis,
szolgaltataskatalogus, j6 gyakorlat-tar)

e Szervezeti jov6kép tervezése

e Valtozdsmenedzsment

e Projektmenedzsment

e Vezet6i kompetenciak fejlesztése

e Stresszmenedzsment

e |d6menedzsment

e Kommunikacié és konfliktuskezelés

e Egyluttm(kddés

e Mentoralas

e Kiégés-prevencio (szupervizid, esetmegbeszéldk)

A fejlesztések megvaldsitasa soran alkalmazandé moédszerek:

e Facilitdlt mGhelymunka, workshop
e Tréning

e Tanacsadas, konzultacié

e Egyéni és csoportos szupervizio

e Egyéni és team coaching

e Action-learning mddszertan

e Modszertani hattéranyagok készitése, tananyagfejlesztés

Mindezek alapul szolgalnak a projektid6szak lezarasat kovetéen megvalositasra kerild belsd képzési
rendszer sikeres beépitéséhez a szervezeti mikodésbe, valamint a belsd képzések megfelel§

szinvonalon torténé megvaldsitasahoz.



A kiégés-prevencios szemlélet helye a képzési rendszerben

Kordbban A segité teriilet sajatossdgai ciml fejezetben részletesen bemutattuk a segitdé szakmak
altaldnos nehézségeit, és ismertettik a kiégés szindromat, mint jelentds rizikotényez6t. A kiégés
megel6zése olyan komplex feladat, amely a szervezet minden szintjét érinti, igy |ényegében a fent
bemutatott minden téma és maddszer illeszkedik egy megel6zésre épitd szervezeti mikodésre. A
kiégés-prevencios szemlélet figyelembe veszi az egyéni életpalya sajatossagait is: mas szukségletei
és elvarasai vannak egy frissen belépd dolgozdnak, és mas egy tapasztaltabb, akar mar évtizedek 6ta
dolgoz6 kolléganak. Az életpalya kuldnb6z8 szakaszaiban mas-mas intervencidkra lehet szikség a
dolgozék motivacidjanak fenntartasa érdekében. A belsé képzési rendszer minden korcsoport
tudasat aktivan hasznalja: bizonyos kompetencidkat (pl. id8sekkel valé kommunikacid) az id6ésebb,
tapasztaltabb generacié adhat at a frissen belép6 munkaerének, mig mas eréforrasok tekintetében
(példaul digitalis kompetenciak) a fiatalabb generacié kertlhet mentorszerepbe. Fontos egy olyan
szemlélet meghonositasa a szervezetben, ahol minden korcsoportra tudashordozdoként tekinttnk,

hiszen ez sokat segithet a generacidk kozotti szakadék athidaldsaban is.

A segitd hivatas olyan terulet, ahol a szakmai ismeretek folyamatos bévitése mellett nagyon fontos
az egyéni kommunikaciés és konfliktuskezeld képességek fejlesztése, a szakmai identitas
megerdsitése, a segitd attitld felfrissitése, a masik ember iranti érdekl6dés és kivancsisag
fenntartasa, a stressz csokkentése, a személyiséggel val6 foglalkozds. Ehhez gazdag
eszkozrepertoart biztositanak az olyan csoportos foglalkozasok, mint az esetmegbeszél6k és

szupervizidk, amelyeket a képzési program megvaldsitasa soran is alkalmazunk.
A tervezés sordn meg kell hatdrozni a megvaldsitashoz elengedhetetlen faktorokat:

o Felel6sék, akik atlatjidk az adott belsd képzési folyamatot az elsé Iépésektdl a
megvaldsuldson 4t az értékelésig és utankovetésig. Ok felelnek a képzés gyakorlati
lebonyolitasaért, szerveznek, biztositjak a szukséges feltételeket, és ellendrzik a hatariddket.
Célszer( legaldbb két felel6st kijeldlni egy-egy képzés esetében, akik a fels6vezetéssel is

tartjak a kapcsolatot az adott képzés lebonyolitasa soran.
o A képzés vezetdi, akik az adott képzés szakmai tartalmaért felelnek. Fontos, hogy olyan

személyek legyenek vezet6k, akik valoban felkészultnek és hitelesnek érzik magukat, tovabba

motivaltak is az adott képzés lebonyolitasdban, hiszen tudasukkal és személyiségikkel
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hatast gyakorolnak a tébbi munkatarsra is. A vezetdk olyan munkatarsak legyenek, akiket a

tobbi kolléga elfogad ebben a szerepben.

Rendszeres megbeszélések, amelyeken az adott képzés felel6sei és vezetdi, tovabba a
fels6vezetés vesz részt. Az alkalmak célja a képzés tervezésérdl és megvaldsitasarodl folytatott
kommunikacié. A megbeszéléseken kivaléan alkalmazhatok az action learning vagy

workshop mdédszertanok, amelyeket a kés6bbiekben részletesebben is kifejtunk.

Hataridék: A képzések Utemezése és munkarendbe illesztése kuléndsen nehéz feladat.
Fontos, hogy a tervezés fazisaban legyen kialakult koncepcié arra vonatkozéan, hogy az
adott képzés hogyan szamit bele a munkaid8be. A hatarid6k kijeldlésekor redlisan kell
figyelembe venni a lehet8ségeket, a hatarid6k legyenek tarthatdk, és legyen szandék a

betartasra is!

Az id6&i faktor masik fontos dsszetevdje a képzés idétartamanak meghatarozasa. Ez mindig
a kijelolt célokkal, a fejlesztendd teruletekkel, az idényomassal és a rendelkezésre allo

eréforrasokkal 6sszhangban kell, hogy megallapitasra kertljon.

Szikséges eszkdzok, rendelkezésre all6 erdforrasok: A képzések megtervezésekor
figyelembe kell venni a rendelkezésre allé eszkdzoket. A legtébb képzési forma minimalis
eszkozigénnyel megvaldsithatd. A legfontosabb tényezd a nyugodt hely biztositasa, ahol a

képzés zavartalanul lebonyolithato.

Résztvevdk: A résztvevBk kore tobbféle mddszerrel is kijeldlhetd. Lehetnek szabadon
valaszthatd képzések, a vezetbk delegalhatnak is résztvevOket, tovabba lehet tartani
bizonyos beosztasban dolgozdéknak akar a szakma mentén szervez6dd tovabbképzéseket is.

Fontos, hogy a résztvevdk ne “blntetésként”, hanem lehet8ségként értelmezzék a tanulast.

Dokumentacié: A képzés értékeléséhez, hatdsvizsgalatdhoz elengedhetetlen a képzés
folyamatanak dokumentdldsa, a résztvev8k elégedettségének felmérése, az esetleges
negativ visszajelzések rogzitése annak érdekében, hogy a tovabbi képzések még

hatékonyabban lehessenek.
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Megvalbsitas soran elsajatithato, fejlesztheté kompetenciak

A SZOCEG Nonprofit Kft. munkatarsai szdmara a projektid6szak alatt megvaldsitott fejlesztési
programot az alabbi tablazatok foglaljak ©6ssze. A programelemek a projektid&szak lezarasat
kdvetben bevezetendd belsd képzési rendszer kiépitésének minden pontjat el6készitik, annak
sikeres bevezethet6ségét megalaozzak. A belsd képzési program kidolgozasanak ideje alatt a
koronavirus jarvany megjelenésével specialis helyzet allt el6, amely kdzvetlendl érintette a SZOCEG
Nonprofit Kft. intézményeiben dolgoz6 kollégdkat, extra pszichés megterhelést jelentett a
dolgozoéknak és vezet8knek egyarant, és Uj kihivasok elé allitotta a szervezet egészét. Olyan kritikus
id6szakban, mint a pandémias helyzet, a szervezet “t6bbet var” a dolgozéitdl (nagyobb terhelés, tébb
adminisztracios és adatszolgaltatasi feladat, fert6zés veszélyének vald kitettség, véddfelszerelések
bizonytalan megléte, stb.), ezért kuldndsen fontossa valik, hogy mit tud adni cserébe. A képzések,
tréningek, egyéni és csoportos tanacsadasi folyamatok mind a mentalis egészség védelmét is
szolgaljak, amire a jelenlegi helyzet is er6teljesen rairanyitja a figyelmet.

A megvaltozott kérdlményekre reagalva a projektidészak fejlesztéseinek egy részét online térben
valositottuk meg. Az online fellleteken a kommunikacié korlatozottabba valik, igy 6nmagaban is
fejleszti az alkalmazkodoképességet, tovabba az online platformokra valé attérés a digitalis
kompetenciak fejlesztését is magaban foglalja. Mindez lehet8séget teremt arra is, hogy a szervezet a
késbbbiekben is igénybe vegye az online tér nyujtotta lehetd8ségeket, hiszen a megfelel technikai
feltételek biztositasaval kdnnyen szervezhet&k képzések és tréningek a kiilénb6z8 varosban dolgozé
munkatarsaknak is, tovabba a heti illetve havi megbeszélések is sokkal kevesebb iddraforditassal

valdsithatok meg.

A kiUldénb6z8 tematikaju és kuldnféle mddszertanokra épuld képzések és fejlesztések a szervezet
minden dolgozdjat érintik - vezetd beosztasu munkatarsak, vezetd apoldk, apoldk, adminisztrativ
munkakoérben dolgozok. A képzési program tervezésekor figyelembe vettuk azt is, hogy a dolgozok
elmondasa alapjan a kulénb6z8 intézményekben dolgozdk kodzétt kevés a kapcsolat, igy egyes
képzések lehet8séget biztositanak a kapcsolatépitésre is. A tervezés soran meghataroztuk azokat a
kompetenciakat, amelyeket a résztvevok fejleszthetnek az egyes képzési blokkok soran. Ez azért is
hasznos a belsé megvalodsitas szempontjabdl, mert az egyes feladatok, munkakdrék meghatarozasat
kdvetben specifikusan és célzottan, a megfeleld metddus alkalmazasaval lehet az adott

kompetenciat fejleszteni. A kompetenciak rendszere az aldbbiak szerint allt 6ssze:
- Vezetéshez, iranyitashoz kapcsolédd kompetenciak
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- Szituativ vezetés képessége
- Vezet6i készségek
- Célok meghatarozasa
- TervezBkészség
- Koordinalasi képesség
- Dontési képesség
- Végrehajtasi képesség
- Ellen6rzési képesség
- Delegalasi képesség
- Tudassal, gondolkodassal kapcsolatos kompetenciak
- Analitikus gondolkodas
- Digitalis kompetencia
- Tanuldsmodszertan
- Tudasmegosztas képessége
- Rendszerszemlélet
- Szocialis kompetenciak
- Egyuttm{kodési képesség
- Csoportmunkara valo képesség
- Csoportos problémamegoldas
- Mentalizacids képesség
- Empatia
- Nyitottsag masok irant
- Sajat magunkhoz kapcsol6d6 kompetenciak
- Onreflexio
- Onismeret
- Felel6sségvallalas
- Kreativitas
- Soft-képességek fejlesztése, melyek a XXI. szazadban elengedhetetlenek

- Kommunikacios képesség

Erzelmi intelligencia
- Konfliktuskezelés
- Erdekérvényesités

- Egyéb, a rezilienciat, alkalmazkoddképességet segitd képességek
- Valtozasra valo képesség

- Rugalmassag



Az alabbi tablazatok a kulsd fejlesztési csomag azon részeit tartalmazzak, amelyek felkészitik a

szervezet munkatarsait a bels6 képzések megvaldsitasaban, és a rendszeres képzések

azokat a kompetenciakat is feltinteti, amelyeket a résztvevd munkatarsak megszereznek, és
amelyek alkalmassa teszik O8ket a belsd képzések, fejlesztések projektidészakot kovetd
megvalositasara.

1. Egyéni fejlesztések

A fejlesztés soran megszerzend6 kompetenciak

Tevékenység megnevezése Elsajatithaté/fejlesztheté kompetenciak

Onreflexié

Valtozasra valé képesség
Felel6sségvallalas

Digitalis kompetencia
Vezetdi eszkdztar bbvitése
Helyzetfliggd vezetés
Delegalas

Vezetdi kommunikacio
Vezet6i identitas
Coaching szemlélet

Ert6 hallgatas

Motivalas

Egyéni vezetdi coaching Megoldasfokuszu gondolkodas

Egyuttm(kodési képesség
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2. Team coaching és action learning fejlesztések

A fejlesztés soran megszerzend6 kompetenciak

Tevékenység megnevezése

Elsajatithaté/fejlesztheté kompetenciak

Coaching szemléletli vezetdi attitlid és
helyzetfiigg6 vezetés csoportos fejlesztése

team coaching

Szituativ vezetés képessége
Csoportmunkara valé képesség fejlesztése
Masok megismerésének képessége
Empatia

Rugalmassag

Onreflexié

Coaching szemlélet( beszélgetés vezetése

Coaching eszkdzok alkalmazésa a gyakorlatban

Sajat j6 gyakorlatok adaptaciéjara valé
felkészités, és a szervezetben valé

elterjesztés tamogatasa team coachinggal

Rugalmassag

Kreativitas
Kommunikacids képesség
Empatia

Tanulas tanulasa

Egyuttm(kddés képessége

Action learning workshop a kézponti iroda
szdmara a j6 gyakorlatok megosztasara,

elakadasok kezelésére

Megoldasfokusz
Kommunikacids képesség
Empatia

Onreflexio

Egyuttm(ikddés képessége

Action learning médszertan
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Action learning csoport m(kddése,
muakodtetése

Action learning workshop az intézmények

vezetoi szamara a jo  gyakorlatok

megosztasara, elakadasok kezelésére

Action learning médszertan

Action learning csoport mUkddése,
muakodtetése

Kommunikaciés képesség
Empatia

Onreflexi6

Egyuttm(koddés képessége

Megoldasfokusz

Action learning workshop az intézmények
vezetd apoléinak szamara a jé gyakorlatok
megosztasara, elakadasok kezelésére

Action learning médszertan

Action learning csoport mikddése,
mUkodtetése

Megoldasfokusz
Kommunikacids képesség
Empatia

Onreflexié

Egyuttm(kddés képessége
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3. Workshopok

A fejlesztés soran megszerzend6 kompetenciak

Tevékenység megnevezése

Elsajatithaté/fejlesztheté kompetenciak

Intézményen beliili hatékony kommunikaciés
és tudasmegoszté rendszer kialakitasat

elésegité workshop

Workshop facilitalas eszkdzok
Moderalas

Kommunikaciés képesség
Tudasmegosztas képessége
Nyitottsag masok irant

Erzelmi intelligencia fejl6dése

Intézmények kozétti kommunikaciét és
hatékony egyuttmiikédést elésegitd
workshop

Workshop facilitalas eszk6zok
Moderalas

Kommunikaciés képesség
Csapatmunkara vald képesség
Nyitottsag masok irant

Erzelmi intelligencia fejl6dése

Jovokép tisztazads, misszidalkotas, stratégiai
szemlélet bevezetése, stratégiai prioritasok
kidolgozasa, stratégiai tervezés

cél- és eredményorientalt tervezés

bevezetése workshop

Célok meghatarozasanak képessége
Tervez6készség
Dontési képesség

Rendszerszemlélet
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4. Tréningek

A fejlesztés soran megszerzend6 kompetenciak

Tevékenység megnevezése

Elsajatithaté/fejlesztheté kompetenciak

Egylttmiikodés fejlesztése tréning

Tréning eszkdzdk megismerése

Tréning vezetése modszertanok
Egyuttm(kodést fejlesztd eszkdzok

Onismeret fejlédése

Erzelmi intelligencia fejl6dése

Onreflexids képesség

Csapattagokkal valo egylittm(ikodés képessége
Csoportos problémamegoldas

Kommunikacids készség

Stresszmenedzsment tréning

Tréning eszkd6zok megismerése
Tréning vezetése modszertanok
Stresszkezel8 eszkdzok
Onismeret

Onreflexié

Erzelmi intelligencia

Konfliktuskezelés tréning

Tréning eszkdzok megismerése

Tréning vezetése modszertanok
Konfliktuskezelési stratégiak és eszkdzok
Tudatos konfliktuskezelés
Erdekérvényesités

Empatia

Erzelmi intelligencia
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Valtozasmenedzsment tréning

Tréning eszkdz6k megismerése

Tréning vezetése modszertanok
Valtozasmenedzsment eszk6zdk

Erzelmi intelligencia

Onreflexi6

Csoportos problémamegoldas képessége

Vezetdi készségek fejlédése

Idégazdalkodas tréning

Tréning eszkdz6k megismerése
Tréning vezetése modszertanok
[démenedzsment eszkdzdk
Delegalas eszk6zok

Onismeret

Céltervezés képessége
Delegalasi képesség

Empatia

Rugalmassag

A projektmenedzsment alapjai tréning

Tréning eszkd6zok megismerése
Tréning vezetése modszertanok
Projektmenedzsment szemlélet

Projektmenedzsment eszkdzok megismerése és
alkalmazasa a gyakorlatban

Tervezési képesség fejlédése
Koordinalasi képesség fejl6dése

Ellendrzési képesség fejl6dése
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5. Mentorprogram

A fejlesztés soran megszerzend6 kompetenciak

Tevékenység megnevezése

Elsajatithaté/fejlesztheté kompetenciak

Mentorprogram

Célok kitizése

Tervezési készség

Végrehaijtasi készség

Személyre szabott motivalas

Hatékony egytittmikddés megteremtése

Coaching szemlélet( 6sztonzé beszélgetés
vezetése

6. Kiégés-prevencio

A fejlesztés soran megszerzend6 kompetenciak

Tevékenység megnevezése

Elsajatithaté/fejlesztheté kompetenciak

Esetfeldolgozé workshop

Az esetmegbeszélés mbdszerei
Moderalas

Csoportban valé egytttmikodés
Empatia

Erzelmi intelligencia

Onreflexié

Kommunikacids képesség
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A szolgaltatasi
tamogatas és
mindéségbiztositas

keretében

metédus soran szakmai

tanacsadas

csoportos

biztositasa,

szupervizié

Onismeret

Csoportban valé egyuttmikodés
Kommunikaciés képesség
Empatia

Erzelmi intelligencia
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. V4

A szervezeti hatékonysagot javitd belsd képzési és

megbeszélési rendszer

A fentiek alapjan a bevezetésre javasolt tevékenységeket, azok gyakorisagat, id6tartamat az

érintettek és a felel6s6k korét, valamint a tevékenységek céljat az alabbi tablazat foglalja 6ssze:

Ertékeld / 6szténzé | Erintettek . . | Id&tarta o .
.. .. Gyakorisag Felel6s(6k) Célok
eszkéz kére m
Intézményekben
egyUttdolgozok
Csapatépitd tréning | Intézményi Evente 6 Intézményvez | kozotti kapcsolat
- intézményenként | munkatarsak eték fejlesztése,
csoportkohézié
erdsitése
Fels6vezetés kozotti
Csapatépitd tréning | . . kapcsolat er8sitése,
"p p“ g Kdzponti iroda p .
- kézponti iroda Sl . Osszetartozas
g vezetbk és . Szakmai g e
vezetdi és s Evente 6 < érzésének er@sitése,
P .., |INtézményveze vezetd s
intézményvezeték 8k hosszutavu
részére elkotelez6dés
megteremtése
A heti események,
fe oy ili e . . feladattervek
Vezet6i hétindité Kézponti iroda - ,, .
. “ Hetente 0,5 Ugyvezetd megosztasa
meeting vezetdk b .
egymassal, kdzos
tervezés
Intézményenk . .
) y A heti események,
ént az
it cie e o C N feladattervek
Vezetdi hétindité intézmény Intézményvez .
. ,, Hetente 0,5 » megosztasa
meeting vezet§ etdk ) e
. egymassal, k6zos
beosztasu .
o tervezés
munkatarsai
Vezet8i beszamold a
Sl . o o havi eseményekrdl,
Havi k6z6és meeting | Intézményi Intézmenyvez y 2
C < , Havonta 1 ,, lehet8ség a
intézményenként munkatarsak etk

munkatarsaknak a
problémaik, otleteik
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felvetésére

Szakmai
. — . egyuttgondolkodas,
Intézményvezetdi |Intezményveze Szakmai &Y R g L.
i ,, 4 havonta 2 » koz6s kérések
megbeszélés ték vezetd .
megfogalmazasa,
képviselete
Vezet6apolok kozotti
oo rcs kapcsolat er8sitése,
Vezet6 apoloi P o
megbeszélés Szakmai k6z0s
. Vezetd apoldk | 4 havonta 2 ; problémamegoldas,
minden vezeto e .
intézménvbél kdzds tervezés,
y koz6s érdekek
képviselete
Intézmények
kozotti Kiielslt Intézményvezetdk
kommunikaciét és |Intézményveze o J . koézotti
. ) 4 havonta 2,5 intézményvez s is
hatékony ték otd-3 76 kommunikacié
egyuttmiikoédést javitasa
elésegitd workshop
Valtozashoz valé
< < G rugalmas
Valtozasmenedzsm Kijelolt & .
P » . . alkalmazkodas
ent belsé tréning Vezetdk 2 évente 4 munkatars - 1 .
tananyag alapjan 6 megleremtese a
szervezeti
kultdraban
Id6menedzsment Kijelolt Hatékonyabb
belsd tréning Vezet8k Evente 4 munkatars - 1 idégazdalkodas
tananyag alapjan 6 elérése
Projekmenedzsment
szemlélet
Projektmenedzsme | . . Kijelolt beagyazasa a
e s Kézpontiiroda ) X
nt bels6 tréning . . | 2evente 4 munkatars - 1 szervezetbe a
ot munkatarsai » . .
tananyag alapjan 6 hatékonysag
fejlesztése
érdekében
Action learning
worksho i .
. . P . . K6z6s gondolkodas,
otletelésre, Kézponti iroda N e
. < 21 % Kijelolt koz0s
problémamegoldéas | vezetdk és C . .
.. P o 4 havonta 2 intézményvez | megoldaskeresés
ra - kézponti iroda |intézményveze < ,, . )
&s 8k eték - 316 action learning

intézményvezeték
részére

modszertannal
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Action learning
workshop

K6z6s gondolkodas,
kdzos

. L Intézmények Intézményvez . .
otletelésre, ’y . | 4havonta 2 ) w megoldaskeresés
. . munkatarsai eték : )
problémamegoldas action learning
ra - intézményi modszertannal
Kézponti iroda - .
E ILti 114 & P <1 Stratégiatervezes:
Eves célkijel6lés és vezetdk és . . v | . B N
. p o Evente 3 Ugyvezetd | évek célok kijeldlése
céltervezés intézményveze f L .
» és kozOs tervezése
ték
Az éves célkijelolés
Kézponti iroda keretében kitlizott
Célkitiizések pon 1™ célok
. ez vezetdk és - ” f s
megvalésulasanak |, 4 havonta 1,5 Ugyvezetd megvaldsitasanak
.. L intézmenyveze P
nyomonkévetése 6k ellenérzése,
visszajelzés adas
lehet&ségével
)6 gyakorlatok
megosztasa A Intézményi
Intézményveze o -,
workshop 18k 4 havonta 3 Intézményvez jogyakorlatok
intézményvezetdk . eték gyUjtése, kozos
. o klubvezet&k .
és klubvezeték gondolkodas
részvételével
Rendszeres belsd
tematikus szakmai Minden . Intézményvez Szakmai
. . Félévente 2 ,, ffi s
férumok, munkatars eték tudasfrissités
tudasatadas
Konferenciarészvét Szakmai kilsé
el és prezentacié Minden Félévente 1 Intézményvez kapcsolatok
személyesen vagy munkatars eték bdvitése, apolasa,
online térben tudasszerzés
Mindenki szamara
Belsé digitalis kénnyen
tudastar ) Kijelolt hozzaférhet6
. . Minden X )
létrehozasa és . Folyamatos - munkatars - 2 tudasanyag
munkatars » . .
folyamatos 6 létrehozasa,
bévitése folyamatos
fejlesztése
Szakmaspecifikus
Csoportos Intézményi (14 Kilsé kihivasokra
P . Félévente 3 . i
szupervizié munkatarsak szupervizor személyes
tamogatas nyujtasa
Bels6 L ) D
. Intézményi | Negyedéve « - 1. |Szakmai sajat esetek
esetfeldolgozé . 3 Vezetd apolok .
munkatarsak nte feldolgozasa
workshop
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Stresszmenedzsme . - Tudatos
o x s Intézményi . Kijelolt .
nt bels6 tréning . Evente 4 , stresszkezelés
ot munkatarsak munkatars Cre s
tananyag alapjan elsajatitasa
Uj belépé és 5 évnél Munkatarsak
kevesebb szakmai Uj 6 hénapi Kijelolt beilleszkedésének
tapasztalattal Mentorok, | munkatars havi ZXZ(% munkatars - tamogatasa,
rendelkez6é mentoraltak | belépése orc intézményenk | szakmai tudasanyag
munkatarsak esetén P ént1f6 és tapasztalatok
mentoralasa atadasa
Szocialis
Mentorok , Szakmai kompetenciak,
. . Mentorok Evente 3 < . p . .
fejlesztése vezetd érzelmi intelligencia
fejlesztése
Negyedéves . . S .
8y Py Szakmai Visszajelzés adas,
megbeszélés a Mentorok 3 havonta 2 ,, iy
vezet§ célkijelolés

mentorok szamara
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A programok részletes leirasa

1. Egyéni fejlesztdé modszertanok beépitése

Tanacsadas

A tandcsadas célja a vezetbk tdmogatasa a szervezeti diagnoézis eredményeibdl kialakitott
szervezetfejlesztési stratégia mentén. Az ulések soran folyamatosan monitorozzuk a szervezetet
érinté aktualis kihivasokat, és nyomon kovethetjik a szervezet erre adott reakcidjat, igy mérhetdvé
valik a stratégia teljestlése is. Visszajelzést adunk az elvégzendd feladatokrol, és atbeszéljuk a
kovetkez8 lépéseket arra kiterjed6en is, hogy milyen Ujabb kihivasokra és sikerekre szamithat az
adott vezet§ ezen |épés elvégzésekor. Minden szervezetben életében tdrténhetnek varatlan, a
rendszer egészét érint, a mikodést alapjaiban megkérdéjelezd krizishelyzetek is. Ezek kezelésére

kalén tanacsadasi lehet8séget biztositunk.

Egyéni coaching

A vezet6k személyiségének és kompetencianak fejlesztése kiemelt feladat, hiszen a vezet6k azok,
akik a szervezeten belll és kivll is képviselik a szervezet értékeit. A vezet8k eredményességét és
hatékonysagat fokozhatja a coaching folyamatban valé részvétel. Az egyéni vezet8i coaching a kliens
er8sségeire épité moddszer, amely elsGsorban a szervezetet érintd kihivasok kezelésében nyuijt
tamogatast a vezetd szamara. Az egyéni vezetdi coaching Ulések célja feltarni a kliens erdsségeit és
fejlesztendd teruleteit, ezt kdvetSen torténik a célok kijeldlése. A folyamat soran kiemelt figyelmet
forditunk a vezet8i kompetencidk fejlesztésére. Az egyéni vezet8i coaching folyamat személyre
szabott cselekvési tervvel, konkrét feladatokkal, és ezek megvaldsitasanak nyomon kovetésével

zarul.
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Hogyan tudjuk az egyéni fejlesztések tapasztalatait sikeresen beépiteni?

Az egyéni tanacsadasi folyamatok eredményeként a munkatarsak olyan szemléletet és hozzaallast
sajatithatnak el, amelyek segitségével kés6ébb munkatarsaikat is tamogathatjak a szervezettebb és
hatékonyabb munkavégzésben, és képesség valnak egyéni és csoportos fejleszt§ beszélgetések,
workshopok vezetésére.

Az egyéni tanacsadasok a projektidészak soran kulsé szakérték vezetésével térténnek, a résztvevék
pedig sajat tanulasi folyamatuk révén valnak képessé az Uj szemléletmod hiteles képviseletére és a
projektidészakot kdvetben a belsd képzési programok megvaldsitasara.

Az egyik legfontosabb kompetencia a munkafolyamatok praktikus megkdzelitése a tervezéstdl a
megvalosulason at a szlkséges er6forrasok szambavételével. Tovabba fontos szemléletbeli
nyereség a kihivasokra, pozitiv er6forrasokra és fejlédésre épulé munkamadd elsajatitasa. A coaching
szemléletll vezetés Kkeretében a vezetdk segithetnek a munkatarsaknak célkitlzések
meghatarozasaban, fejlesztési iranyok Kkijeldlésében, és bevonhatjdk 8ket a szervezetet érintd
kérdésekben az otletelés, tervezés fazisaba is. Az ilyen tipusu vezet6i magatartas nyitott, bizalmi
légkort eredményez a munkatarsak és a vezet§ kdzott, noveli a csapatkohéziét és pozitiv hatassal
van a teljesitményre is. A szervezeti diagndzis eredményei kimutattdk, hogy a munkatarsakat
nagymeértékben lehet motivalni, ha a vezet6 a “nyitott ajtd"-elvét kdveti, amit a coaching szemlélet(

vezetéssel egyértelmlen meg lehet valGsitani a szervezetben.
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2. Csoportos fejleszté6 modszertanok beépitése

Team coaching, coaching szemlélet(i vezetés, helyzetfliggd vezetés

A coaching szemlélet(i vezetés eszkdztaraval szintén a vezet6i kompetenciak fejlesztése torténik. Ha
a vezetOk elsajatitjak ezt a szemléletet, képessé valnak arra, hogy észrevegyék a munkatarsakban
lévd erdforrasokat, és a szervezet hajtoerejévé formaljak azokat. Ennek nagy elénye, hogy képes a
kl6nb6z8 tipust munkatarsakat tudasuknak megfelelen kezelni, és személyiséglikhoz igazitottan
motivalni. A coaching szemlélet( vezetés elsajatitasaval jelentésen ndvelhetd a vezetdi hatékonysag.
A vezetd megismeri a kilonb6z8 vezet8i stilusokat és eszkdzoket, és azokat rugalmasan tudja
alkalmazni a kilonb6z8 helyzetekben. A team coaching keretében a résztvevék olyan eszkdzoket és
gyakorlatokat sajatithatnak el, melyek tdmpontot adnak mindennapi vezetdi gyakorlatuk és
eszkoztaruk fejlesztéséhez, ugyanakkor a csoportban valé munka soran tanulhatnak egymastél, és a

tudasmegosztasban is részt vesznek.

Felkészités a sajat j6 gyakorlatok adaptacidjara és szervezeti kulturaba illesztésére

A képzési program soran létrejové jo-gyakorlattar eredményeinek megosztasat, a gyakorlatok
tanulmanyozasat és a tudas internalizaciéjat célozza a team coaching esemény. A team coaching
mobdszertanat alkalmazva a résztvev8k tovabbgondolhatjak, kiegészithetik a jé gyakorlatok listajat.
Célja, hogy segitsen a tudasanyagot kozdsen feldolgozni, és kijeldlni a konkrét cselekvési,
megvalositasi tervet, melyet a résztvevOk sajat teriletiikon azonnal el tudnak kezdeni alkalmazni,
beépiteni a szervezeti kultdraba. Ennek megvaldsuldsat tdmogatja a team coaching kilénb6z4
feladatokkal. A kils6é szakért8k bevonasaval torténd folyamatok sordn a résztvevék begyakoroljak
ezt az Uj mikddésmaddot, raébrednek, hogy a megoldas sokszor ott van a szemuk elétt, csak egyttt
kell mUkodni, rajonnek, hogy milyen sokat tanulhatnak egymastdl. A munkatarsak onbizalmat és
szakmai identitasat jelent8sen noveli, ha azt érzik, hasznos és kompetens tagjai a kdzosségnek;
tudasuk és tapasztalatuk érték, amellyel el6revihetik az egész szervezet mikodését. Az egymastol
érkezé meger@sités és elismerés pedig tovabb ndveli a szervezeten bellli dsszetartast és a kdzds

tudas megbecsulését.
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Action learning modszertan a jo gyakorlatok megosztasara, elakadasok kezelésére

Kdzponti Iroda

Az action learning Ulések soran a csoport egy gyakorlott facilitdtor szakember tadmogatasaval
attekinti a résztvevdk elakadasait. A csoport kivalasztja, hogy mely résztvevé nehézségeivel
foglalkozzanak, és segitsenek a szamara megfelel6 megoldas megtalalasaban. A hasonlo vezetdi
teruleten dolgozo résztvevék sajat j6 gyakorlataik szamba vetésével segitik a személyt a hatékony
megoldas megtaldldsaban. A kozponti iroda munkatarsai esetében az action learning segitséget
nyujt abban, hogy betekintsenek egymas munkajaba, ralassanak a kulénb6z8 kihivasokra, ezaltal

bizalmat épitsenek, és a kdzos gondolkodas soran kilépjenek a megszokott sémakbal.

Intézményvezetdk

Az action learning modszertan lényege, hogy a résztvevdk egy facilitator segitségével tekintik at
elakadasaikat. A csoport kijeldli a problémagazdat, akinek az elakadasaval az adott Ulésen
foglalkoznak. Egy alkalommal 2-3 problémagazda kijel6lésére van lehet8ség. Az intézmények vezetdi
feltételezhetéen hasonlé kihivasokkal szembestlilnek a sajat intézményltkben, ezért a mddszer
kifejezetten hatékony lehet az esetikben, mivel tapasztalataikkal, személyes torténeteikkel tudjak
segiteni a tobbi intézményvezetd nehézségének megoldasat. Az intézményvezetdk kézotti workshop
j6 alkalmat teremt a bizalom épitésére, a hasonld problémak feltdrasa er@sitheti az dsszetartozas
érzését, mig a kdzos problémamegoldas felszabadithatja a kreativ energiakat, és segithet kilépni a

szokasos gondolkodasi sémakbal.

Vezet6 apolok

Az action learning modszertan a k6zés gondolkodasra, az ebbdl fakado kreativ problémamegoldasra
épul. Az action learning Ulések soran a csoport egy gyakorlott facilitator szakember tdmogatasaval
segiti a résztvevbket elakadasaik feldolgozasaban. Adott Ulésen mindig annak a problémajaval
foglalkoznak, akit a csoport tdbbsége valaszt ki. A tobbiek feladata a megoldasok, 6tletek hozasa a
folyamatba. A vezet6 apoldk szamos olyan kérdésben tudnak segiteni egymasnak a modszer
hasznalataval, amelyek mindennapos kihivast jelentenek szamukra, és ezaltal a j6 gyakorlatokat be
tudjak épiteni sajat gyakorlatukba. A vezet§ apoldk szakmai problémainak azonositasa és a kdzds

gondolkodas j6 alkalom a j6 kapcsolatok épitésére, és a jo gyakorlatok elsajatitasara.
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Hogyan tudjuk a csoportos fejlesztési mddszereket sikeresen beépiteni?

Az action learning médszertan rendelkezik talan a legkdnnyebben elsajatithaté eszkdztarral. Hiszen
itt valdoban a kozos gondolkodas, Otletelés és kreativ problémamegoldas a cél. Akar egy-egy
megbeszélés keretén belll is kivaldan lehet alkalmazni ezt a mddszert, ha valamilyen kérdésben
elakadtak a munkatarsak. Nem csak a hatékonyabb, Ujszerliibb megoldasi médokhoz visz kdzelebb
az action learning eszkdztar, de noveli a munkatarsak bevonddasat is a szervezeti kérdésekbe,
ezaltal sokkal inkdbb sajatjuknak érzik a felmeruld problémakat, és aktivabban mikodnek kozre a

megoldasban sajat eréfeszitésiikkel és teljesitményukkel.
Mire figyeljen a facilitator?

1. Olyan problémat valasszon ki k6z6s megoldasra, amely slrg8s és fontos, jelenleg ne legyen
ra megoldas, és a résztvevék is el tudjanak kotelezddni a kdzos otletelésben.

2. A résztvevBk kérdéseket tegyenek fel a problémaval kapcsolatban, és k6zds brainstorming
keretében jarjak korbe a valaszokat.

3. A problémagazda az Ulés végére legalabb egy olyan cselekvést fogalmazzon meg, amit meg
fog tenni a probléma megoldasa érdekében.

4, A facilitator feladata, hogy a csoport gyakorolja a kérdezést, az aktiv figyelmet, a kreativ

problémamegoldast az Ulés soran.

30



3. Workshopok

Stratégiai szemlélet kialakitasa, cél- és eredményorientalt tervezés

A vezetdk elkotelez6dése kiemelten fontos a szervezeti m(ikodés tekintetében, hiszen 6k azok, akik
viselkedéstkkel, attitGdjukkel, munkavégzéstikkel példat mutatnak a tobbi dolgozénak is. A
workshop célja, hogy a szervezet és az intézmények vezet6i meg tudjanak allapodni egy
mindannyiuk szamara megfelel6 és elfogadhatd jovOképben, és megtervezzék a cél eléréséhez
szukséges stratégiai |épéseket, nagy figyelmet forditva a stratégiai pontok és mérféldkdvek
kialakitasara. A workshop kdzvetett célja a kuldnb6z8 intézmények vezetdi kozotti egyuttmikddés

novelése, tarsas tamogatas kialakitasa.

Intézményen beltuli kommunikacios és tudasmegosztd rendszer kialakitdsa és

mikodtetése

A workshopok soran gyakorlott facilitator segiti a résztvevBket, hogy sajat tapasztalataikat és
tudasukat felhasznalva tervezzenek meg egy olyan - minden munkatars szamara attekinthetd és az
igényeiknek megfelel6 - kommunikacios és tudasmegoszté rendszert, amelyen keresztul kilonb6z6
témakban elért sikereiket, j6 gyakorlataikat oszthatjak meg egymassal. A rendszer kialakitasa
nagymeértékben hozzajarulhat az altalanos tudasszint néveléséhez, a tudas megdrzéséhez, valamint
egymas sikereinek megismerése novelheti a munkatarsak fejlédés iranti lelkesedését. Emellett

sz

sajatithatjak el a munkajukhoz szikséges tudast, és tanulhatnak a kollégak tapasztalataibol.

Intézmények kozotti kommunikacié és egyuttmidkodés fejlesztése

A workshopok célja az intézmények kdzotti hatékony egyuttmikodés kialakitédsa. A résztvevdk sajat
igényeik mentén dolgozzak ki az egyUttm(kodés kereteit, szabalyait, amelyek gyakorlati
alkalmazasaval jelent8sen javithatd az intézmények kézotti kommunikacié mindsége. A workshop
lényegében egy k6z6s brainstorming és egy tervezd, kereteket kijel616 munka, amelynek eredményei

felhasznalhatdék az intézmények kozotti kommunikacidos és egyuttm(kddési rendszer operativ
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megvalositasaban. A résztvev8k meghatarozzak a rendszer kialakitasanak |épéseit és a sarkalatos

pontjait is.

Hogyan tudjuk a workshopok tapasztalatait beépiteni?

A workshop mint mfaj szintén hatékony a szervezeti mikddés szempontjabol, hiszen felvaltja a
sokszor egyiranyu és direkt belsé szervezeti kommunikaciét, és helyette mindenkinek lehet8séget
biztosit az otletek megosztasara. A kilsé workshopok soran a munkatarsak megtapasztalhatjak,
hogy hogyan kell egyutt gondolkodni, kdzdsen iranyt kijeldlni, eredményesen kommunikalni a
egymassal, és ezeket az élményeiket alkalmazhatjak sajat megbeszéléseik alkalmaval. Tapasztalatok
szerint a dolgozok sokkal jobban a szervezet részeként tekintenek magukra akkor, ha azt érzik, a
szervezetet érinté kérdésekben &k is elmondhatjadk véleménylket. A szervezeti diagnodzis
eredményei egyértelm(en kimutattak, hogy a jelenlegi szervezeti kultiraban a munkatarsak nem
érzik ugy, hogy a tervezés soran a véleménylket szabadon megoszthatjak. Az ilyen tipusu szervezeti
kultdrdban nehéz a munkatarsak elkotelez6dését megteremteni, hisz nem érzik azt, hogy
belesz6lasuk lenne a stratégiai kérdésekbe, a szakmai jovojiuk alakitasaba a szervezetnél. A
workshop modszertan bevezetésével a munkatdrsak széles kore interaktiv médon bevonhaté a
véleményalkotasba, a stratégiai tervezésbe, ami altal a vezet6k sok Uj szempontot ismerhetnek meg.
A workshop modszertant els6sorban olyan kérdések megvitatasahoz javasoljuk, amelyek nem

sUrget8ek, van id8 a kildnb6z6 nézépontok Utkdztetésére, és az Uj Otletek értékelésére.
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4. Tréningek

Projektmenedzsment szemlélet kialakitasa és fenntartasa

A hazai forrasokbdl, vagy Eurdpai Unid altal finanszirozott tevékenységek megvaldsitasa specialis
szabalyokhoz kotott. Az ehhez szikséges ismeretek megléte nem magatdl értet6dd egy szocialis
agazati szervezet esetében. Bar a tevékenységek megvaldsitasa, az elszamolas és a projekt
menedzselése egy kulsd projekt team altal kerdl megval6sitasra, elengedhetetlentl fontos a
szervezet ellen6rz8 szerepének megléte, ez azonban megfelel6 tudas nélkil nehezen valésithato
meg. A képzés célja, hogy a résztvevék atfogd képet kapjanak a  projektmenedzsment
alapfogalmairdl, arrél, hogy hogyan épul fel egy j6 projekt, hogyan néznek ki az egyes fazisok a
projektmegvaldsitas soran. A résztvev8k ismeretanyagot sajatithatnak el a projektek monitoring és
kontrolling tevékenységérdl, és arrol, hogy hogyan miikddjenek eredményesebben egyutt a
projektben résztvevékkel és a megvaldsitokkal. A projekt eredményességéhez elengedhetetlen, hogy

a szervezet egészében alkalmazzak a menedzsment szemléletet, ne csak a felsévezetés munkatarsai.

Hatékony konfliktuskezelés a szervezetben

A tréning célja, hogy a résztvev8k megismerjék sajat konfliktuskezelési képességeiket, visszajelzést
kapjanak er6sségeikrél és nehézségeikrél. Emellett megismerkednek az asszertiv konfliktuskezelés
eszkoztaraval, amely nagy segitséget jelenthet nekik akar a gondozottakkal, akar a kollégakkal valé
nézeteltérések kezelésében. Az erBszakmentes kommunikacié er@siti a professziondlis segité
hozzadllas alkalmazasat az érzelmileg megterheld helyzetekben is. A workshop segit kimozditani a
résztvevOket megszokott nézdpontjukbdl, és Uj, kreativ megoldasok kiprobalasara ¢sztonzi 6ket. Az
Uj tapasztalatokat a résztvev8k meg is oszthatjak egymassal, ami segiti egy konfliktuskezelési

tudasbazis kialakitasat is.
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Egyuttm(kodés hatékonysaganak fejlesztése

A munkatarsakkal, csapatokkal valé egylttm(kddés egy XXI. szdzadi kompetencia, mely nélkdl
szervezet nem tud fejlédni, novekedni problémamentesen. Ha nincs meg a munkatarsakban az
egylttmdkodés képessége, az meghilsithatja az eredményes szervezeti mikodést, és nehézzé
teheti az egyes szervezeti célok megvalositasat. A munkatarsak kozotti bizalom, a szervezeti célok és
a stratégia ismerete nagyban hozzajarulhat a munkatarsak elkotelez6déséhez, az dsszetartozas
érzéséhez. Ha egy szervezetben ez nem valosul meg, akkor ott folyamatos konfliktusok, stressz és
motivaciovesztés és magas fluktuacid Uti fel a fejét a munkatarsak kozott. A csapatban valé munka,
az egymastol valo tanulas képessége, a kdzosséghez tartozas érzése és a bizalom mind-mind noveli
az egyes szervezetek egylttmUkodési eredményességét, kdzos tudasbazis kialakitasat teszi lehetdvé,

és tdmogatja a szervezeti célok megvaldsulasat.

Stresszkezelés

A stressz életlink elvalaszthatatlan része. Verseny az id8vel, munkahelyi csatarozasok, maganéleti
valsagok, félelem a jovétdl: mind-mind belsd fesziltség forrasai lehetnek. A tinetek faradtsag,
ingerlékenység lehet, vagy akar betegségek is kialakulhatnak a hosszan tarté magas stressz-terhelés
kovetkeztében. Ugyanakkor a stressz olyan erd, amely cselekvésre serkent, arra 0sztdén6z, hogy
lekUizdjik az utunkban all6 akadalyokat. A stresszre sziikséglink van cselekvésre §szténz6 hatasa
miatt, de ahhoz, hogy ne hatraltasson, hanem el8re vigyen minket, meg kell tanulnunk megfeleld
modon kezelni. A SZOCEG Nonprofit Kft. egyes szervezeti egységeiben dolgozd munkatarsak
altalaban segité szakmaban vagy ahhoz szorosan kapcsolédé terlleten dolgoznak, igy munkajuk
soran jelent6s nyomas és érzelmi teher nehezedik rajuk. Munkajuk nagy felel8sséggel jar,
viselkedéstkkel modellként szolgalnak masoknak, szamos helyzetben sajat érzelmeiket és
indulataikat kell szabalyozniuk, emberekkel és emberek problémaival kell foglalkozniuk. Ahhoz, hogy
munkajukat a leheté legjobb szinvonalon tudjak végezni mikdzben megbrzik testi, lelki és mentalis
egészséglket is, elengedhetetlen, hogy rendelkezzenek a stresszkezeléshez szikséges alapvet§
kompetenciakkal.
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Valtozasmenedzsment tréning

A valtozasmenedzsment tréning célja, hogy a szervezet képessé valjon valtozaskezelési
képességének fejlesztésére, illetve arra, hogy megértse a valtozasi folyamatot és azonositani tudja a
valtozas 0Osszetevéit. A tréning soran a résztvev8k megismerkednek a valtozasmenedzsment
elméletével, és azokkal a kritikus tényezdkkel, melyek a valtozasok eredményes menedzseléséhez
elengedhetetlen fontossaguak. A tréning lehet6séget ad, hogy fejlesszék személyes és tarsas
kompetenciakat, és képessé valjanak azokat a valtozas szolgalataba allitani. Hogy megismerjék a
kilénb6z6 tamogatd rendszereket, és képessé valjanak a valtozdsok eredményes tervezésére,

szervezésére, iranyitasara és ellenbrzésére a szervezeten belul.

ld6menedzsment tréning

Vizsgalatok azt mutatjak, hogy a munkahelyeken az egyik legnagyobb gondot a nem megfeleld
idégazdalkodas okozza. Gyakran jelent problémat a szervezet tagjai szamara a feladatok
priorizalasa, az id6rablo feladatok felismerése és kiiktatdsa, a hatékony feladattervezés
megvalodsitasa. A tréning célja, hogy a résztvevik elsajatitsak a hatékony idégazdalkodas eszkdzeit,
tudatosabban tudjanak m(kddni, hogy a nem megfeleld idémenedzsmentben rejl6 buktatdkat
hatékonyan kiiszoboljék ki a munkaszervezésben, munkafolyamatokban, és képessé valjanak a sajat
idejuk eredményesebb beosztasara, ezaltal pedig szervezeti szinten is hatékonyabban mikodjenek.
A j6 id6gazdalkodassal mikodd szervezet egyik f6 jellemzdje, hogy a munkatarsak fejlédése irant is
elkotelezettséget vallal. Ez részben a feladatok delegalasaval torténik, ezaltal a jol képzett
munkatarsak nagyobb felelsséget, komplexebb feladatokat kapnak, mely pozitiv hatassal van
motivacios szintjlkre is. A delegalas és az idégazdalkodas fejlesztése a vezeték esetében kéz a
kézben jar. Ennek megvalositasat segitendé a résztvevdék konkrét, a mindennapokban a sajat
specialis helyzetikre alkalmazhaté technikakat és eszkdzdket kapnak a tréning soran, melyet annak

végeztével is be tudnak iktatni a napi munkavégzésbe.
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A belsd tréningek sikeres megvaldsitasa

A szervezeti diagndzis eredményei kimutattak, hogy a SZOCEG Nonprofit Kft.-ben dolgozé
munkatarsak nyitottak az egymassal val6é egyuttm(kddésre, az egyutt tanulasra, amihez a tréningek
j6 kiindulasi alapul tudnak szolgalni, hisz az ott elt6ltott id6 az elsajatitott tudason kivul erdsiti az
Osszetartozas érzését is. Az ilyen tréningek elérhetdvé tétele a dolgozdék szamara motivacié ndvelést
eredményeznek, hiszen lehetévé teszik a folyamatos fejl6dést a szervezeten belll. A tervezett
tréningek keretében kilénboz8 egyéni és csoportos kompetencidk fejlesztése torténik. Ugy
fejleszthetink bizonyos képességeket, hogy azokat a résztvevdk azonnal a gyakorlatban is
kiprébalhatjak, begyakorolhatjak. Tréningek soran a tarsas interakcidkra és csoportdinamikai
folyamatokra épitink. A kilsé vezetéssel megvalosulé kompetenciafejleszté tréningek soran a
résztvevdk olyan feladatokkal, otletekkel talalkoznak, amelyeket a késdbbiekben 8k maguk is
alkalmazhatnak a szervezeten belill felmer(ld problémak megoldasaban. Uj kompetencidk
birtokaban mintat mutathatnak kollégaiknak vagy az Uj belépd dolgozdéknak abban, hogyan lehet
hatékonyan kommunikalni, jél id6t beosztani, rugalmasan alkalmazkodni a valtozasokhoz, vagy
kezelni a hétkdznapokban felgyllemlett feszlltséget. Az egyének fejlédése kozvetetten mindig
hatdssal van kérnyezettkre és kapcsolataikra, igy a folyamatos kompetenciafejlesztés jelentésen
hozzajarul egy magasabb szintl szervezeti mikodéshez. Az egyéni fejl6dés hatasai a maganéletre is
pozitiv hatassal vannak, amely elengedhetetlen, hiszen a stabil hattér a legfontosabb védé&faktor a
szocidlis teruleten dolgozdk szamara. Javul tovabba az ellatottakkal folytatott kommunikacio is, ami
igy hosszU tadvon a szolgdltatasok szinvonalanak emelkedésével is jarhat. Részletes tananyagok
allnak rendelkezésre ahhoz, hogy a szervezeten bellli kompetenciafejlesztés kulsé kontroll

hianyaban is teljesértéklien megvaldsulhasson.
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5. Mentoring program fenntartasa

Napjainkban a szervezetek szamara nagy kihivast jelent a kildnb6z8 generacidk hozzaallasanak és
munkavégzésének dsszehangoldsa. Eredményeink szerint a SZOCEG Nonprofit Kft. intézményeiben
is jelent8s konfliktusforrast jelentenek az eltérd szemlélettel rendelkez8 munkatarsak. A mentor
program egy lehetséges eszkoz arra, hogy a kilonb6z6 generacidk ne hatraltassak, hanem erdsitsék
egymast. A mentoring program szervezeti mikddésbe valé beépitésének célja, hogy a tapasztalt
vezetbk ezen keretek kozott adjak at a tudasukat, tapasztalatukat a fiatalabb munkatarsaknak és
forditva. A mentoring az egyéni tamogatas mellett a szervezet érdekét is szolgalja, mivel a
tudasmegosztason keresztll gyorsabba valik a betanulasi folyamat, javul az egyuttm(kddés, és
novekszik a programban résztvev8k lojalitasa szervezet iranyaban. A mentoralas formalisan

felépitett programként valé kialakitasat és beépitését tanacsadas segiti.

Amennyiben a szervezet erdéforrdsai megengedik, célszerl a konferencidkon, kilsé szakmai
eseményeken vald részvétel tamogatasa is. A szervezeti diagnézis eredményei kimutattak, hogy a
munkatarsak nyitottak a kilonb6z8 szakmai konferenciakon, tovabbképzéseken valo részvételre,
amennyiben ezt a szervezet képes biztositani a szamukra, Ugy az pozitiv hatassal van a motivaciora.
A kiemelked8en teljesitd kollégak szamara jutalomértékl lehet a szakmai fejl6dés el@segitése. Az
adott rendezvényen szerzett szakmai tudast a munkatarsak visszahozzak a szervezetbe, és példaul a

mentorprogram keretein belll tovabb tudjak adni kollégaiknak.

37



6. Kiégés-prevencio

Esetfeldolgozd workshop

A csoportos esetfeldolgozas soran a résztvevd csoporttagok a sajat maguk altal hozott eseteket
vizsgaljak meg tobb szemszogbdl egy szakértd vezetd facilitdldsaval. A modszer elénye, hogy a
résztvevék Uj néz6pontokat ismerhetnek meg, és nemcsak azonnal felhasznalhaté megoldasi
javaslatokat kapnak, de figyelmuket a dilemma feloldasahoz szukséges er6forrasokra és a bennuk
meglévl erbsségekre irdnyitjak. Mindez egy biztonsagos, itélkezésmentes koérnyezetben torténik,
ahol a segit6 felvallalhatja negativ érzéseit, kétségeit, szakmai bizonytalansagait is. A csoportos

munka er6siti az egyuttmdkodést és a tarsas tamogatast.

Csoportos szupervizid

A szolgaltatasi metédus az action learning moddszertannal megtamogatva kerul bevezetésre a
szervezetben dolgoz6 munkatarsak egyuttmikddésével. A bevezetés moddszertani alapjait a
munkatarsak dolgozzak ki egy segité/facilitdtor kdzremikddésével. A szervezet minden érintett
egységét bevonjuk a folyamatba annak érdekében, hogy a metddus rendszerszinten bevezethetd

legyen. A folyamatos tdmogatas tanacsadas keretében valésul meg.

A csoportos szupervizié keretében a segit§ szerepe, hogy tisztanlassa a prekoncepcidkat,
el6itéleteket és a kommunikaciés hibakat. A k6z8s csoportmunka soran a kézéppontba a szakmai
megélések kerulnek, Uj megyvilagitasba helyez8dnek ezek a kritikus pontok, a csoport Uj perspektivat
alakit ki, kolénb6z8 nézépontokat integralva kivllrél néz ra sajat mikodésére. A csoportban vald
munkanak tébb pozitiv hozadéka is lehet: a csoportnak magas a megtarto ereje, amennyiben sikerul
egy megfelel bizalmi légkdrt kialakitani a csoporttagok kozott, a tarsaktol jové empatia és beleérzés
a masik helyzetébe, az aktiv figyelem és egymas elfogadasa olyan intenziv ingerek, amelyek nem érik
mindennap a csoporttagokat, és pozitiv hatasokat fejthetnek ki. Ezek képesek megerdsiteni az egyén

Onértékelését, az énhatékonysag érzését.
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Hogyan tudjuk a kiégés-prevencidos programokat hosszu tavon is sikeresen

mUkodtetni?

A kulsd vezetéssel megvalosulé esetmegbeszélé csoportok és szuperviziok sordn a résztvevék
megtanulhatnak kivulrél, objektiven ranézni bizonyos problémakra. Ez azért nagyon fontos, mert
ennek a szemléletnek a birtokaban kulsé kontroll nélkul, egy belsd - a problémaban kozvetlentl vagy
kdzvetlenul érintett - facilitator segitségével is képesek lesznek a megterhel6 esetek hatékony kdzds
feldolgozasara. Javasoljuk, hogy az esetmegbeszél8k rendszeresen keruljenek megszervezésre, és
ugyeljenek a szigoru keretek tartasara annak érdekében, hogy a dolgozdk egy itélkezésmentes és
elfogado, a titoktartas szabalyait maradéktalanul betarté kdzegben beszélhessenek nehézségeikrol.
Amennyiben van ra lehet6ség, érdemes idénként kuilsé szakértdt is bevonni az esetmegbeszélések

vezetésébe.
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Ertékelés és utankovetés

A bels6 képzési és fejlesztési tevékenységek bevezetésének fontos eleme a folyamatos értékelés és
utankovetés. Erdemes rendszeres id6kézénként felllvizsgalni a kitlizétt célokat, és ellendrizni azok
megvaldsulasanak folyamatat. A dolgozdk részérdl érkezd visszajelzések alapjan akar modosithatdk
is az eredeti képzési tervek a nagyobb hatékonysag érdekében. A fejl6dés és valtozas esetében
mindig a rendszeresség a kulcs: eleinte a munkatarsak csak ismerkednek az Uj szemléletmodokkal
és modszertanokkal, majd 1épésrél |épésre - eleinte kuls segitséggel - begyakoroljak annak elemeit,
végul 8k maguk valnak az adott készség hiteles hordozéjava, tovabbaddjava. Mindez hosszu
folyamat, amelynek csak akkor érezheti a szervezet a hosszu tavu pozitiv hatasait, ha elkotelezetten
és kitartdan tamogatja a belsd képzési rendszer mikodtetését. A teljes program hatékonysaga egy
Ujabb komplex szervezeti diagnézissal mérhetd, amely részletes képet ad a szervezeti m(ikddés
egyes elemeirdl, és az eredmények dsszehasonlithatéva valnak a kordbbi diagndzissal. A szervezeti
felmérést kilsé szakemberekre érdemes bizni, akik objektiven tudjdk megitélni a szervezet
mikodését, igy realis képet adhatnak a fejlesztendd teruletekrdl. A felmérés eredményei alapjan
tovabbi célok jeldlhet8k ki, majd tovabbi tervek és programok. A szervezetben idérél id&re valtozik,
mi az, ami a legnagyobb problémat jelenti, és mi az, ami a legstabilabban m(kédik. A képzési
rendszernek kovetnie kell ezeket a valtozasokat, hiszen a tanulas nem mas, mint eszkdz arra, hogy a
felmerdld nehézségeket Ugy tudjuk kezelni, hogy abbdl tanulunk, és igy Uj képességek birtokaban
varjuk a kévetkez8 nehézséget. Ez ugyanugy igaz a szervezetre, mint az egyénekre. A fejl6désnek és

tanuldsnak a szervezeti kultura részévé kell valnia, igy valik a szervezet is dinamikussa.
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Osszefoglalas

A bels6 képzési rendszer kialakitdsanak és meghonositasanak alapja egy fejl6désfokuszu szervezeti
kultdra. Egy olyan szocialis szolgaltatdsokat nyujtd szervezetben - mint a SZOCEG Nonprofit Kft., ahol
a dolgozokon nagy a nyomas és a felel8sség, jelentds a fizikai és lelki megterhelés, a masik oldalon
viszont kevés eszkoz all rendelkezésre a jutalmazashoz és motivalashoz, a tanulas lehet8ségének
biztositasa felbecsulhetetlen érték. Egy szervezet a tudas és tapasztalat elismerésével kifejezheti
megbecsulését dolgozdi felé, és hosszu tavu perspektivat kindlhat nekik ezen a terlleten. A tudas
megszerzése és atadasa kiemelt fontossagu kiégés-prevencids eszkdz is, amikor a dolgozék fasultak,
motivaciojuk csdkken, és nem talalnak kihivast munkajukban. Ha minden dolgozéra ugy tekinttnk,
mint értékes tudas és tapasztalat hordozojara, akkor a szervezet hirtelen hihetetlenll értékessé és
er6forrasokban  gazdagga valik. Szervezeti szempontbdl tulajdonképpen a meglévd
humaneréforrassal dolgozunk, a feladat pedig annyi, hogy lehet&séget biztositsunk arra, hogy ez az
er6forrds megmutassa a maximumat. A szocidlis tertleten emellett szdmos olyan kompetencia
szUkséges a munka magas szinvonalu ellatashoz, amely nem tanulhat6 iskolai keretek kozott - pl.
empatias készség, indulatkezelés, egytttérzé kommunikacio, stb. Ezeket a készségeket azonban a

dolgozdk egyszerl mintakdvetés és tapasztalatdtadas segitségével megtanulhatjak egymastél.

Egy ilyen komplex belsd képzési rendszer megvaldsitasa természetesen rengeteg id6t és energiat
vesz igénybe, ezért a vezetdk teljes elkdtelez8désére van szukség. Az elsd 1épés a kulsd szakérték
bevonasa, akik munkajukkal példat mutatnak, lehet8séget biztositanak a sajat élmény szerzésre, az
elméleti tudas bdvitésére, és a gyakorlatok kiprébalasara. Ezek az alkalmak észrevétlenul kezdik el
épiteni a kdzdsséget, javitani a kommunikaciot, ndvelni az egymasra figyelést. Mindez naprél napra

er6sodik majd, ahogy az elsajatitott kompetenciak atultetésre kertilnek a gyakorlatba.

Bizonyos moddszertanok egészen Ujszer( hozzaallast és gondolkodasmodot kivannak, igy meg kell
adni az id6t annak, hogy ez beépulhessen a szervezeti mikddésbe. Bizonyos id§ elteltével az (j

mikddésmaod lesz a norma, amit az Ujonnan belépé dolgozok is hamar elsajatitanak majd.
A belsb képzési csomag megvaldsitasa tehat egy nyitottabb és rugalmasabb szervezeti kultirahoz

vezet. A szervezet sokat profital: elégedettebb és motivaltabb dolgozdék, hatékonyabb

munkafolyamatok, javulé belsd és kilsé kommunikacid, magasabb szinvonall szolgaltatasok,
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gazdagabb szervezeti eszkdztar, gérdulékenyebb problémamegoldas lesz jutalma a hosszu tavy,

kitarté munkanak.
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