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1.Uvod




Preden spregovorimo o pomenu

pocasnega, Si predstavljajte
sledece. Na Japonskem obstaja
vlak, ki potuje s hitrostjo 574,8
km/h. Prav tako na Japonskem
imajo McDonald's, ki obljublja, da
postreze hamburger prej kot v 60

sekundah.

V ZDA slovi frizer, ki opravi 34 strizenj v
uri. To so dejstva, ki naceloma zanjejo
navdusenje. Hitrost povezujemo z
ucinkovitostjo in produktivnostjo.

Vendar v kulturo, Kkjer zelimo vse
opraviti hitro in nemudoma, vnasamo
vecji stres. Ne okusamo hrane in ne
uzivamo Vv stvareh, ki se dobro opravijo.
Z drugimi besedami, ne uzivamo Vv
potovanju, ker sSmMo prevec

osredotoceni na cilj.

Rezultat je hitro zivljenje, ki ni
povezano z naravhim okoljem in hami.
Zivimo v brezimnih mestih, polnih
posameznikov, ki hitijo naokoli brez
pravega cilja. Zato je veliko ljudi ze
usvojilo pocasni pogled na zivljenje.



Pocasi je gibanje, ki promovira
pocasno in kvalitetno izdelovanje,
uzZivanje v procesu ter prilagajanje
naravnemu ritmu planeta. Gibanje
izvira iz zgodnjih 80. let 20. stoletja
kot protest ustanavljanju restavracij
s hitro prehrano v zgodovinskem
delu italijanskega mesta Bra

(Piamonte).

Gibanje se je zacelo v povezavi s
hrano — zagovarja umetnost izdelave
izvirne, zdrave in okusne jedi v
nasprotju S standardiziranim
obrokom. Ze od zacetka poudarja, da
ideja prehranjevanja Ni zgolj
»napolniti rezervoarja z bencinomg,
ampak je druzbena izkusSnja, ki jo
lahko in moramo uzivati.

Prekomerno delo in premalo sprostitve sta lahko

na vec nacinov skodljiva za nase zdravje.

Ta inovativni pristop so kasneje posvojile mnoge skupine in ga vpeljale na

razlicna podrocja. Kar se je zacCelo kot zanimivo gastronomsko vprasanje,

nadaljuje kot celostna filozofija Zivljenja, ki ponuja alternativo nebrzdanemu

ritmu Zahoda.



Pocasno gibanje

Postavite
prioritete

Izberite

Uzivajte

Glavne teme

Nekatere glavne teme pocasnega
gibanja so:

Dajte prednost osebnemu razvoju, zdravju,
izpolnjenosti in medsebojnim odnosom pred
imperijem hitrosti ter minljivin in takojsnjih
uzitkov.

Promovirajte mirnost in selektivhost v dejanjih,
uprite se vecCopravilnosti.

Dejanja opravljajte z namenom uzivanja v miru in
trenutku, brez naglice.



Stres, povezan z delom, je
pomembno prepoznati kot

pomembno zdravstveno tezavo
in sprejeti ustrezne ukrepe.

Opustite hitenje ter se ponovno povezite s seboj

DopuStlte in okolico.
. PocCasno gibanje nasprotuje avtomatski povezavi
Cenlte hitrosti z u€inkovitostjo in vrednostjo.
O .t Gojite skrb za dobro opravljene stvari, kvaliteto in
praVI e razvajanje sebe v procesu.
dObl‘O Vzdrzujte ravnovesje prihranka casa, ki ga

omogoca tehnologija, z nalozbo v prosti Cas.



Hvalnica pocasnosti

Carl Honoré je od objave »Hvalnica

pocasnosti« (2004) postal pravi guru
»pocCasne« filozofije, gibanja, ki se je
razlicna

razsirilo na podroCja -

izobrazevanje, moda, prehrana in

tehnologija.

»Vedno vec ljudi po celem svetu

uporablja leCo pocasnosti, da

pogledajo, kaj delajo in kako to
izboljsati,« pravi Honoré, ki promovira
Zivljenjski slog za boj proti »virusu
hitenja« in poudarja pomembnost
delanja stvari »po najboljSih moceh«
ter ne najhitreje, kot to zahteva ti.

»hitra kultura«.

»PocCasno gibanje ne Zzeli, da se vse
dogaja s polzjo hitrostjo, temvec da
se stvari dogajajo s pravim ritmom v
pravem cCasu,« poudarja avtor, Ceprav
priznava, da »hitra« kultura Se ni bila
premagana. Pravi, da je dolgotrajen
proces. »Ne moremo cez nocC
kulture, navad in

tako

spremeniti
obicajev, ki so globoko
usidrani,« opozarja.

Honoré svari, da hitra vsakdanja
opravila zrtvujejo zdravje, Custvene
odnose, kreativnost in produktivnost

na delovhem mestu.



Meni, da preveC hitenja nosi tudi negativne posledice za gospodarstvo: »Ob

izbruhu financne krize leta 2008 si nihce ni vzel ¢asa za analizo, kaj prodajajo ali

kupujejo, kar je vodilo v kaos.«

Kot smo omenili na zacetkuy,
osrednja os gibanja je bila sprva
hrana (PocCasna hrana), sCasoma pa
se je gibanje razsirilo na druga
prehitra podrocCja — mesta (Pocasno
delo),

izobrazevanje (PocCasna Sola) itd,

mesto), delo (Pocasno

dokler ni v celoti prislo do PoCasnega

Zivljenja.
Gibanje, povezano s pocasnim
prehranjevanjem, ohranja veliko

Stevilo aktivnih ljudi v veC kot sto

drzavah, ki sodelujejo pri iniciativi.

Preko razlicnih spletnih strani za
mrezenje (npr. Slow Food ali Slow
Food Foundation for Biodiversity) se
ljudje ze od leta 1989.

hrana je

druzijo

PocCasna mednarodna
skupnost, ki ima mreze na drzavni in
lokalni ravni v vsaki drzavi, kjer je

prisotna.

Vzporedno z idejo o pocasnejsi
proizvodnji hrane se je pojavila
potreba po ponovnem premisleku
vzorcev mobilnosti, ki so, e so
vkljuCeni v refleksijo geografskega
ozemlja, povzrocili poCasna mesta ali

Citta Slow International.



Nenavadni ritmi sodobnega
poklicnega zZivljenja lahko ogrozijo
nase fizicno in dusevno zdravje, kar
ima resne posledice tudi za

produktivhost. Poseben kontekst
izrednega zdravstvenega stanja s
svojimi druzbenimi in gospodarskimi
posledicami dodatno povecuje
pritisk na delavca. V tem kontekstu
lahko sprejetje filozofije pocasnega
dela pomaga ponovno vzpostaviti
ravnotezje in

poveCa poklicno

uspesnost.

Kljucno ni biti pocasen, ampak
narediti stvari s pravo hitrostjo. Pri
delu, tako kot na vseh podrocjih, so
trenutki, ko je treba iti hitro, vendar
so tudi ¢asi, ko moramo iti pocasi, in
znotraj obeh obstaja neskoncen

razpon hitrosti. Gre za dajanje
prednosti kakovosti pred kvantiteto,
za zavedanje, kaj pocnemo, za

bivanje v sedanjosti, tukaj in zdaj.

V tej razseznosti se pojavi koncept
'poCasnega dela', torej uporaba
filozofije pocasnega dela na
delovhem mestu. V bistvu predlaga
uravnavanje  energij pri  deluy,
opravljanje ene naloge naenkrat (v
najvecji mozni meri izogibanje tako
znani vecopravilnosti) in pozorno
delo. Ta filozofija se zavzema za
ravnovesje, harmonijo med delom in
zasebnim zivljenjem delavcey, a tudi
in ni€¢ manj pomembno, ne pomeni
manjse produktivnosti.

Stevilne raziskave z gotovostjo
potrjujejo, da je delo, opravljeno na
umirjen in zavesten nacin ter brez
visoke stopnje stresa, tisto, ki dosega
najboljse in najvecje rezultate. Veliko
vprasanje, ki se postavlja Vv
poslovnem svetu, je, kako lahko — ce
lahko — upocasnimo v okolju, kjer
imajo prednost agilne metodologije,

kako se lahko znamo ustaviti.



Glede na Studijo IzboljSanje
kreativnosti z »brezumnim« delom
(angl. Enhancing Creativity Through
Work)

mozgani preklapljati med kognitivho

'Mindless' morajo nasi
zahtevnimi nalogami in drugimi, ki so
veliko enostavnejse, da lahko delamo

bolje, ko je to res potrebno.

Ne gre za nasprotujocCe si koncepte,
ampak za koncepte, ki se med seboj
dopolnjujejo in imajo vsak svoj cas v
delovnem dnevu. Izziv je vedeti, kdaj
je treba hiteti, kdaj upocasniti, kdaj iti
naprej in kdaj se ustaviti.

Clanek
glasbenega dela ni ujeta zgolj v igri

pojasni, da »kvaliteta
not, temvec¢ tudi v igri pavz med
notami«. Z drugimi besedami — tako
kot je pomembno hiteti v nekaterih
okolisCinah, tako je pomembno iti
pocasi in se znati ustaviti. Hitro in
pocasi, zvok

in tiSina, vmes pa

neskoncno nivojev.

Jasno je, da je »ideja, da si uspesen
hitrosti,
strupena, toksi¢na in absurdna laz na

samo pri turbo najbolj

svetug, pravi Carl Honoré.



Moramo se ustaviti, to je tako
pomembno kot premikati se naprej.
TiSina je enakovredna notam, hitrost
je enako pomembna kot pocasnost.
Kot smo ze omenili, se dopolnjujeta
in sta enako pomembni za delovno
Zivljenje. Ne moremo vedno hiteti,
kar Jje podjetijem vcasih tezko
razumeti: delavec, ki se zna ustaviti,
bo vedel, kdaj se premikati naprej in

bo zaradi tega dosti bolj produktiven.

Logika vsega tega je preprosta: ni
Cloveka, ki bi s polno hitrostjo delal v
neskoncnost, in ¢e od njega
zahtevamo to, rezultati ne bodo dobri.
Tudi
hitrosti
zadostni), bi bili nedvomno boljsi s

ce so z metodologijo polne
rezultati solidni (ali podjetju
toc¢nimi navodili za pocitek, premor,

pocasnost in  »pocasno delo« v
vsakdanjem delovnem dnevu hitre

kulture.
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Nasteta dejstva so osnovana na glavnih odkritjih SNAIL partnerjev po
pisarniski raziskavi, ki je zacCela projekt, ter raziskavah tem v drzavah
partnericah. Kljub kulturnim in socio-ekonomskim razlikam drzav partneric je
bilo moc¢ najti skupne tocke, Ki jih opisujemo spodaj.

Pocasi ni vselej pocasno

Orange Hill poroca: »PocCasno delo ne pomeni delati pocasi. Pocasni

management se sooCa z odnosi, vrednotami in kulturo, istoCasno pa Se z
ucenjem od sodelavcev. Govori o podjetju, prijaznim do ¢loveka, ki ustvarja
odprto in prijazno delovno okolje ter razume, da Cas, ki ga nameni delavcem,

pripomore k njihovemu dobremu pocutju ter izboljsa splosno produktivnost
podjetja.«




Stres

Kot smo spoznali v tem porocilu, so glavne tezave v partnerskih drzavah
povezane s stresom na delovnem mestu, ki vodi do fizicnih in psihi¢nih tezav,
zmanjSani produktivnosti in odsotnosti od dela zaradi izgorelosti.

Ravnovesje

Zaposleni verjamejo, da sta delo in druzina eni najpomembnejsih stvari.
Zunanji motivatorji, placa, odnosi s kolegi in nadrejenimi ter kariera, so tako
pomembno kot notranji motivatorji, priznanje, odgovornost pri delu in
avtonomnost.

Delo na daljavo

Porocilo LUV pravi: »VecCina EU delavcev poroca o pozitivni izkusnji dela na
daljavo tekom pandemije, a le malo si jih zeli takSnega dela ves cas.
Preferirana opcija je kombinacija dela od doma in na samem delovnem
mestu.«
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Delo od doma

CPIP pravi: »V kontekstu dela od doma je sploSno pocutje postalo Se
pomembnejSe. Organizacije so vpeljale ukrepe za ohranjanje obcutka
pripadnosti ekipi: spletne konference za ohranjanje komunikacije in stalno
informiranje s strani vodilnih.«

o Produktivnost

Nacin za reSevanje omenjenih tezav ter povecanje produktivnosti in dobrega
pocutja pri delu je uvedba pocasnega dela v podjetjih. Manj delovnih ur, visja
produktivnost, veC pozornosti pri delu ter izogibanje vecCopravilnosti vodi h
kvalitetnejSemu delu.




Kako vpeljati poCasno delo po mnenju Indepcie, I&F in Orange Hill:

Fleksibilnost

Casovna optimizacija: povecanje fleksibilnosti.

Delo od doma

Delo od doma: nadziranje dela od doma z ukrepi,
npr. urniki, za omogocanje digitalnega odklopa ter
zavedanje, da ne zelijo vsi zaposleni delati od doma
in, razen v izjemnih okolis¢inah, da jih v to ne
smemo prisiliti. Podjetja morajo imeti protokol
implementacij za delavce, ki delajo od doma ter se
tako izogniti glavnim problemom ter nevsecnostim
taksnega dela: Zmanjsana produktivnost,
pomanjkanje komunikacije, obcutek izoliranosti,
manjsi obcutek pripadnosti podjetju.

Krepitev

Krepitev odpornosti delavcev: usposabljanje za
obvladovanje custev, obvladovanje stresa,

komunikacijo, mehke vescine in samovodenje.

14



Vkljucenost

VkljuCevanje zaposlenih v odloc¢anje in ponudba
programov za razvoj kariere.

Motivacija

Spodbujanje zunanje in notranje motivacije:
prepoznavanje in nagrajevanje delovne uspesnosti
poleg zagotavljanja dobre place, moznosti
napredovanja in delovnega okolja. To pozitivho
vpliva na motivacijo, fizicno in psihicno pocutje
zaposlenih ter s tem na produktivnost in skupne
koristi podjetja.

Skrb

Zmanjsanje kolektivhega stresa v tem Casu.
Enaka obravnava.

Raznolikost, ki gradi ustvarjalnost in inovativnost.
Odprtost za drugacen pogled.

Skrb za vrednote.

Partnerstvo in odnosi.

Prijazno delovno okolje.

15



Ukrepanje

Tako podjetja kot ustanove morajo ukrepati proti
glavnim dejavnikom absentizma: stresu,
anksioznosti in depresiji. Analizirati morajo, kaj jih
povzroca in glede njih ukrepati: roki, nadure, pritiski
zaposlenih in vodij (pozicije srednjega vodstva).

Zmanjsanje vecopravilnosti in osredotoCanje na eno
nalogo naenkrat zmanjsa stres in poveca
produktivnost.
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2. Vsebina SNAIL

1 SNAIL sovrazniki

Predstavitev  sovraznikov  SNAIL
filozofije v povezavi s kljucnimi
dejstvi.

" Corodia 2 s

Uvod v SNAIL module in orodja.

17



Prve ugotovitve projekta so pokazale
na povezavo med splosnim tempom
nasega vsakdana in njegovimi ucinki
na delovnem mestu. Hitro delo bi bilo
torej] neposredna posledica hitrega
Zivllenja s svojimi ucCinki ne le na
delovno uspesnost, temvec tudi na
razseznosti

zdravje in druge

vsakdanjega Zivljenja delavcev.

Odlocilno je bilo videti, kako so bili ti

negativni in v mnogih primerih
kontraproduktivni  ucinki  splosno
znani in celo predvideni s strani

Stevilnih virov in strokovnjakov, s
katerimi smo se posvetovali, vendar
so bili le redko obravnavani kot
"sovrazniki" delovne uspesnosti. Tudi
ob upostevanju njihovega vpliva na
osebni ravni ni bilo najdenih veliko
nacrtov za boj proti prepoznanemu

sovrazniku.

Tako je po prvih dveh pripravljalnih
fazah, z najsodobnejsimi dejstvi na

nacionalni ravni in kasnejso
kvalitativho analizo fokusnih skupin,
izvedenih v petih drzavah, partnerstvo
prislo do naslednjih zakljuckov, ki so
izbor 12

sluzili kot izhodisce za

sovraznikov SNAIL.

1-PocCasno delo je koncept, ki ga pozna
vecCina podjetnikov, menedZerjev in
zaposlenih, a se zaradi pomanjkanja

Znanja v podjetjih ne izvaja uspesno.

2-Uvedba pocasnega dela je nujna, da
zaposlenim pomaga pri izrabi ¢asa na
bolj smiseln in produktiven nacin ter
da SVOjo

energijo posvetijo

osredotocCenosti na posamezne
naloge. To bi imelo za posledico bolj
zdravo ravnotezje med poklicnim in

zasebnim Zivljenjem.

18



3-Pocasno delo ne pomeni zgolj
pocasnejsega dela za zmanjSanje
stresa. Predstavlja tudi cujecCnost,
privlacno ponudbo za ljudi, ki i5¢ejo
pomen in smisel poleg kvalitete dela,
storitve ali izdelka.

4-Vodje naj bodo primer dobre
prakse, saj so tako zaposleni bolje
motivirani in vidijo prednosti dobrih
navad.

e STRAH PRED RECI "NE"
e MOTNJE DRUZENIH OMREZIJ

5-Dobra organizacija in prioritizacija
sta pomembni. S tem se zaposleni
izognejo potrebi po vecopravilnosti
ter se posvetijo eni nalogi, hkrati pa
motecih

nimajo dejavnikov in

prekinitev.

6-Ekipno delo je bolj produktivno, saj
je samoregulirano in temelji na
soodgovornosti, sodelovanju,
usklajevanju, zaupanju in predanosti,
kadar pa to ni mogoce, je
delegiranje bistvenega pomena.

ustrezno

7-Vodje ne uspejo

zaradi

delegirati

pomanjkanja
komunikacije ali digitalnih orodij za
komuniciranje.

« POMANIKANIE OSEBNE ORGANIZACIJE IN NACRTOVANJA

e MOTNJE IN NERED

e STRES IN POMANJKANJE SPROSTITVE

e NEZAVEDANJE VECOPRAVILNOSTI KOT SISTEMA

e SLABO OPRAVLIANIJE S CASOM
e UJETOST V PAST POMOCNIKA

* RAZVOIJ NAVAD IN RUTIN

* |ZOGIBANJE DELEGIRANJU

e CUSTVENO RAVNOVESIJE

» SKRB ZA VREDNOTE
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Strah pred reci NE

[zobrazevalni moduli

Ta  teoretiCni modul  spodbuja

zmoznost reC¢i ne In pomaga

ozavestiti, da je dobro reCi ne v

tako
skrite nevarnosti

dolo¢enih  situacijah. Prav

pomaga razumeti

strinjanja brez razloga.

V ta namen so prikazani posebni cilji
usposabljanja:

e VeCja samozavest pri
besede NE

e Zavedanje pozitivhe rabe besede
NE

uporabi

V pravih situacijah
e Razumevanje skritih nevarnosti
strinjanja brez razloga
kako
reakcijo na besedo NE

e Ucenje, preoblikovati

* Bolje razumevanje vpliva
vljudnega zavracCanja
Predstavitev modula povzame

vescine in prakse in vodje uci, kako
preoblikovati reakcijo na besedo NE,
kako

profesionalno uporabiti NE ter s tem

hkrati pa vlijudno in

prepreciti tveganja podjetja.
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Strah pred reci NE

Orodja za usposabljanje

Zastavite si nekaj vprasanj - orodje za  Vaja je oblikovana kot skalarno samo-

samorefleksijo, da reCete ne ocenitveno orodje, Ki

nudi vpogled,

katere dodeljene naloge naj bi sprejeli
To orodje je namenjeno zaposlenim, in katere zavrnili. Orodje je sestavljeno
da jim pomaga zmanjsati strah pred iz 4 stopenj, vklju¢no s serijo dodatnih

uporabo besede NE =z uporabo vpradanj. Cas redevanja je

posebnega orodja za samooceno, ki  minut.
hkrati izboljSa proces odlocanja.

SAMOOCENJEVALNI LIST

1. stopnja: Ali je zadolZitev pomembna v primerjavi z mojimi drugimi nalogami?

pA [ ] nNe [J(zakiucilistel)  PRIMERIANA RAZLICICA 0
Dodatna vprasanja, ki vam bodo pomagala odgovoriti no 1. stopnjo:

Kako pomembna je ta naloga?
Kako se ta dejavnost ujema z drugimi prednostnimi nalogami?

B pd e

2. stopnja: Ali sem prava oseba za to nalogo?
pa [ ne [Jizakijudili stel) SAMO S PODPORO ||
Dodatna vprafanja, ki vam bodo pomagalo odgovoriti na 2. stopnjo:

1. leto nekaj, za kar sem bil zaposlen?
2. le to nekaj, v éemer sem res dober?
3. Ali je to zame trenutno prednostna naloga?

21

Kaj je bistveno? Ali je mogofe nalogo izpustiti brez negativnih posledic?
Kaj je najpomembnejsi del te naloge? Ali ga je mogode zmanjiati, da bi bil bolj obvladljiv?

priblizno



Zadnji sklop vsebuje seznam s
kazalniki, ki jim sledi DA/NE moznost
Za ocenjevanja uporabe orodja v
primerjavi s predvidenimi rezultati.

LAHKO recCete ne! - Vaja v paru

Namen te dejavnosti je pomagati
delavcu povecati samozavest, da bo
rekel "ne" na podlagi ucinkovitih
nasvetov in trikov.

Scenariji:

1. “Hej ...,

To orodje ustvari Sest razlicnih
scenarijev in zamisli o metodah in
specificnih odgovorih, ko na svojih

delovnih mestih ne recete "ne'".

Orodje vkljucuje par zaposlenih z

dvema razlicnima vlogama, pri
cemer bo eden od njiju vodja, ki ima
zahtevo zaposlenega, ki naj bi
odgovorila ne. Cas izvedbe traja

priblizno 30-35 minut.

Stranka je rok prestavila na ponedeljek zjutraj. Ali lahko delas ez vikend?

Hvala.”

2. "Zdravo ...,

Ali lahko pomagate pri projektu, na katerem dela druga ekipa? Potrebujejo dodatno

pomot.
Hvala vam!"

A

Bi te motilo, da si med tem sestankom dela$ zapiske namesto mene? Sino&i sem imel
zabavo in se preprosto ne morem osredotoditi.

Hvala.”

NASVETI!

- Na zacCetku jasno povejte, da ni danega scenarija za izvedbo vaje in da naj

udeleZenci sami najdejo doloéen kontekst/situacijo, ki jo navdihuje lastna

realnost in izkusnje.

- ldeja za dodano vrednost: domislite se stirih razlicnih nalog za 4 dane

stopnje (ena naloga za vsako stopnjo — povezite jih).




Druzbena omrezja in

distrakcije

Izobrazevalni moduli

modul

Ta teoreticni pomaga pri
razumevanju vpliva druzbenih omrezij
na produktivhost. PoveCa zmoznost
kako

vplivajo na druzabno zivljenje.

videnja, druzbena omrezja

V ta namen so prikazani posebni cilji
usposabljanja:

e Povecanje zmoznosti videnja, kako

druzbena omrezja vplivajo na

produktivnost

e |zboljSanje razumevanja
mamljivosti druzbenih omrezij na
delovhnem mestu

e Prikaz vecCje zmoznosti povezave
dobrih in slabih strani druzbenih
omrezij

Predstavitev sklopa ponudi

priloznost za podrobno ucenje o

mamljivosti druzbenih omrezij na

delovnem mestu. Sklop je namenjen

izboljSanju zmoznosti povezovanja
dobrih in slabih strani druzbenih
omrezij.
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Druzbena omrezja in

distrakcije

Orodja za usposabljanje

Testiraj, preveri in deli - Orodje za
ozavescCanje

Orodje udelezencem pomaga
razumeti, kako zmanjsati motnje
druzbenih omrezij Iin povecati
produktivnost ter ostati

osredotocen dlje Casa.

Ta aktivhost ponudi priloznost
zmanjsati stres, ki ga povzrocajo
motnje  druzbenih omrezij ter
zmanjsati strah pred biti opazen
med brskanjem po druzbenih
omrezjih in odlaganjem nalog.

Aktivnost traja priblizno 45 minut.

Naloga 2: Kontrolni seznam za zmanjianje uporabe druibenih omrefij (10 min)

Glede na to, da smo ugotovili resnost motedih dejavnikov, povezanih z uporabo
druZbenih omreij, je ¢as, da ugotovimo, ali imajo zaposleni moZnosti za zmanjSanje teh

motecih dejavnikov.

KORAK 1: Prosite vse, da oznatijo ustrezna polja za metode, ki jih Ze uporabljajo za
zmanjianje motecih dejavnikov, povezanih 2z uporabo druibenih omredij. Ta dejavnost
jim bo pomagala ugotoviti, ali so se zavzeli za boj proti motedim dejavnikom in kaj lahko

e storijo glede tega (3 min).

=

. Izklop obvestil.

Fd

4. Skrb za ¢im manj stvari.

OOoOoOoooOod

. Odmori brez uporabe telefona.

. Namestitev telefona na tihi nadin.

3. Uporaba blokatorjev za obvestila iz aplikacij, spletnih mest in virov novic.

6. Izklop telefona in pudtanje izven dosega.

7. Uporaba urnika za uporabo druZbenih omreiij.

8. Preverjanje telefona ni prvo opravilo zjutraj.
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Poskusite slediti — Kako zlahka vas

zmoti?

Cilj te aktivnosti je, da se udelezenci
kako
osredotoCanje na samo eno stvar, in

naucijo, pomembno  je

da se naucijo, kako uspesno voditi dva
pogovora hkrati.

To orodje temelji na interakciji in

komunikaciji med tremi osebami, od
katerih ima vsaka doloceno viogo.

NALOGE:

Dejavnost  vkljuCuje preizkusanje

koncentracije in sposobnosti
glavnega igralca, da ohrani fokus na
dveh mestih, ko se mora odzvati na
sporocila drugega udelezenca,
medtem ko mu tretji govori. Traja

priblizno 25 minut.

lahko
vpliv.  motenj

S pomocjo tega orodja
razumete dejanski
druzbenih medijev na vase delo in

zacnete iskati ustrezne resitve.

1. Govorec zatne brati svoj scenari, pisec pa za€ne pisati sporotila s svojo pisavo.

2. Glavni igralec pozorno poslu3a govorca in odgovarja na sporotila pisca.

3. Glavni igralec odgovori na 5 vpraZanj.

4. Moderator pove glavnemu igralcu pravilne odgovore.

5. Trije udeleZenci zamenjajo vloge.

NASVETI!
- Na zacCetku jasno povejte, da obstaja potreba po dejavnosti, povezani z

delom.




Skrb za vrednote

Izobrazevalni moduli

AS

joqu

1l

// |

Medosebno * razumevanje pomena
Ta tabletka pomaga razumeti, kako je usklajevanja vrednot zaposlenih
povezava med vrednotami in podjetja.

organizacije (ali medosebnimi

vrednotami) in vrednotami S tem usposabljanjem se bodo

posameznika bistvena za uspeh udelezenci naucili, da so v MSP

podjetja. vrednote zaposlenih in podjetja se

posebej pomembne, saj je vrednost

Cilji tega usposabljanja so: MSP tako velika kot vrednost vseh
ljudi v njem.

* razumevanje temeljnih vrednot, Spoznali bodo tudi, kaksne vrednote

* razumevanje poslanstva, vizije in podjetja isCejo  pri  zaposlenih.
namena podjetja, Nazadnje bodo udelezenci tega
usposabljanja odkrili enega od

kljuCev do uspesnega podjetja.
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Osebno

To usposabljanje nam omogoca, da
spoznamo osebne vrednote in zakaj
so tako pomembne pri doseganju
nasih ciljev.

Namen tega modula je:

* razumevanje vrednot,

e razumevanje, kako vrednote dela
vplivajo na odloCanje in
produktivnost,

e razumevanje, da se vrednote

spreminjajo, ko odras¢amo.

bodo
vrednote pomagajo pri doseganju

Udelezenci spoznali, kako
ciljev in odlo¢anju, kaj se zgodi, Ce
vrednote spostujemo, kaj, ¢e jih ne,
ter kaj, ¢e niso izpolnjene. Hkrati se
bodo naucili razlike med notranjimi
Modul
sprejemanja

in  zunanjimi vrednotami.

opisuje tudi proces
odlocitev in pojasni, zakaj je to vCasih
tezko. Udelezenci bodo spoznali,
kako in zakaj se razlikujejo vrednote

najstnikov in starejsih ljudi.
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Skrb za vrednote

Orodja za usposabljanje

Skrb za vrednote (medosebno)

Usklajene vrednote

odkrili,
delijo podjetje,

S to vajo bodo udelezenci
katere vrednote si
vodje in zaposleni ter v koliksni meri

jih te vrednote priblizujejo uspehu.

MNaloge in postopek

Po razmisljanju o vrednotah bodo
udelezenci razpravljali o tem, katere
vrednote si delijo in katere so
razlicne med tremi skupinami. Po
vaji bodo udelezenci vedeli, ali delijo
enake vrednote kot menedzerji in
podjetje, so vrednote razlicne ter ali

SO se spremenile.

Dober natin, da ugotovite, ali so vrednote podjetja, menedierjev in zaposlenih

usklajene, je, da neposredno vprasate vse vpletene.

1. Vsakemu udelefencu pustite pribliZno 15 minut, da zapiie pet vrednot, za katere

meni, da s0 najpomembnejie za vodjo ali menedierje, pet najpomembnejiih za

udeleience in pet najpomembnejiih za podjetje.

2. Ko vsak opravi svoj del, se seznami vrednot primerjajo, da se lahko razpravlja o

tistih, ki so resniéno skupne, in tistih, ki se med tremi skupinami razlikujejo. Razprava

lahko traja od 20 do 30 minut.

Je skupinska dejavnost, ki se lahko
izvaja tako v zaprtih prostorih kot na
prostem. Za izvedbo te vaje bo

moderator vprasal udelezence o

njihovih vrednotah, vrednotah

menedzerjev in vrednotah podjetja.

Ta razmislek je zelo koristen tako za
podjetje kot za zaposlene, saj bodo
lahko, Ce vrednote niso usklajene,
sprejemali ustrezne odlocCitve.
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Skrb za vrednote (osebne)

Kaj rad poc¢nem

Ta vaja bo udelezencem pomagala
prepoznati svoje  vrednote in
prioritete ter spoznati, ali je to, kar
pocnejo, v skladu z njihovimi
vrednotami ali pa se morajo

spremeniti.
To dejavnost je treba izvajati v

skupinah po 5 ali 6 ljudi, v zaprtih
prostorih ali na prostem.

Naloge in postopek

V tej vaji bodo udelezenci razmisljali o
stvareh, ki jih radi pocnejo, in jih
razvrstili po vrsti od 1 do 10. Moderator
jim bo nato zastavil nekaj vprasanj za
razpravo Vv skupinah. Po tem bo
moderator postavil ve¢ vprasanj za
novo razpravo s celotno skupino.
Udelezenci bodo imeli ¢as analizirati
svoje odgovore, priti do zakljucka in o
njem razmisljati. Ce udeleZzenci niso
zadovoljni s svojimi rezultati, bo
moderator postavil ve€ vprasan,;.

1. Moderator prosi vsakega posebej, naj razmisli o stvareh, ki jih rad/-a poéne, in
jih razporedi od &t. 10 (najbolj mi je vie€) do 1 (najmanj mi je vie¢). Ta del traja

do 5 minut.

2. Vskupinah po 5 ali 6 ljudi élane prosimo, da izrazijo svoje vrednote. Ta aktivnost
traja priblino 15 minut. Vpra3anja se lahko uporabijo za vodenje razprave:
# Ali cenim to, kar poénem, in delam, kar cenim?
® Ali svoje mnenje delim v javnosti, ko imam priloZnost?
# Ali sem izbral to moZnost med Stevilnimi moZnostmi?
# Ali sem ga izbral po premisleku in sprejetju posledic?

® Ali sem se odlotil svobodno?

Udelezenci bodo ugotovili, katere vrednote so zanje pomembne in katere

so njihove prioritete, zaradi ¢esar bodo spoznali, ali obstaja skladnost med

tem, kar hocCejo, in tem, kar delajo.




Custveno ravnovesje

Izobrazevalni moduli

CUSTVENO

RAVNOVESJE

Medosebno

Ta izobrazevalni modul nas uci kaj je

custveno ravnovesje in kako nam

custvena inteligenca pomaga pri

reSevanju tezav.

Cilji tega modula so:

e spoznavanje pomena custvenega
ravnovesja v odnosih na delovnem
mestu,

kako custvena

inteligenca pomaga,

e ucCenje, nam

e ucenje ohranjanja Custev.

IV tem modulu bodo udelezenci
nasli nasvete, kako ustvariti dobre
odnose na delovhem mestu in
kaj so toksi¢ni odnosi.
tudi, kako

Custva skozi jezik, fizionomijo ter

izvedeli,

Pojasnjuje ohranjati
naso osredotocenost in prepricanja,
kar je Se posebej pomembno za
vodje, saj svoja Custva prenasajo na

zaposlene.
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Koncno se bodo udelezenci naucili
kljuCev za spreminjanje svojih custev
in vzpostavitev navad za doseganje
custvenega ravnovesja, ki jim bo
omogocilo ustvarjanje rezultatov, Ki

bodo trajali skozi Cas.

Osebno

Ta tabletka uci, kaj so cCustva in
custveno ravnovesje. Pojasnjuje, kaj
sta Custveno stanje in Custveni krog
ter kako ga prekiniti, ko ne

dosezemo Zelenih rezultatov.

Cilji tega modula so:

e uCenje, zakaj je  Ccustveno

ravnovesje pomembno za
dolgorocne rezultate,

e uCenje, kaj so operativha in

neoperativna custva,

kako

ravnovesje.

e ucenje, najti  Custveno

Na tem usposabljanju se bodo
udelezenci naucili, da custva niso
pozitivha ali negativha, temvec
operativna in neoperativna, odvisno
od tega, ali nas pripeljejo blizje cilju

ali ne.

Ta modul daje nasvete, kako najti
custveno ravnovesje. Pojasnjuje, da
lahko

zaposlene.

so custva nalezljiva in se
prenasajo z vodij na
bodo

koherenco in

razumeli  tudi
kako
upravljati svoja Custva za doseganje

Udelezenci
custveno

srednjerocnih in dolgorocnih

rezultatov.
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Custveno ravnovesje

Orodja za usposabljanje

Custveno ravnovesje (medosebno)
Zvezda ravnotezja

S to aktivhostjo bodo udelezenci
ozavestili vpliv odnosov drugih ljudi in
Jim pomagali ustvariti vez s sodelavci,

kar bo ustvarilo prijetno delovno

okolje.

Naloge in postopek

1. Udeleiencem narofimo, da se po prostoru razporedijo v obliki kroga in vsakemu
dodelimo Stevilko, takale: ena, dva, ena, dva...

2. Udeleiencise driijo za roke, dokler krog ni napet. Nato, ne da bi se izpustili, ljudje
s Stevilko ena naredijo korak naprej, ljudje s Stevilko dve pa korak nazaj.

3. To je treba storiti po€asi, da bi nadli ravnovesje. Ko je ravnovesje ustvarjeno, je
treba le pustiti nekaj casa, da udeledenci spoznajo, kako to ravnovesje sil deluje.

4, Udeleienci znova naredijo nekaj korakov, wendar tokrat v obratni smeri. To
pomeni, da Stevilka 1 naredi korake nazaj, Stevilka 2 pa korake naprej itd.

Ta dejavnost zahteva skupino desetih
ljudi. Moderatorju ni treba sodelovati,
bo
skupina ni dovolj velika. Ta dejavnost

vendar morda potrebno, ce
se lahko izvaja v zaprtih prostorih ali

na prostem.

To je zabavna dejavnost, pri kateri

morajo udelezenci stati

v krogu,
moderator pa jim bo dodelil stevilko.
UdelezZenci se bodo drzali za roke in
delali korake naprej ali nazaj, odvisno
od stevilke, ki jim je bila dodeljena.
Cilj je najti ravnotezje in razumeti,
kako deluje. Nato bodo udelezenci
naredili tokrat v

znova korake,

obratni smeri.

Udelezenci bodo razumeli potrebo
po timskem delu, da bi ohranili
ravnotezje. To ravnovesje predstavlja
njihovo cCustveno stabilnost, na
katero lahko vplivajo dejanja drugih,
lahko pa jo tudi ohranjajo z njihovo

pomocjo.
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Custveno ravnovesje (osebno)

Na pol polna steklenica

To orodje bo udelezencem pomagalo
prepoznati pozitivne stvari v negativni

situaciji. Spodbujalo bo pozitivha
custva, razvoj pozitivhega
samospostovanja in socialnih

odnosov in povecalo ustvarjalnost.

Ta dejavnost je boljsa za pare, lahko
pa jo izvajate tudi v skupinah. lzvaja
se lahko v zaprtih prostorih ali na
prostem. Moderator bo uporabil
napol polno steklenico, da razlozi izraz

»steklenica je na pol polna«.

Naloge in postopek

Nato bodo udelezenci govorili o dveh
tezkih situacijah v parih ali skupinah
bodo uporabili

po tri, pri cCemer

strukturo, ki jo bo posredoval
moderator. Ena oseba iz skupine bo
povedala svoje tezke situacije, ostali
pa mu/ji bodo povedali pozitivne stvari
o njih. Po tem se vloge zamenjajo. Ko
koncCajo, bodo svoje misli delili z

moderatorjem.

Udelezenci se bodo naucili, da ne
morejo spremeniti situacij, ki se jim
dogajajo, lahko pa spremenijo, kako
razmisljajo o njih. Perspektiva drugih
ljudi jim lahko pomaga spoznati, da
lahko stvari vidijo drugace.

« Moderator pokaZe napol polno (ali napol prazno) steklenico in udeleience
vprasa, kako vidijo steklenico in kaj jim pomeni izraz »steklenica je napol

polnaw.

« Nato moderator razdeli skupino v pare, e je mogoée, ali v skupine po tri.
Moderator udelefencem nameni 10 minut, da se spomnijo dveh tefkih situacij
v svojem Zivljenju in jih zapiSejo po spodnjem primeru.

NASVETI!

e Na zaCetku omenite, da naj vsakdo predstavi dve razlicni konfliktni

situaciji, tudi ¢e gre za delo v parih. Sele nato se bo zacela razprava o teh

situacijah in vloge bodo zamenjane.

Na zacCetku jasno povejte, ali je treba predstaviti zivljenjsko ali delovno

situacijo.

Ideja za dodano vrednost: predstavite izziv in nato o njem zacnite

razpravo v parih, namesto da predstavite dve razli¢ni/osebni situaciji.




Razvoj navad in rutin

Izobrazevalni moduli

NAVAD IN RUTIN

Namen tega teoretiCnega modula je
managerju priblizati koncept navad in
rutin ter pokazati, kako se navade
spremenijo v rutino. Uc&i se tudi, kako
se izogniti opus€anju novih navad.

V ta namen so zamisljeni razlicni
scenariji, kot je primer zanke navad ali
nekaterih  uspesSnih  managerskih
navad, tako dnevnih dejanj kot tistih,
osebnostne

ki se nanasajo na

lastnosti.

Ta del modula je nabor nasvetov o
tem, kako se znebiti slabih navad, ki
se ponavljajo pri menedzerjih, kot je
ter

odlasanje ali neposluh

pomanjkanje organizacije.

Druga predstavitev se nanasa nha
vesCine — vodja se nauci razlikovati
med njimi in navadami in se nauci
graditi te vrste mehkih vescin skozi
rutine,

ki jih je mogoce izvajati

vsakodnevno.
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Razvoj navad in rutin

Orodja za usposabljanje

Pot k sprasevanju

To orodje je namenjeno zaposlenim
Za vajo vescin resSevanja problemov s
sprasevanjem.
Sprasevanje samega sebe in
preostalih sodelavcev je vescina, ki jo
je treba v podjetju vsakodnevno
uporabljati (kot rutino), da lahko ekipa

skupaj pride do ucinkovitih resitev.

kot
dinamika v parih, ki traja priblizno eno

Vaja je najprej predlagana
uro, v kateri si partnerja izmenjata
odgovore na seznam hipoteticnih
vprasanj o problematicni situaciji v
sta jo

podjetju, Ki predhodno

opredelili skupini.

2. Udelefence prosite, naj skupaj odgovorijo na nekaj od naslednjih vpradanj. (7-10
minut)

. Ce ti ni vied to, kar imas zdaj, kaj misliZ, kakina bi situacija morala biti?

. KakSen bi bil obfutek, £e bi imeli idejo, kam greste?
Kakino naj bi bile po vaSem mnenju vade delo?

. Kaj bi Zeleli, da se danes zgodi, a se ne dogaja?

. Ce bi bilo vaZe finanéno stanje urejenc za vse Zivijenje, kaj bi radi podeli,
da bi se pofutili koristne?

®an o

Naslednja faza je sestavljena iz
podajanja skupinskih odgovorov na
druga k dejanjem usmerjena
vprasanja, da bi skupaj nasli resitve
za hipoteticni poslovni problem,
zastavljen na zacCetku. Na ta nacin se
zaposlenega spodbuja, da razume
pomen namenjanja kakovostnega
Casa strateSkemu razmisljanju v MSP

s pomembnimi vprasaniji.

35



Prehod v rutino

Namen te dejavnosti je pomagati
delavcu pri prvih korakih k razvoju
rutine.

Skozi to dinamiko, ki traja priblizno
eno uro, bodo skupine treh ljudi

ustvarile rutino na kolektiven nacin.

Pril letni implem iji

Zamisel je, da se delavci naucijo,
kaksen je njihov polozaj v sluzbi in
kaj morajo storiti, da svoje naloge
spremenijo v prilagodljive rutine, Ki
Jjim bodo omogocile doseci okolje
SNAIL.

To dejavnost je mogofe enostavno izvajati na spletu. Moderator in udelefenci
potrebujejo ratunalnik, dobro internetno povezavo in platformo, kot sta Zoom ali
Google Meets. Moderator mora ustvariti eno virtualno sobo na skupino.

Pomembno je opozoriti udelefence, naj spoStujejo &as govora in naj utiSajo mikrofon,
ko je cela skupina v isti sobi, da se izognemo moteéim zvokom.

Ustvarili bodo ideje o elementih, ki
sestavljajo rutino, in se naucili, kako jo
razdeliti na majhne cilje. Prav tako
bodo dodati
spremembe, kot je rok, ali kreativhe

vedeli, kako mu

elemente, kot je zabaven sistem
nagrajevanja.

NASVETI!

* |deja za dodano vrednost: Vnaprej pripravite dobro organiziran

urnik/scenarij za aktivnost, da se izognete podaljsanju ¢asa.




Izogibanje delegiranju

Izobrazevalni moduli

Namen tega teoretiCnega modula je

pomagati menedzerjem razumeti
delegiranje, skupaj s poznavanjem
nedelegiranja in

posledic prvih

korakov v tem procesu.

V uvodni fazi bo vodja spoznal, katere
vrste delegiranja obstajajo, kateri so
dejavniki, ki motivirajo strah pred
delegiranjem in katere so faze, Ki

sestavljajo kulturo delegiranja.

Na koncu je zastavljenih nekaj
vprasanj in refleksijskih vaj, tako da
se vodja lahko zacCne seznanjati z

dinamiko delegiranja.

V drugi predstavitvi samega procesa

delegiranja bo vodja poglobljeno

spoznal njegove znacilnosti in
elemente  ter predpogoje in
prednosti.
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Pojasnjena SO tudi nacela
delegiranja in razlika med mikro-
managementom in delegiranjem.
KonCnha ideja tega modula je
povezati prakso delegiranja z
drugimi koncepti, ki so pogosto
pomembni za vodje, kot sta
upravljanje s Casom in ucinkovitost.
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Izogibanje delegiranju

Orodja za usposabljanje

Strokovni delegat

To 30-minutno orodje je namenjeno
udelezencem, da razumejo pomen

delegiranja znotraj katerega koli
delovnega polozaja in je razdeljeno na
dva dela. V prvem delu naj vsak
udelezenec izpolni tabelo s svojimi

dnevnimi nalogami in prioritetami.

V drugem delu bodo skupinam od 3
do 4 ljudi dodeljene naloge, zapisane
v tabelah v 1. dely, in vsaka stran se bo

naucila, kako jih delegirati.

Naloge in postopek

1. Individualni del (10 min)

Na skupino je izbran en vodja, ostali

pa naj mu/ji podajo povratne
informacije o uspesSnosti. Zadnji del
tako, da

tako da so

je zasnovan se vloge

menjajo, lahko wvsi

udelezenci voditelji.

Ideja vaje je zgraditi zaupanje v ekipi
in izboljsati sposobnosti poslusanja.

a. Moderator vsakemu udeleZencu izrodi ali prikaZe kartico z naslednjimi podatki:

Seznam nalog

Prednostne naloge

Naloge, ki se predajo

drugim
. 1.
. 2.
. 3.
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Podpora in sledenje

To orodje je zasnovano Vv okviru
sovraznika »lzogibanje delegiranju«
in zeli, da se udelezenci naucijo, kako
dobri tako da
podpirajo podrejene in

postati delegati,
svoje

spremljajo njihov napredek.

UdeleZzenci naj oblikujejo skupine po

5-6 ljudi in vsak naj predlaga

poslovno idejo. Tudi ce je
hipoteticen,  jim bo uporaba
poslovnega primera pomagala

pravilno dodeliti naloge in razmisliti

o tem, kaj lahko vsaka oseba
prispeva v podjetju. Naloge in roki

bodo zbrani v zavihku z vec stolpci.

Skupina izbere enega vodjo in mu

dajo nato tudi povratno informacijo.

2. Nadaljevanje z delegiranjem (10 min)

Vloge se menjajo, tako da ima vsak v

skupini  moznost odigrati vlogo

vodje.

Z vajo se gradi zaupanje med ljudmi
in hkrati krepi sposobnosti aktivhega
poslusanja.

VcCasih se vodje in zaposleni izogibajo
delegiranju, ker ignorirajo zmoznosti
svojih sodelavcev. Poleg tega jih niti
ne podpirajo pri njihovih nalogah niti
ne spremljajo njihove uspesnosti.

Ta skupinska dinamika si prizadeva

zmanjsati te slabe navade na

delovnem mestu.

V tem delu bodo skupine delale z listom, ki je bil predhodno razdeljen.

Datum | Naloga (kratek opis)

5t. predane | Rokza | Datum
naloge oddajo | zakljutka

Ime osebe, ki mu je bila naloga predana

bl ol ol el e
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Stres in pomanjkanje

sprostitve

Izobrazevalni moduli

_Stres in pomanjkanje
sprostitve

Uporaba razvitih izobrazevalnih

modulov vam omogoca, da
prepoznate vzroke stresa in spoznate
nacine za spopadanje s stresom ter
pojasnite, kaj so custvene regulacije in
obvladovanje stresa.

Usposabljanje ima vecC ciljev, med
katerimi so najpomembnejsi:

* razumevanje kompleksnosti
vprasanj, povezanih s stresom na

delovhem mestu,

Uravnavanje tustev & obviadovanje stresa

e spoznati vire in znake stresa na
delovnem mestu,

* razumevanje nujnosti custvene
regulacije,

e Kkrepitev sposobnosti in vescCin za
reSevanje problemov, povezanih

s stresom.

Preko modulov bodo udelezenci

spoznali, da stres na delovhnem
mestu zelo negativno vpliva na naso

sposobnost obvladovanja Custev.
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Stres in pomanjkanje

sprostitve

Orodja za usposabljanje

»,Optimizem (Preoblikovanje)”

ZahvaljujoC izvedbi te vaje se bodo
udelezenci naucili:

e poglobljeno analizirati

podrobnosti slabih  situacij in
pokazati na njihove vzroke,

e ugotoviti, katere
znacCajske/vedenjske lastnosti so

jim pomagale premagati te tezke

trenutke In se sooCiti z njimi
povezanim stresom,

* iz tega, kako so se soocili s temi

stresnimi

tezkimi, situacijami,

sklepati za prihodnost.

Vaja je sestavljena iz opisa slabe
situacije, ki se je zgodila v zZivljenju
udelezenca usposabljanja, in nato
odgovorov na nekaj vprasanj na
navodil, ki

podlagi Jih  predstavi

trener.

Cas trajanja je priblizno 15-20 minut
za individualno delo in priblizno 20
minut za pogovor z mentorjem o
rezultatih individualnega dela.
Mentor/vodja lahko podpira diskusijo
s teorijo, kako se spopadati s stresom

in pridobiti distanco od realnosti.
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~Minutna meditacija”

ZahvaljujoC izvedbi te vaje bodo

udelezenci:

e prepoznali spomine in
destruktivne misli, ko se pojavijo,

e znali eliminirati negativne
miselne vzorce,

e prenehali delovati pod vplivom
impulzov in se odzivati na
pojavljajoCe se drazljaje,

e usvojili potrpezljivost, odprtost in

vztrajnost za boj proti stresu.

Ta vaja temelji na kognitivni terapiji,
ki temelji na cujecnosti (MBCT),
znanstvenih

razviti na podlagi

dosezkov Jona Kabat-Zinna.

Vloga trenerja je, da udelezencem
poda kratka navodila za individualno
izvedbo enominutne meditacije.

NASVETI!
e |ldeja za dodano vrednost: uvedite novo vprasanje (St. 10) kot

Cas trajanja je priblizno 1-5 minut.
PriporoCcen cas za vadbo meditacije
je priblizno 8 tednov.

Ocena rezultatov te vaje je zelo
individualna in subjektivna.
Psiholoske studije kazejo, da so
ljudje, ki redno meditirajo, srecnejsi
in bolj zadovoljni kot drugi. Pozitivha
custva so povezana z daljSim in

srecnejsim zivljenjem.

nadaljevanje "Kako vam je pomagalo in kako ste to, kar ste se naucili,

uporabili v drugih situacijah?"




Neozavescenost o
vecopravilnosti kot sistemu

Izobrazevalni moduli

KOT SISTEMU

NEOZAVESCENOST O
VECOPRAVILNOSTI

Uporaba teh razvitih izobrazevalnih

modulov vam omogoca, da zajamete

splosno perspektivo in perspektivo

vodje.

Usposabljanje ima vec ciljev, med

katerimi so najpomembnejsi:

* razumevanje kompleksnosti

vprasanj, povezanih z
vecopravilnostjo,

e zavedanje skodljivosti opravljanja
preveC obveznosti in potrebe po

obvladovanju obremenitev,

Splodni pogled

e zavedanje kontraproduktivnosti

vecopravilnosti,

e razvijanje prakticnih znanj o
vodenju vec nalog tima.

Tekom usposabljanja bodo

udelezenci izvedeli, da se nasi

mozgani ne morejo osredotociti na
veC nalog hkrati.
lahko

kontraproduktivna, zato se morajo

Vecopravilnost

izgubi veliko cCasa in je

menedzerji nauciti upravljati naloge.
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Neozavescenost o
vecopravilnosti kot sistemu

Orodja za usposabljanje

,Vse naenkrat”

ZahvaljujoC izvedbi te vaje se bodo
udelezenci naucili:

e prioritizacije nalog,

* kako izvajati veC nalog hkrati,

e kako dosegati cilje pod Casovnim

pritiskom.

Vaja je sestavljena iz urejanja
zaporedja dejanj, Ki jih je treba izvesti
v danem Casu. Trener razdeli
udelezence v skupine in jih prosi, da
nacrtujejo

posamezne naloge,

navedene na listu "Vse naenkrat".

Cas trajanja je priblizno 30 - 40
minut za skupinsko delo in 20 minut
za trenerja, da razpravlja o rezultatih
dela vseh skupin.
Zahvaljujo€ vaji bodo udelezenci
spoznali, kako tezko se je ukvarjati z
velikim Stevilom nalog hkrati in kako
pomembno je, da naloge razvrstimo
po prioritetah.
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,Upravljanje ¢asa pri opravljanju vec

nalog”

Zahvaljujo¢ izvedbi vaje bodo

udelezenci:

e spoznali, kateri kratilci ¢asa jih
motijo pri opravljanju nalog,

e spoznali kako pogosto jih kratilci
c¢asa motijoin

e diagnosticirali, kako lahko s

casom upravljajo kot z delom

Nato trener razpravlja o vaji ter se
podpre s teorijo in prakso upravljanja
s casom.

Cas trajanja je priblizno 10 minut za
individualno delo in 10-20 minut za
pogovor o rezultatin individualne
diagnostike.

Rezultati samodiagnoze so odlicnha
podlaga za vodje, da lahko izboljsajo

obveznosti. organizacijo dela svojih podrejenih

ali samih vodij. Zahvaljujo¢ temu je

Pri vaji udelezenci izpolnijo mogoce izboljsati delovno
individualni samoocenjevalni ucinkovitost.

vprasalnik za upravljanje Casa.

Haloge in postopek
Moderator prosi udelelence, da:

= iskreno izpoinijo wpradalnik,

# zratunajo svoje tofke v skladu z navodili, ki so prilodena na koncu,

+ naredijo samodiagnozo upravijanja s Easom tako, da dobljeni rezultat primerjajo
njegove interpretacie (na podiagl navodil na koncu vaje).

u s tasom el nalog hkati - samodiagnoza
VIDHO | POGOSTO |VEASIH MIKOU

1, Telefon me nenehne moti in pogoveri 5o obifajne

2. zaradi nenehneha obiskovanja ludi iz podjetia all

strank nimam £asa za lastno delo.

3. Sestanki in razprave trajajo predolgo in mjihov

rezultati niso vedno zadovoljivi

. Rissrse in teke naloge pogLsto prelatim na pozmeje a |

B irnaen te tave ¢ njibovien dkentanjem.

&. Pogosto nimam jasnih prigeitet in poskulam narediti

welika stvari naenkrat.

6. Rokow se drkim le pod pritishom, saj se mi vedna zgodi |
denega.

NASVETI!
e |deja za dodano vrednost: Izogibajte se uporabi "on ali ona" v besedilu,

saj lahko otezi proces branja.




Distrakcije in nered

Izobrazevalni moduli

2% ,&\00

DISTRAKCIJE |

NERED
MODUL 1

Na teoriji osnovan izobrazevalni
modul pomaga vodjem, da postanejo
pozorni na pomembnost motenj in
nereda na delovhem mestu ter njihov
vpliv na produktivhost, kar pa jim
pomaga pri uporabi razlicnih metod
za vzdrzevanje urejenega in ne

motecega delovnega okolja.

Prvi modul je sestavljen iz
teoreticnih konceptov, zakaj je red
na delovnem mestu pomemben in

kako je povezan s SNAIL filozofijo.

Nadaljuje se z nekaterimi tehnikami
o tem, kako uvesti red v managerjev
delovnik, kako organizirati njihov
delovni prostor in kako organizirati

njihove urnike.
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Modul 2 iste teme se bolj osredotoca
na motec del delovnega dne, zacensi
Z nekaj teorije o vplivu motecih
dejavnikov na posameznika in
vzduSje na delovnem mestu ter
nadaljuje z predstavitvijo nekaterih
pogostin  motecih dejavnikov pri
delu z nasveti in triki, kako se znebiti
njihove prisotnosti.

Glavni cilj obeh modulov je najprej
pridobiti Sirse znanje o vplivu motenj
in nereda na delovhem mestu ter
kasneje spoznati metode in tehnike,
kako odpraviti negativen vpliv, ki ga
imajo na produktivhnost vodij in
zaposlenih.
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Distrakcije in nered

Orodja za usposabljanje

Ko se naucCite veC o teoreti¢nih
konceptih motenj in nereda, lahko
nadaljujete z izvajanjem dejavnosti v

orodju.

Obe

kontekstom nereda

dejavnosti, povezani s
in motenj, sta
namenjena spodbujanju zaposlenih k
razmisljanju o tezavah na delovhnem

mestu.

Dejavnost je individualna, vkljuCuje pa
tudi elemente skupinskega dela, zato
¢im vec

poskrbite, da zberete

delavcev.

Pri tej dejavnosti morajo udelezenci
razmisljati o motnjah na delovnem
mestu  in

njihovem  vplivu na

produktivnost in uspesnost

zaposlenih.

Vsak prejme komplet praznih kart ali
biti
razvrsCene po prednosti. Aktivnosti

listkov, karte pa morajo

nato sledi skupinska razprava in
ocena moznih metod za zmanjsanje

motenj pri delu.

Cilj vaje je, da bodo udelezenci

sposobni uspesno prepoznati

kratilce cCasa in vire zmanjsane
produktivnosti na delovhem mestu s
posebnim poudarkom na motecih

dejavnikih.

Tema motenj in nereda vkljucuje se

eno orodje »Cas in prioriteteg,
katerega cilj je pripraviti udelezence
do

uCinkovitosti ekipe in usmeritvi k

tega, da dajo prednost

ciljem.
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Pomanjkanje organizacije
in nacrtovanja

Izobrazevalni moduli

POMANJKANJE
OSEBNE

ORGANIZACIJE IN
NACRTOVANJA

Dva teoreticna modula o)
pomanjkanju osebne organizacije in
nacrtovanja pomagata pri

ozavesCanju vpliva pomanjkanja
osebne organizacije in nacrtovanja
na delovno uspesnost, prepoznata
najpogostejse razloge za slabo
osebno organizacijo in nacrtovanje
ter pokazeta nacCine, kako premostiti
predsodke ter izboljsati lastne
organizacijske vescCine in posledi¢no

delovno uspesnost.

Prvi modul se zacne z znaki, razlogi
in vplivi neorganiziranosti, S
poudarkom na razlogih, zakaj je
osebna organiziranost potrebna za
delodajalca in zaposlenega. Modul
se nadaljuje z nasveti za ucCinkovito
osebno organizacijo pri delu z
razlago nekaterih tehnik, ki jih je
treba uporabiti za uveljavljanje reda

in doloCanje prioritet.
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Za pripravo na razlago prej
omenjenih modulov je najbolje, da
preberete nekaj Clankov o)
Paretovem principu, Eisenhowerjevi
tehniki in GTD tehniki. S tem boste
bolje razlozili vsebino na diapozitivih,
ki so na voljo pod to temo.

Drugi modul se bolj ukvarja z
razumevanjem nevarnosti  slabih
vescin nacrtovanja ali
pomanjkanjem le-teh, krepitvijo
sposobnosti boljSe organizacije in
nacrtovanja delovnega mesta ter
predstavitvijo tehnik za organizacijo
in nacrtovanje v viogi vodje. Modul
se zaCne z razlago razlogov za slabo
nacrtovanje, dejavnikov za uspesno
stratesko in operativno nacrtovanja
ter razlago korakov za izboljsanje

vescCin nacrtovanja.
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Pomanjkanje organizacije
in nacrtovanja

Orodje je oblikovano tako, da S to vajo bodo udelezenci sCasoma
udelezenci zlahka prepoznajo spoznali pomen nacrtovanja in
pomembne naloge ter se jih naucijo osredotocanja na pomembne
izbirati previdneje. delovne obveznosti.

Zacne se z zgodbo, vkljucno z
moralo, ter nadaljuje s serijo
korakov, ki jih potrebujemo za
»polnjenje kozarca«.

1. korak: Navedite svoje delowne prioritete

Osredototite se na doloeno obdobje, na primer na teden, in pomislite na tri "Zogice za golf”, za
katere Zelite vzeti ¢as v tem dolofenem obdobju. Za razlikovanje med nujnimi/pomembnimi in ne
nujnimi/manj pomembnimi delovnimi obveznostmi uporabite spodnjo tabelo.

2. korak: navedite prekinitve

Nastejte nepomembne delovne obveznosti, na primer prekinitve, pomot sodelavcem, sodelovanje
pri drugih dejavnostih, ki niso povezane z delom itd.

3. korak: Vzemite si £as za prednostne na ki ste jih doloili

Ali zatnete z besedami: "Nimam £asa!". Namesto tega se vprasajte: »Kaj lahko storim, da si vzamem
£as?u

NASVETI!

» Na zacetku jasno povejte, da je cilj treba doseci in da je/ni bil ze dosezen.

e Na zacetku omenite, da moramo dodati 3 stvari/situacije za vsak del v
Matriki.
Potrebna je jedrnata razlaga za razlikovanje med »Nujno / pomembno«
in »Nujno / nepomembnox.




Organizacija casa

Izobrazevalni moduli

Organizacija
casa-

/

izobrazevalnih

S pomocjo teh
modulov se bodo menedzerji naucili,
da sprejetje filozofije poCasnega dela
pomeni  predvsem  nauciti se
pametno uporabljati Cas, prezivet na
delovnhem mestu, in odmerjati svojo
energijo, da vsaki nalogi posvetimo
pravo mero pozornosti in
koncentracije. Slabo upravljanje Casa
je torej glavni sovraznik pocasnega

dela.

Vodje se bodo naucili uporabljati to
vescino za ustrezno razporeditev
C¢asa za razvoj nalog in projektov pri
delu.

Vodje se bodo naucili dosegati
predlagane cilje in to z uporabo

filozofije poCasnega dela.
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Glavni cilji usposabljanja bodo:

nauciti se pomena upravljanja s
casom pri izvajanju filozofije
pocasnega dela,

vedeti, kako upravljati svoj Cas na
delovhem mestu, da bi izvajali
pocasno delo,

nauciti se, kako dolociti prednost
svojim nalogam kot orodje za
vadbo filozofije poCasnega dela,
biti osredotoCen na izogibanje
glavnemu sovrazniku pocCasnega
dela — motnjam,

vrste tatov casa/Kako se boriti

proti tatovom Casa.
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Organizacija casa

Izdelava nacrta: Puscica

S tem orodjem se bodo delavci
naucili temeljne vioge nacrtovanja
pri upravljanju s casom, dajanja
prednostnih nalog svojim nalogam,
zavedanja, da imajo omejen cas za
opravljanje nalog, postavljanja ciljev
in konc¢no wustvarjanja nacrta za
njihovo doseganje. Slaba
organizacija lahko vodi do
poveCanega odlasanja in stresa ter

tako ovira filozofijo poc¢asnega dela.

Cilj je pomagati delavcem ustvariti
vizijo prihodnosti in zastaviti jasne in

NASVETI!

oprijemljive ukrepe za sledenje viziji.

Krog vplivov

To orodje bo delavcem omogocilo,

da svojo energijo usmerijo Vv
konstruktivne in pozitivne vidike ter
tako dosezejo visjo ucinkovitost in
boljSe rezultate. VeC Casa kot boste
preziveli v svojem krogu vpliva, bolj
ko boste osredotoceni na stvari, na
katere lahko vplivate, vec boste imeli
moznosti za vpliv na situacijo in
korake k resitvi. Ob dogodkih se
boste pocutili bolj opolnomocene.

Bolj proaktivni in usmerjeni boste.

» Na zacetku jasno povejte, da je cilj treba doseci in da je/ni bil Ze dosezen.

* Na zacCetku jasno povejte, da morajo udelezenci odgovoriti na tocke 2-4

med intervjujem in ne prej sami.




Past pomagaca

Izobrazevalni moduli

Ne ujemi se v

Ta teoretichi modul vam zeli

pomagati razumeti, da vsi radi
ugajamo drugim, ljudem okoli sebe
in Se posebej v sluzbi, kjer prezivimo
najvec Casa. To je bistveno za Zivljenje
v druzbi. Tezava pa nastane, ko si ne
postavimo meja.

Ko okolica zazna, da se lahko vedno
Zanese na nas, s€ ujamemo Vv past:
obremenjujemo se z njihovimi
odgovornostmi zaradi iracionalnega

strahu, da bi se pocutili zavrnjene.

VCasih je tezko izbrisati taksno
vedenje, kot je na primer misljenje,
da nas bodo drugi nehali ceniti, ko je
ravno nasprotno: na dolgi rok nas
bodo bolj spostovali in bolj cenili, Ce

bomo pravocasno rekli ne.
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Cilji tega usposabljanja so torej: Predstavitev modula daje priloznost,

e razumeti, zakaj je pomembno da da se nauc¢imo, da to, da se pri delu
ne pademo v past pomocnika, vedno zrtvujemo za druge, ne naredi

e razumeti pomen odlo¢nosti pri v pomocnike, temvec nas zasuznji.
delu,

e krepiti zavedanje o tem, da je
pomembno postaviti meje na
delovhem mestu,

e nauciti se, da ne pademo v past

pomocnika.
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Past pomagaca

Orodja za usposabljanje

Smrdljiva riba

Smrdljiva riba je prispodoba za 'tisto
stvar, ki jo nosi$ s seboj, a o njej nerad
govoris' — a dlje ko jo skrivas, bolj
smrdi. Dobra tehnika je, da damo na
mizo tiste stvari, ki si jih v sluzbi ne
upamo povedati, ker se bojimo, da ne
znamo reci ne, da ne bomo odlo¢ni ...
vendar se zaradi tega vcasih
preobremenimo z nalogami, ne da bi
sami

se lahko posvetili k svojim

nalogam.

Vloge in odgovornosti

To orodje pomaga delavcem, da se

osredotocCijo na svoje sluzbene

zadolzitve namesto na reSevanje

zadolzitev drugih.

Ta metoda jim pomaga jasneje videti
svoje zadolzitve ter svojo viogo pri
njih, hkrati pa se jim pomaga izogniti
ujetosti v past pomocnika.

Poskrbeti zase ni sebicno, prav tako
kot ni znak velikodusnosti, ¢e vedno
reSsujemo delovne potrebe drugih.
Vse, kar pocnemo, je, da ne
opravljamo svojih nalog. To vam
lahko

razumevanju vliog ter ucenju, kdo je

pomaga pri boljSemu
odgovoren za kaj. Definiranje jasnih

zadolzitev prepreCuje zmedo in

spodbuja boljse sodelovanje.
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3. Model izvedbe

Kako se boriti proti vsem sovraznikov
osredotoCenega dela

Modularno
usposabljanje 3 o 2

Razlicne metode uporabe orodij po

skupinah sovraznikov
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Navodila za izvajalce

usposabljanj

Biti mentor ali izvajalec ni lahko.
Glavni izziv, s katerim se soocajo
mentorji/izvajalci, je narediti

spremembo. Sprememba, ki se kaze
kot rezultat usposabljanja, se pojavi
na individualnem, skupinskem nivoju
ali na nivoju celotne organizacije.
Seveda je tezko pricakovati, da se
bodo zgodile spremembe v skupini ali
PO koncu

organizaciji takoj

usposabljanja.

Pogosto traja kar nekaj ¢asa, poguma
vodilnih ter srecnih okolis€in. Seveda
oa lahko pricakujemo spremembe
tako kot
usposabljanja, bodisi na individualni

med tudi po koncu
ravni ali ravni celotne skupine. Cilj
usposabljanje je razviti kompetence

vseh udelezencev.

Cilj
kompetence

usposabljanja je razviti
Kot

kompetence mislimo znanje, vescine

sodelujocih.

in odnose. Najlazji naCin je razvijanje
znanja (pridobivanje znanja). Ce se je
sodelujoCi na usposabljanju necesa
naucil, potem mora to znati prenesti v
prakso (pridobivanje vescin). Da se
zgodi sprememba na nivoju odnosa

udelezenca, mora miniti nekaj ¢asa, saj

mora oseba znati avtomatsko
sprejemati resitve (oblikovanje
odnosa).

Ideja poCasnega managementa ne
more biti uvedena hitro. Ni dovolj, da
samo  treniramo managerje in
zaposlene. Gre za dolgotrajen proces,
ki se mora odrazati v strateskih nacrtih
organizacije. Vsekakor je usposabljanje
zaposlenih prvi element in stopnja
implementacije filozofije pocasnega
mManagementa v organizaciji. Mentor je
odgovoren za prepoznavanje in analizo
potreb  usposabljanja, oblikovanja
vsebin in oblik usposabljanja, priprave
didaktic¢nih
pripomockoy, izvedbe vaj in analiz.

potrebnih  gradiv in
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Pred vsakim usposabljanjem je treba
opraviti poglobljeno identifikacijo in
analizo potreb po usposabljanju.

Trener/izvajalec mora natancno

vedeti, katere kompetence

udelezencev je treba razviti ali
izboljsati v okviru usposabljanja. Ne
more biti koncert narocnikovih zelja.
VCasih menedzerji mislijo, da vedo,
katere kompetence pri sebi ali pri
zaposlenih bi bilo treba izboljsati, a ko
jih vprasamo, kako vedo, ali imajo za
to dokaze ali samo tako mislijo,
najpogosteje odgovorijo, da delajo s

temi ljudmi vsak dan in opazujejo

njihovo vedenje. To je bistvo
problema. Pri vsaki identifikaciji
potreb po usposabljanju mora

sodelovati oseba zunaj organizacije,
ki bo objektivna in bo znala zanesljivo
oceniti, katere kompetence in na
kateri ravni manjkajo v danem timu
ali organizaciji. Za to potrebujete
zavzetost vodje in zaposlenih.
Obstaja veliko metod za strokovno
prepoznavanje in analizo potreb po

usposabljanju.

To so lahko pogovori z bodocCimi
udelezenci usposabljanja (npr. v obliki

individualnih poglobljenih intervjujev

ali fokusnih skupinskih intervjujev),
raziskovalni  vprasalniki v  obliki
vprasalnikov, preizkusi Znanja,

reSevanje konkretne Studije primera,

vzorec lasthega dela, opazovanje
dolo¢eno osebo na delovhem mestu
ipd. Od trenerja / moderatorja je
odvisno, katero metodo in raziskovalno
tehniko bo predlagal. V primeru

usposabljanja  pocasnega  vodstva

zacnite z razgovori in dogovori z
vodstvom organizacije (npr. upravnim
zacCrtate

odborom  podjetja), da

predpostavke celotne
reforme/spremembe, ki naj bi se

zgodila kot rezultat usposabljanja.

Ne smemo pozabiti, da je vsaka od
omenjenih metod drugacne narave in
da lahko nekatere od njih trajajo dolgo.
tako
imenovano kompetencno vrzel, to je

Najpomembneje je opredeliti

razliko med dejansko in pricakovano
ravnjo kompetenc. UcCenje je proces,
zato se spremembe dogajajo
postopoma. Zato je tako pomembno,
da vsebino in obliko usposabljanja
prilagodimo ravni, na kateri so
udelezenci trenutno prisotni. Podatke
bomo

o stopnji  usposobljenosti

pridobili z identifikacijo in analizo

potreb po usposabljanju.
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Zato moramo za dobro zasnovo
kdo bodo

udelezencev in

usposabljanja vedeti,

udelezenci. Izbor

dolocitev sestave skupin Za

usposabljanje poteka Vv tesnem
sodelovanju s kadrovsko sluzbo ali
vodjo / lastnikom organizacije. Pri
oblikovanju tecaja usposabljanja je
najpomembneje opredeliti njegove
cilje. Ti cilji morajo biti opisani v jeziku
ucnih rezultatov, npr. z udelezbo na
izobrazevanju se bo udelezenec
naucil obvladovati stres na delovnem
mestu. Ne pozabite, da morajo biti
cilji usposabljanja ambiciozni, a hkrati
realni. En trening ne more spremeniti
navad. Za

Clovekovih  ustaljenih

definiranje ciljev lahko na primer
uporabimo metodologijo SMART. Cilji
morajo biti dogovorjeni y4

narocnikom. Naslednji korak je
nacrtovanje vsebine in oblikovanje
usposabljanja. Mentor bi Nnaj

nacrtoval vsebino vsakega
posameznega sklopa usposabljanja,
urnik, potrebna gradiva itn. Vse te
elemente bi morali vkljuciti v nacrt
usposabljanja, s katerim se mora

stranka strinjati.

Mentor/izvajalec mora izbrati tehnike,
ki bodo uporabljane na usposabljanju.
Pri vseh vadbenih orodjih, razvitih v
posamezne vadbene module/tablete
Znanja, razvite v okviru projekta SNAIL,
imamo opravka z metodami, Kki
navdusujejo udelezence (vadbene igre,
timske naloge, individualne in
skupinske vaje, moderirana diskusija,
izpolnjevanje vprasalnikov, kvizi itd.).
Vendar je treba aktivacijske metode
dopolniti s predavanji, pogovori in
predstavitvami. Mentor/izvajalec mora
izbrati tudi didakticne pripomocke in
razviti
Didakticni
primer vprasalniki, pripomocki (npr. pri

ucna gradiva za udelezence.
pripomocki so lahko na
vaji z naslovom »Telesni ritem dela« naj
vaditelj pripravi: uro s praznimi deli za
vsako uro dneva, svincnike, majhne
samolepilne listiCe za izrazanje Custev
in tablo ali flipchart). Podroben seznam
materialov/u¢nih

vseh potrebnih

pripomockov najdete V opisu

posameznega orodja, razvitega Vv
okviru projekta SNAIL. Mentor naj
uredi tudi prostor v vadbeni sobi (v

primeru usposabljanja na daljavo mora

imeti idejo, kako ljudi razdeliti po
sobah) in zagotoviti higienske
dejavnike, kot SO primerna

temperatura zraka, osvetlitev, odmori
za kavo ali kosilo. Pred usposabljanjem
naj mentor/izvajalec poskrbi tudi za
svojo telesno in psihicno kondicijo, Ki
bo omogocala udoben trening.
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Usposabljanje mora biti izvedeno
tako, da dosezemo ¢im vec rezultatov
Za udelezence, hkrati pa
udelezencem omogoclimo obcutek
dobro

Usposabljanje naj se zacne tako, da

varnosti in vzdusje.

se udelezencem predstavite,

predstavite namen usposabljanja,
trajanje in ti. pogodbo (dogovor z
bodo

veljala med usposabljanjem, npr. vsi

udelezenci glede pravil, Ki

izklopimo mobilne telefone, med
seboj se spostujemo in ne obsojamo
idr.).

Vsako usposabljanje je treba razdeliti
na tematske module. Med treningom
naredite odmor na 2-3 ure, da se
lahko
popijejo, pojedo, uporabijo stranisce

udelezenci regenerirajo, kaj

ipd.

Da bi udelezenci
dosegli najboljse mozne rezultate v
obliki
kompetenc, je

usposabljanja
izboljsave ali razvoja svojih

potrebno
izvajati

usposabljanje PO Vvnhaprej

doloc¢eni strukturi.

Eden najbolj znanih in ucinkovitih
udelezencem pri

tako

nacinov  pomoci
pridobivanju kompetenc je
imenovani model izkustvenega ucenja
ali Kolbov cikel.

Uporaba Kolbovega cikla v
izobrazevalnih procesih ima stevilne

prednosti. Ker ta metoda temelji na

aktivnem pridobivanju znanja, si
udelezenci  usposabljanja ne le
zapomnijo veliko ve¢ informacij,

ampak se tudi bolj zanimajo za
obravnavano temo. Kolbov cikel je
sestavljen iz 4 stopenj. Lahko zacnete z
izbrano fazo ciklusa, vendar se drzite
zaporedja faz (tj. katera faza sledi
kateri).
Ucni cikel je sestavljen iz 4
ponavljajocih se stopen;:

e Konkretna izkusnja - nekaj se
dogaja, pri neCem sodelujem, nekaj
opazujem, neki podatki pridejo do
mojih ¢utov. Ce pri neem ne
sodelujes, se ne vkljuCujes, se ne
moreS nic¢esar nauciti, aktivho
sodelovanje, zavzetost, odnos do
da ucni

sebe je pogoj, proces

poteka.
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» Refleksno opazovanje - pozoren

sem na to, kar se je ali se dogaja,
obdelam podatke, ki teCejo v moje
misli, jih primerjam s tem, Kkar
imam v spominu, jih ubesedim.
Izkusnja sama po sebi ni dovolj,
treba se je tudi zavedati, da se
nekaj dogaja, da nekaj dozivljas. Ce
svojih izkusenj ne morete gledati s
strani, se ne boste ni¢esar naucili.

Abstraktna
tisto, kar zaznavam, zdruzujem v

konceptualizacija -

celoto. Koncepte in teorije
ustvarjam s pomocjo abstraktnega
misljenja. Moj um ustvarja teorije
na podlagi tega, kar zaznam. Ce
samo prikimate z glavo nad svojim
opazovanjem, se vas ucni proces
ustavi na sredini. V tej fazi

ustvarjate znanje iz  lastnih
izkusenj in opazovanj. Z drugimi
besedami, sklepate. Se sprasujete,
kaksen je zakljucek tega? Kaj se

lahko iz tega nauc¢im?

e Aktivho eksperimentiranje - s

pomocjo splosnih zakljuckov, do
katerin sem prisel, jih poskusam
uporabiti v praksi. Sprasujem se:
Kaj lahko potem storim? Kako ga
lahko uporabim v praksi? Kaj lahko

spremenim?

Lastna Studija na podlagi Van Vliet, V.
(2013). David Kolb. Pridobljeno 31. 5.
2022 S
https://www.toolshero.com/toolsheroe
s/david-kolb/0

strani Toolshero:

Vsakega od modulov usposabljanja in
celotno usposabljanje mora povzeti
trener.

Na koncu usposabljanja se mora trener
prepricati, ali so udelezenci vse dobro
razumeli,

in odgovoriti na njihova

vprasanja.

lahko
trener preveri znanje udelezencev (npr.

Pred koncem usposabljanja

preizkus Znanja ali kviz).
Mentor/izvajalec udelezencem razdeli
bodo

uporabljeni za evalvacijo celotnega

evalvacijske vprasalnike, ki

procesa usposabljanja.
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Evalvacija usposabljanja se obicajno
opravi z naknadnega vidika. To
lahko
tehnike in

storijo razlicne metode,

orodja za zbiranje
podatkov. Najpogosteje uporabljeni
so: vprasalniki evalvacijskih anket, Ki
jih udelezenci izpolnijo ob koncu
usposabljanja, preizkusi  znanja
(pred in po usposabljanju), intervjuji
Z udelezenci, opazovanja
udelezencev na delovnih mestih,
VZOrci dela udelezencev
usposabljanja v obliki nalog za

samostojno izvajanje.

Evalvacija usposabljanja  obicajno
vkljucuje: oceno ustreznosti,
uporabnosti in ucinkovitosti

usposabljanja, vsebine, dela izvajalca
(ocena znanja, uporabljenih metod
usposabljanja, sposobnosti vodenja
usposabljanja, ocena stika s skupino,
zadovoljstvo z odgovori na vprasanja
udelezencev), oceno tehni¢nih in
organizacijskih pogojev usposabljanja
ter oceno uporabljenih u¢nih gradiv in
ucnih pripomockov med
usposabljanjem.

Rezultati evalvacije usposabljanja so
odlicna povratna informacija tako za
mentorja/izvajalca kot tudi za vodje in

lastnike organizacije. Rezultati
evalvacije naj sluzijo nenehnemu
izboljSevanju kompetenc

mentorjev/izvajalcev.
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3.1 Celoten paket

Projekt SNAIL, po vzoru pocasnega
gibanja (Vzemi si veC Ccasa za
opravljanje stvari, a jih delaj bolje in z
veC pozornosti), predlaga, da sami
prevzamemo nadzor nad ¢asom in
ne da cas nadzira nas in nas sili k
tekanju od ene dejavnosti k drugi.
Projekt je identificiral 12
najpogostejsih sovraznikov
pocasnega gibanja in jih prenesel v
delovno okolje.

KAKO se boriti proti tem
12 sovraZnikom z vidika
vodstva

KATERE odlocitve je
treba sprejeti

ZAKAJ je pomembno

Vodje lahko produkte, ustvarjene v prvin dveh projektnih rezultatih,

uporabljajo na naslednji nacin:

e Uporaba korpusa 24 sklopov treninga. Za vsakega sovraznika pocCasnega

gibanja obstajata dva sklopa. V vsakem sklopu bodo managerji spoznali

sovraznike in kako se z njimi spopasti s teoreticnega vidika.

e Ko managerji spoznajo 12 najpogostejsih sovraznikov ter kako se z njimi

spopasti, je naslednji korak prenos orodij za boj proti njim v prakso. Naucili

se bodo uporabe prakticnih orodij ter jih prenesli na delovho mesto v boj

proti tem 12 sovraznikom.




Strah pred reci "ne"
Skozi dva sklopa za tega sovraznika
se bodo managerji naucili:
e kako povecati samozavest in
izboljsati sposobnost reci ne,
e pozitivnih uCinkov recCi ne v pravi
situaciji,
e kako reC¢i ne, ne da bi

poskodovali delovna razmerja.

Pomanjkanje organizacije

V tem sklopu se bodo udelezenci

naucili:

e razumeti vpliv pomanjkanja
organizacije in nacrtovanja na
delovno uspesnost,

» kateri so najpogostejsi razlogi za

neorganiziranost,

e izboljsati organizacijske
sposobnosti in delovno
uspesnost.

Stres

Skozi dva sklopa za tega sovraznika
se bodo managerji naucili:
e razumeti tezave, povezane s
stresom na delovnem mestu,
e zavedati se znakov, ki kazejo na
stres na delovnem mesty, in jih
znati prepoznati,

e pridobiti Custveno odpornost.

Upravljanje s Casom

Skozi sklope za tega sovraznika se
bodo managerji naucili naslednjih
vsebin:

e pomen upravljanja s ¢asom pri

izvajanju  filozofije pocCasnega
dela,

e kako izboljsati upravljanje s
casom, ucenje dolocanja

prednostne naloge kot orodje za
prakticiranje filozofije poCasnega
dela,

e kako biti osredotocen.

Vecopravilnost

Vsebine sklopa so:
e nevarnost  vecCopravilnosti in

potreba [e]e) obvladovanju
delovnih obremenitey,

e sposobnost in vesCine za bolj
organizirano in nacrtovano delo,

e kako zascititi svojo ekipo pred
vecopravilnostjo in ustvariti

pozitivhe delovne navade.

Custveno ravnovesje

TS pomocjo teh modulov se bodo

udelezenci naucili o naslednjih

tematikah:

e Custva in ¢ustveno ravnovesje.
Kako

ravnovesje.

dosezemo custveno
o Custvena inteligenca - operativna

Ccustva, neoperativha Ccustvena

stanja.
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Motnje in nered
e Razumevanje vpliva motnje na
produktivnost.
e Metode pospravljanja delovnega
prostora.
e Nasveti in triki za izogibanje
motnjam in neredu.

Razvoj navad in rutin

e Delovne navade - delovne
vescine.

e Spreminjanje navad Vv rutino.
Opustitev slabih navad.

e Rutine za razvoj  delovne

sposobnosti.

Druzbena omrezja in motnje

UdeleZenci se bodo naucili:

e kako velik je vpliv druzbenih
omrezij na delo,

e razumeti motnje kot del celotne
slike druzbenih omrezij,

e izboljSati zmoznost predstave,
kako motnje druzbenih omrezij
vplivajo na produktivnost,

e kako se skusnjavi druzbenih
omrezij na delovhem mestu

upreti.

Past pomocnika
Udelezenci se bodo lahko naucili:
* zakaj je pomembno, da ne pademo
V past “pomocnika”,
e kako postaviti meje na delovnem
mestu,
e kako se izogniti pasti pomocnika.

Izogibanje delegiranju

Udelezenci se bodo naucili:
e razumeti proces delegiranja,
e prepoznati posledice nedelegiranja,
e 0 samem procesu delegiranja.

Skrb za vrednote
V sklopu tega sovraznika se bodo
udelezenci naucili o:
e vrednotah, misijah, viziji in namenu
podjetja,
e pomembnosti usklajevanja vrednot
zaposlenih in podjetja,
e zakaj je skrb za vrednote

pomembna.




Nasveti izvajalcev

Po izkusnjah enega od mentorjey, Ki je uporabljal produkte projekta, je tukaj

njegov nasvet, kako najbolje uporabiti izobrazevalni sistem projekta SNAIL.

Prepoznajte potrebe

Vodje lahko ugotovijo, kateri od teh 12 sovraznikov je
najbolj razsirjen v njihovem podjetju.

Ustvarite seznam ciljev

To bo managerjem pomagalo, da se osredotocijo na
predvideni namen in oblikujejo nacrt za doseganje
rezultatov.

Uporabite SNAIL module

Uporabite module, da boste vedeli, kako ravnati s
temi 12 sovrazniki.

Uporabite SNAIL orodja

Z zaposlenimi (koncnimi uporabniki) uporabljajte
didakticno orodje s komplementarnimi in
dodatnimi gradivi, razvijajte dinamiko, igre,
strategije in metodoloske vire.
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Sode¢ po povratnih informacijah
nekaterih udelezencev organiziranih
delavnic so se sodelujoc¢i naucili
temeljne vioge nacrtovanja casa,
prioritizacije nalog, prepoznavanja
casovnih okvirov dolocenih nalog,
ustvarjanja

postavljanja ciljev in

nacrtov za dosego le-teh.

lahko slaba

organizacija vodi do

Spoznali so, da
povecanja
odlasanja in stresa ter tako ovira

Slaba
pomeni

filozofijo pocCasnega dela.

organizacija pogosto
manjso produktivhost in zamujene

priloznosti.

TZa doseganje vsega nastetega so se
naucili uporabljati tehniko Puscica. Z
uporabo te tehnike so se naucili
dolociti prioritete svojih nalog, oceniti
potreben c¢as za njihovo izvedbo,
dolociti cilje in na koncu ustvariti nacrt
za njihovo uresnicCitev. Vendar pa
vCasih ni tako preprosto. Nacrtovanje
casa je nedvomno ena najzahtevnejsih
in najtezjih nalog pri razvoju nalog

oziroma projektov.

Ovire, npr. neorganiziranost in odlasanje, lahko zakasnijo dosego ciljev in omejijo

poklicno rast. To orodje je povezano z vesCinami organizacije Casa, saj je to

odlicen nacin, kako premagati negativne dejavnike.




12 sovraznikov, ki jih opisuje projekt,
niso hermeticni ali nespremenljivi.
Lahko obstajajo Se drugi sovrazniki
SNAIL
stremimo.

za podjetja in dosego

filozofije, h kateri
Opisanih 12

najveckrat

sovraznikov se
pojavijo v podjetjih.
Pravzaprav tudi ti sovrazniki niso

neodyvisni drug od drugega.

Vecina jih vpliva drug na drugega in
skupaj vplivajo na slabo ali dobro
delo vodje ali delavca. V tem smislu
menimo, da je dobra ideja, da jih
zdruzimo po blokih podobnosti ali
zdruzljivosti, da bi lahko delovali (in
se borili) z vec sovrazniki hkrati.

Spodaj predstavljamo razlicne
metode uporabe projektnih orodij

po skupinah sovraznikov.

1. lzogibanje delegiranju in razvoj

navad in rutin

Eden od strahov vodij in zaposlenih
glede delegiranja je izguba modi in
nadzora. Zelijo opraviti vse naloge in
doseci cilje sami, na koncu pa imajo
veliko vecCjo delovno obremeniteyv, kot

jo zmorejo.

Zato so preobremenjeni, ko so na vrsti

za delegiranje nalog. Nimajo
strukturiranega nacrta za spremljanje
lastnega dela in dela drugih in na

koncu trpi splosna produktivnost.

To slabo navado nenacrtovanja dela je
treba opustiti. Za to je potrebno razviti
ucinkovite postopke spremljanja dela,
ki izboljsajo komunikacijo med clani
tima.
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Kako se znebiti slabih navad in

ustvariti nove?  Skozi proces
ponavljanja, ki delavcu omogoci
navade:

vstop v zanko

RUTINA>NAGRADA>ZNAK.

Na ta nacin bodo delavci oziroma
vodje izgubili strah pred
delegiranjem, saj jim bo organiziran
nacin nacrtovanja nalog, v katerega
so vkljuc¢eni tudi sami, zmanjsal

obcutek pomanjkanja nadzora.

2.Past pomocnika, strah pred reci

"ne” in Custveno ravnovesje

Past pomocnika je delno posledica
napacno razumljene radodarnosti v
sluzbi, pomesSane z osebo, ki ne zna
reCi ne, ker trpi zaradi pomanjkanja

asertivnosti.

Obstajajo delavci, ki preprosto ne
morejo zavrniti prosnje za pomoc,
pri cemer pozabljajo, da jih pomoc
drugim oropa njihovega lastnega
C¢asa za opravljanje lastnih nalog in
doseganje lastnih ciljev. V tem
smislu se imenuje '"past", Kker
koncu

prijaznost pomoci na

povzroCi povratni  ucCinek na

pomocnika in mu povzroci le skodo.

V ozadju tega je strah, da bi rekli ne.
Ti [judje ne morejo biti samozavestni
v svojem delovnem okolju, tudi Ce
zaradi tega zanemarjajo svoje
dolznosti. OpraviCujejo se in
poskusajo ugoditi zeljam drugih.
Skratka, ta tip

custvenega ravnovesja.

delavca nima

Ker nimajo Custvene inteligence, ne
znajo obvladovati custev svojega
okolja. Posledica tega je, da so
odnosi, ki jih oblikujejo na delovnem
mestu, strupeni, ker ni ucinkovite

komunikacije.

Zato je treba biti odlocen do pravic
vsakega posebej, Ceprav to ne
pomeni, da Ilahko sodelavcem
pomagas pri izvedbi naloge, ko ti to
zahtevajo ali potrebujejo, In ne

vedno, ko to zelijo.

/3



3.Motnje druzbenih omrezij, motnje
in nered, stres in pomanjkanje
sprostitve in upravljanje s Casom

Preverjanje socialnih omrezij med
delovnim c¢asom povecuje zivénost
in stres.

Zivimo z nenehno pozornostjo do
zaslonov nasih telefonov in
pametnih naprav in prenehali smo

loCevati prosti cas od delovnega.

Prav tako veliko ljudi dela na daljavo
ali v hibridnih prostorih, Kkjer je
tehnologija vedno prisotna. Cisto
preprosto se je zamotiti z
odpiranjemm oken na spletu ter
druzbenimi omrezji, ki nas zamotijo
med izvajanjem obveznosti in
povzrocijo izgubo fokusa, kaj je zares

pomembno storiti.

Najprej moramo ugotoviti, kaj nam
povzroCa ta stres, in se zavedati, da
ta tezava zmanjsuje naso
produktivnost in nam krade cas, da
lahko nato vzpostavimo mehanizme

upravljanja s Casom.

Med delom moramo ohraniti fokus,
da se borimo proti motnjam, ki so
glavni sovraznik

POCASNEGA DELA.

filozofije

4.Skrb za vrednote in nezavedanje o
vecopravilnosti kot sistemu

To je najmanj ocitna kombinacija
sovraznikov v primerjavi s prejsnjimi,
vendar bomo poskusali utemeljiti,
zakaj smo jih zdruzili.

Vsa podjetja, pa tudi ljudje, ki v njih
delajo, imajo vrednote, na katerih
temeljijo. Razumevanje teh vrednot
in njihovo ponotranjenje je
pomembno za dolgorocni uspeh
podjetja, saj usklajuje delavce okoli

istih ciljev, ki jih motivirajo, da delajo

Vv isti smeri.
Skrb za te vrednote vkljucuje
vzpostavljanje povezave med

korporativnimi in individualnimi cilji

vsakega delavca.
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Menimo pa, da se to trenutno ne
dogaja, ker so podjetja med drugim
trenutno institucionalizirala
(spremenila v vrednoto) model dela
oziroma nacin dela, ki ni zdruzljiv z
naceli poCasnega dela.

oziroma

Gre za vecopravilnost

prepricanje, da lahko delavec
opravlja vecC razlicnih nalog hkrati.
Vendar je bilo dokazano, da ¢loveski
um in mMmoZzZgani nimajo sestave za
opravljanje dveh ali vec nalog hkrati.
Ker SO temeljne vrednote
bistvenega pomena za delavce pri
sprejemanju odlocitev,
vzpostavljanju odnosov in resevanju
problemov, predpostavljamo, da bi
morale biti te vrednote povezane z
vesCinami, ki ne skodujejo njim
osebno ali konc¢ni produktivnosti
podjetja. Po drugi strani pa je
vecopravilnost nekaj, kar vpliva na
uspesnost mnogih korporacij in

izCrpava delovno silo.

VecCopravilnost je  postala  del

temeljnih  vrednot  podjetij, Ki
zagovarjajo ta divji in hiter nacin

dela, a z zelo slabimi rezultati.

Tako bi lahko sklepali, da se ta dva
sovraznika dopolnjujeta do te mere,
da Jje vecCopravilnost trenutno
vrednota podjetja in ne sposobnost
delavca, ki jo je resnicno treba

ohraniti.
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3.3 Uvodne aktivnosti

[Lomilci ledu (ang. icebreakers) so

zabavne aktivnosti, s katerimi
udelezenci delavnice spoznajo drug
temo. Ti.

drugega in samo

»icebreaker;ji« se pogosto
uporabljajo za pomoc¢ udelezencem,
da se seznanijo z vsebino tecaja in se
nato lahko odlocijo, ali zelijo celoten

paket usposabljanja ali ne.

Zakaj uporabiti lomilce ledu?

Lahko jih uporabimo ob predstavitvi
kaksnih
motivacijskih dogodkih za promocijo
materialov SNAIL.

teme delavnic ali na

Pogosto lomilci ledu prinasajo sStevilne prednosti pri pouku, saj lahko

udelezence spodbudijo k vec¢ji motivaciji in zanimanju za temo, pripravijo

ucence na sodelovalno skupinsko delo in pripomorejo k bolj spros€¢enemu

vzdusju.

Stvari, Ki jih morate upostevati, preden uporabite lomilce ledu v ucilnici;

1. Kaj zelite doseci?

2. Pomislite na svoje udelezence, velikost skupine, ravni znanja, razloge za obisk

itd.

3. Imejte nacrt B, saj se lomilci ledu ne izvedejo vedno po nacrtih. Zato je

najbolje, da greste v razred z veliko prilagodljivosti in odprtosti za spremembe.




Primeri lomilcev ledu

Naslednji predlogi so povezani z
ledolomilci raziskovanja tem, katerih

cilj je nezna uvedba teme, ki sledi.

Ker je vsebina SNAIL za udelezence
na splosno nova, se uporablja kot
nacin, da se udelezenci spomnijo
povezanih izkusenj ali razmisljajo o

temah(-ah), ki jih bodo obravnavali.

1. Vprasanja, ki spodbujajo k
razmisljanju

Namen tega kratkega lomilca ledu
je spodbuditi udelezence k
razmisljanju o temah, povezanih z
delom.

Za zacCetek dejavnosti dajte
udelezencem navodila, Nnaj

odgovorijo na vprasanja, da bodo

imeli v mislih svoje poklicno
Zivljenje.
Izbirate lahko med naslednjimi

vprasanji:
1. Katero stvar bi si zeleli vedeti, ko
ste zaceli delati, ali kaj bi svetovali
novincu?
2. Kaj je najbolj vznemirljiv del

vasega dela?

3. Kaj vas motivira pri delu?

4, KaksSna je vasa predstava o
popolnem delovnem dnevu?

5. Kateri je vas najljubsi ¢as vasega
delovnega dne: zjutraj, popoldne,
zvecer ali pozno zvecer?

2. Raje kot

Ta lomilec ledu je zelo primeren za
nove ekipe, saj razkriva preference
udelezencev. Udelezencem narocite,
naj sedijo tako, da so obrnjeni drug
proti drugemu. Najbolje je, da sedijo
v krogu.

Udelezencem

podajte  naslednja

navodila za zacCetek aktivnhosti:

1. Povejte eno stvar, ki jo radi
pocnete Vv sluzbi, npr. priprava

pogodb.

2. Oseba na levi strani prvega
sodelujoCega naj nato ponovi besede
in nato izrazi, kaj na delu raje
pocnejo (npr.

priprava pogodb,

oblikovanje letakov).
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3. Aktivnost se nadaljuje, dokler
niso vsi udelezenci povedali, kaj raje
pocnejo.

4, Mentor sklene aktivhost s
poudarjanjem dejstva, da ima v
sluzbi vsak delo, ki ga raje pocne.
Zato je pomembno, da se drzimo
tega, kar radi delamo.

3. Sladke zgodbe

Namen te uvodne aktivnosti je, da
se udelezenci seznanijo z delovnimi
preferencami in zivljenjem drug
drugega. Gradi zaupanje in odprtost
za nadaljnje delo z ostalo vsebino

SNAIL.

Izvaja se lahko v manjsih ali vecjih

skupinah. Potreben material je
velika vreCka vecbarvnih bombonoy,

npr. M&M ali Skittles.

Navodila za izvedbo te dejavnosti so
naslednja:

1. Vsak udelezenec si izbere bombon
dolocene barve.

2. Udelezenec deli zgodbo glede na
barvo bombona.

Ideje za barve bombonov:

Modra - sodelavec, ki ga spostujem
in zakaj

Rumena - najbolj smesen trenutek v
sluzbi

Zelena — trenutek, na katerega smo
najbolj ponosni

Rdeca — napaka na delovhem mestu
(tudi to se zgodi)

Rjava — zakaj sem ponosen na delo,

ki ga trenutno opravljam

4. Dve resnici in laz

Ta kratka uvodna aktivhost je
namenjena udelezencem, da se med
seboj spoznajo glede na njihov
delovni dan, motnje in spopadanje z

ucinkovitim upravljanjem casa.
Navodila so naslednja:

1.  Udelezencem recite, naj delajo v
parih. Ce se aktivnost izvaja v
splethem okolju, je najbolje, da
udelezence vnaprej postavite v sobe

za klepet.
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2. Narocite udelezencem, naj
vzamejo kos papirja (ali uporabijo
moznost klepeta) in napisejo tri
izjave v zvezi z njihovim delovnim
dnem, motnjami in obvladovanjem
ucinkovitega upravljanja casa. Dve
trditvi morata biti resni¢ni, ena

mora biti laz.

3. Drugi partner poskusa postaviti
vprasanja, da bi ugotovil, katera je
pravilna in katera nepravilna.

Dejavnost se zakljuci s skupinsko
razpravo o stvareh, s katerimi so se

partnerji sreCali pri tej dejavnosti.

Uvodne aktivnosti v virtualnem
okolju

Zelo pomembno je, da so
dobro
virtualnemu uc¢nemu okolju. Da bi

ledolomilci prilagojeni

to dosegli, morate uposStevati

razpolozljive  digitalne vire in
razmisljati o oblikovanju virtualnih
sob, v katerih bi udelezenci delali

vhaprej.

YZa izvajanje dejavnosti prebijanja
ledu lahko
platformo. Vedno je dobro uporabiti

uporabite virtualno
aplikacije za pametne telefone, da
sodelujoCe vkljucite v anonimno

odgovarjanje.

Ce Zelite, da sodelujogi sledijo
nekemu vrstnemu redu, lahko vsaki
osebi dodelite

Stevilko, preden

zaCnete z dejavnostjo.

Tako bodo udelezenci toc¢no vedel,
kdaj so na vrsti. Enako lahko storite
za dodelitev »barv bombonovk, kot je
»Sladke

opisano v ledolomilcu

zgodbe«.
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Kot odrasli ucenci smo Ze nehali razvijati svoj stil uCenja. V izobrazevalnih
programih za odrasle se uporablja veC izobrazevalnih metod in sredstev, zlasti
ob upostevanju dejstva, da populacija odraslih v razred prinasa leta
predhodnega znanja in izkusSenj, skupaj z dobro uveljavljenim naborom

vrednot in preprican,.

Naslednji predlogi niso omejeni samo na virtualno ali neposredno izvedbo, saj
veljajo za razlicna okolja in izobrazevalne programe.

Stvari, Ki jih je potrebno upostevati pri izobrazevanju v zivo:

) Ve
Vkljucitev
Ker udelezenci prihajajo iz razlicnih okolij in imajo
Siroko znanje, je pomembno, da lekcije nekako
vkljuCujejo osnovno znanje in izkusnje ter ucenje, ki

je ponujeno na aktiven nacin in ne pasivno.
Drugic, zelo pomembno je tudi, da je moznost

ucenja nekoliko povezana z njihovimi trenutnimi

okolisCinami in poklicnim zivljenjem.
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Ponujanje zgleda

Zaposleni zelijo videti zgled, zato je vkljucitev
managerjev v priloznost ucenja zelo pomembna. Ko
odrasli ucenci vidijo primer iz svojega delovnega
Zivljenja, bodo bolj verjetno motivirani, da bodo pri
delu preizkusili tehnike SNAIL filozofije.

Sodelovanje

Izkustveno ucCenje poleg spostovanja zivljenjskih
izkusenj in znanja odraslih uCencev vkljuCuje tudi
aktivno sodelovanje v dejavnostih med delavnicami.
Prvic, zelo primerno je prositi udelezence, da delijo
zgodbe in izvajajo vaje za reSevanje problemov.

Drugic, vkljucitev udeleZzencev v majhne razprave,
eksperimente, igranje vlog ali ustvarjanje necesa za
njihovo mizo bo naredilo ucni proces izkustven.
GClede na raziskave bo poucevanje povecalo
sodelovanje u€¢encev z metodami aktivhega ucenja.
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Pomembno je, da pred delavnico uporabite
ogrevalne dejavnosti, da u¢encem pomagate, da se
osredotoCijo na nove teme in spodbudite
ustvarjalno razmisljanje.

Osredotocanje na raznolikost

Za odrasle ucCence je pomembno, da prejmejo
razlicne u¢ne metode, ki jim bodo pomagale pri
ucenju. Zato je priporocljiivo, da moderatorji
ucinkovito uporabljajo PowerPoint, vodijo postopek
zapisovanja, spodbujajo  skupinsko razpravo,
uporabljajo brainstorming, strukturirajo predavanje
za reSitev problema, pripravijo dodatne izrocke in
povzemajo

POMEMBNO!

Vsebina SNAIL je pogosto nekaj, Cesar se posamezniki premalo zavedajo, zato

je koristho ponuditi udelezencem uvod v vsebino in ideje SNAIL. Ce je

delavnica izvedena v spletni ali klasicni ucilnici, lahko posljete povezavo do
uvodnega prirocnika SNAIL in ga uporabite kot del obrnjenega ucenja, da se
udelezenci predhodno seznanijo s temo. Pomagal jim bo razumeti temo in
negativen vpliv, ki ga lahko imajo sovrazniki poCasnega dela na zivljenja vodij in
zaposlenih.




Splet

Uporabite moznost klepeta

Diskusije ali klepeti potrebujejo odzive. Te lahko ponudi mentor ali
soudelezenci. Odzivi so zelo pomembni, saj lahko brez njih sodelujoci
sCasoma obupajo, Ce mislijo, da nihce ne spremlja njihovega truda.

Razvrstite v sobe

Konferencni klepet ali soba za skupinski pogovor je Se zlasti pomemben, saj
omogoca kreativhost in uporabo znanja. Razvrstite 4-7 udelezencev v
posamezni sobi za maksimalno sodelovanje. Po pogovoru v manjsih skupinah
naj skupine svoja odkritja delijo s celim razredom. Pomembno je, da imajo
udelezenci v manjsi skupini seznam usmerjevalnih vprasanj, ki jih vodijo pri
debati in pogovoru.
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Uporabite ankete

Pred spletno izvedbo dejavnosti si poskusite nameniti nekaj minut, da bolje
spoznate svoje ucence. Obi¢ajno so splodna vprasanja z da/ne z uporabo

ankete koristna za to, da se pocutijo vkljucene.

Vzpostavite interakcijo na 10
minut

Pomembno je, da z ucenci komunicirate v intervalih. Poskusite uporabiti
ankete ali postavljati vprasanja vsakih 10 minut, saj je enostavno izgubiti
zanimanje za spletno okolje.
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4.Evalvacija
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4.1 Evalvacijski
vprasalnik

Vizija do produktivnosti in Evalvacijski vprasalnik za
zaposljivosti skozi tempo dela in moderatorje usposabljanja, ki se
zadovoljstvo posameznika na uporablja po zakljucku
delovnem mestu. usposabljanja.

1. Ocenite naslednje stavke glede na vsebino in vire usposabljanja:

Ne Strinjam Zelo
- Nevtralno -
strinjam se se strinjam

Cilji usposabljanja so bili jasno
doloceni in usklajeni z vplivi
sovraznikov na danasnjem

delovnem mestu.

Viri, vklju€no z e-knjigo,
spletnimi povezavami,
videoposnetki in aktivhostmi
za prebijanje ledu, so bili v
pomoc in so izboljsali mojo
izkusnjo usposabljanja.

Vsebina usposabljanja je bila

organizirana in enostavna za

sledenje v skladu s sovrazniki
na delovnem mestu in
dostavljeno e-knjigo.

Z izvedenim usposabljanjem
sem zadovoljen.




2. Prosim, opisite vaso izkusnjo z usposabljanje z1 BESEDO:

Privlacno.
Intuitivno.
Informativno.
Uporabno.
Dragoceno.
Zanimivo.
Prijetno.
Drugo.

3. Ocenite naslednje elemente na podlagi izkuSenj z usposabljanjem iz
osebnega in poklicnega vidika.

Ne -

- Strinjam Nevtral Zelo se
strinjam -

o se no strinjam

Ta izkusSnja usposabljanja bo
koristna pri mojem
prispevku k uvajanju
sovraznih tablet in orodij na
delovnem mestu.

Imel sem priloznost deliti
svoje izkusnje, tako da so bila
moja pricakovanja glede
usposabljanja izpolnjena.

Usposabljanje je bilo na
splosno zelo ucinkovito in v
skladu z obliko (spletno in/ali
osebno).




4. Kako bi ocenili svoje trenutno razumevanje teme usposabljanja SNAIL?
(Od1do 5,1 je najnizja ocena).

L0 6 6 6

5. Kaj vam je bilo na tem usposabljanju najbolj vsec?
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