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“Kako postati dober mentor za mlade
(18+), ki delajo kot medicinske
sestre/zdravstveni tehniki, socialni
delavci in ucitelji”

Smernice za izvajanje kolegialnega coachinga
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Smernice za izvajanje kolegialenga coachinga so pomembno gradivo, ki mladim ponuja dodatne
informacije in znanja, ki jim lahko pomagajo pri vkljuevanju na trg dela. S pomocjo tega gradiva
lahko krepijo svoje kompetence, vescine in zaposljivost.

Smernice opredelijo pojem kolegialnega coahinga in predstavijo razlike v primerjavi z drugimi
oblikami usposabljanja in ucenja na delovhem mestu. Predstavijo tudi informacije o procesu in
koristih kolegialnega coachinga, pa tudi prakticne napotke o tem, kako bi lahko Studentje,
prostovoljci, pripravniki in drugi mladi strokovnjaki delili svoje poklicne izkusnje, izzive in ideje s
svojimi kolegi ter jim pomagali z usmerjanjem, povratnimi informacijami in predlogi.

Smernice vsebujejo Siroko paleto prakti¢nih vaj in aktivnosti, ki se med drugim povezujejo tudi s
poklici medicinskih sester oziroma zdravstvenih tehnikov, uciteljev in socialnih delavcev. Smernice
lahko prispevajo k opolnomocenju mladih zaposlenih in tistih, ki prvo zaposlitve Se iS¢ejo, da bodo
bolje razumeli svojo poklicno vlogo in pomen sodelovalnega ucenja ter izmenjave med sodelavci in
strokovnimi kolegi.

V spodnji preglednici je naveden seznam poglavij teh smernic.

Del Odgovorna organizacija

1. del:

UVOD V KOLEGIALNI COACHING IN POZNAVANJE SEBE TER DRUGIH STEP Institut, Slovenija

2. del:

UCINKOVITI ODNOSI NA DELOVNEM MESTU Balkanplan, Bolgarija

3. del:

DELJENJE IZKUSENJ IN IDEJ S SODELAVCI SC Ludor Engineering SRL, Romunija

4. del:

PREPRECEVANJE POKLICNE IZGORELOSTI Asociatia Everest, Romunija

5. del:

KRITIENO MISLJENJE IN NEDISKRIMINACIJA NA DELOVNEM MESTU Gender studies, 0.p.s., Ceska

6. del:

OSEBNOSTNI RAZVOJ IN NACRTOVANIJE POKLICNE POTI KA, Litva
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1. DEL: UVOD V KOLEGIALNI COACHING IN POZNAVANIJE SEBE TER DRUGIH

1. predmet: Kolegialni coaching: definicija in prednosti

Poglavje 1.1: Coaching, mentorstvo in u¢enje na delovhem mestu

Tako pri coachingu kot pri mentorstvu coach oziroma mentor udelezencu lajSa u¢enje in mu
pomaga upravljati in prevzemati odgovornost za svoje ucenje. Pri obeh pristopih so
potrebne kljuéne vescine coachinga, pri mentorstvu pa mora imeti mentor Se dodatne
vesCine, da lahko mentorirancu pomaga z usmerjanjem, poklicnim svetovanjem in pri
mreZenju (Clutterbuck, 2014).

Spodnja preglednica povzema razlike med mentorstvom in coachingom.

Mentoring

Ongoing relationship that can last for a
long time

Can be more informal and meetings can
take place as and when the mentored
individual needs some guidance and or

support

More long term and takes a broader view
of the person. Often known as the
‘mentee’ but the term client or mentored
person can be used

Mentor usually passes on experience and
is normally more senior in organisation

The focus is on career and personal
development

Agenda is set by the mentored person
with the mentor providing support and
quidance to prepare them for future roles

Revolves more around developing the
mentee professionally

Coaching

Relationship generally has a short
duration

Generally more structured in nature
and meetings scheduled on a reqular
basis

Short-term (sometimes time bounded)
and focused on specific development
areas/issues

Mot generally performed on basis that
coach needs direct experience of
clients formal occupational role

Focus generally on
development/issues at work

Agenda focused on achieving specific,
immediate goals

Revolves more around specific
development areas/issues

Vir: https://www.sheffield.ac.uk/polopoly fs/1.110468!/file/cipd mentoring factsheet.pdf
Nacela coachinga lahko uporabljamo na razliéne nacine, sam coaching pa prav tako lahko

uporabljamo v razliéne namene (poslovni coaching, coaching za vescine, Zivljenjski coaching,
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karierni coaching itd.). Ve¢ o tem lahko preberete tukaj. Kolegialni coaching se lahko izvaja v
razlicne namene, njegov glavni element pa je, da udeleZenca delata v isti organizaciji (sta
sodelavca).

Kolegialni coaching se od drugih oblik ucenja na delovhem mestu razlikuje v naslednjih
pogledih:

Pri vajenisStvu ali pripravniStvu ucenec dela pri delodajalcu, kjer ga izkuSeni zaposleni
iz te organizacije poucuje in nadzoruje. Ucenec se uci v realnem okolju in ima
priloZznost svoje znanje uporabiti v realnih scenarijih.

Job shadowing (opazovanje mentorja pri delu) je kratkotrajna priloznost, da se ucenec
seznani z dolocenim delom ali poklicem. Uéenec se poveZe z zaposlenim na delovnem
mestu ter ga opazuje in posnema pri delu. Tako se uéenec seznani z zadolzitvami
delovnega mesta.

Strokovna ekskurzija, obisk podjetja: Na strokovni ekskurziji oz. obisku podjetja
dobimo vpogled v najnovejSe tehnoloSke dosezke in poslovne strategije izbranega
podjetja.

Podjetniska izkusnja: Pri tej izkusSnji gre za ustanovitev in vodenje konkretnega
resni¢nega podjetja.

Sodelovalno izobrazevanje: Delovne izkuSnje se pridobivajo v kombinaciji s
poucevanjem v ucilnici.

Solsko podjetje: Solsko podjetje (ang. school-based enterprise) je simulirano ali
dejansko podjetje, ki ga vodi Sola (npr. u¢no podjetje). Ucenci se ucijo tako, da
upravljajo razna podrocja delovanja podjetja.

Prostovoljstvo: Ta oblika ucenja zdruZuje druzbeno koristno delo in poklicno pot —
ucenci prostovoljno delajo za neprofitne organizacije, javne sluzbe itd.

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Poglavje 1.2: Kaj je kolegialni coaching?

Kolegialni coaching je bil na razliéne nacine definiran Ze veckrat (Fletcher, 2007; Griffiths in
Campbell, 2009; Ives, 2008). Robertson (2005) coaching definira kot poseben odnos med
vsaj dvema osebama, ki sodelujeta z namenom, da si zastavita poklicne cilje in jih dosezeta s
pomocjo dialoga (bistvo coachinga). Gre za dolgotrajen delovni odnos in u¢no strategijo, ki
sodelavcem daje priloZznost, da se trajno ucijo eden od drugega ter tako izboljSujejo svoje
delovne in uc¢ne procese. V tem procesu pomoci je poudarek na samorazumevanju in
samodisciplini, s pomocjo katerih spreminjamo vedenja, naravnanost in ¢ustva.Strokovnjaki,
ki sodelujejo v kolegialnem coachingu, so zavezani temu, da eden drugega spodbujajo in
omogocajo ucenje, rast, poklicni razvoj in dobro pocutje. Bolj specifi¢no, kolegialni coaching
je zaupen proces sodelovalnega razvoja, v katerem najmanj dva sodelavca sodelujeta z
namenom razmisljati o delovnih nalogah in dejavnostih, razviti nove ali izboljsati obstojece
vescCine in kompetence, izmenjevati ideje ali reSevati probleme na delovhem mestu.

Vec avtorjev meni, da za kolegialni coaching velja nekaj osnovnih nacel. D’Abate, Eddy in
Tannenbaum (2003) menijo, da so med klju¢nimi znacilnostmi kolegialnega coachinga
dajanje (neocenjevalnih) povratnih informacij, pomo¢€, podpora, lateralnost in dvosmerni
namen. Elementi uspeSnega kolegialnega coachinga so zaupanje, refleksija in dobre
komunikacijske ves¢ine. Ce Zelimo, da bo kolegialni coaching koristil vsem udeleZenim,
moramo poskrbeti, da te elemente upostevamo in negujemo.

Kolegialni coaching pogosto ustvari manj zastrasujoce okolje, v katerem lahko udeleZenci
preizkusajo razlicne strategije, iskreno razmislijo o svojih delovnih navadah in praksah ter
sebe vidijo v vlogi tako ucenca kot tudi vodje. Kolegialni coaching ni enako kot ocenjevanje
in ni misljen kot popravni ukrep ali nacin formalnega ocenjevanja zaposlenih. Spreminja
dinamiko moci tradicionalnejsih oblik poklicnega uéenja in vse zaposlene opolnomodi tako,
da imajo obc¢utek nadzora nad svojim poklicnim u¢enjem.

Odnosi so pri kolegialnem coachingu naceloma veliko globlji
kot med vodji in zaposlenimi.x Kolegialni coachi drugim niso
nadrejeni, nimajo moc¢i nad svojimi kolegi ali omejenega

casovnega okvira za delovanje, zato sta narava in trajanje
kolegialnega coachinga bolj svobodni. Ker je kolegialni coach lahko nekdo, ki ima enako
delovno mesto in delovne naloge, so lahko udeleZenci na isti valovni dolZini v smislu delovne
obremenitve, odgovornosti, delovnih odnosov in podobnih vidikov.
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poklicnem Sportu, zdravstveni negi, fizioterapiji in izobrazevanju. V
zadnjih letih pridobiva ugled tudi na podrocju menedZmenta in
organizacijskega vedenja.

Poglavje 1.3: Vloga in koristi strokovnega kolegialnega coachinga za organizacijo

Kolegialni coaching se uporablja v razliénih okoljih, med drugim v univerzitetnem in

Kolegialni (in prav tako obicajni) coaching lahko v organizacijo prinese naslednje koristi.

Opolnomoci posameznike in jih spodbudi k prevzemanju odgovornosti.

Pomaga motivirati in opolnomociti posameznike, da dosegajo vrhunske rezultate.
IzboljSuje angaZiranost zaposlenih: kultura kolegialnega ucenja prispeva k ve¢jemu
zaupanju in priznavanju zaslug v kolektivu, s tem pa ustvarja delovno okolje, ki
zaposlene motivira k vedji angaziranosti in produktivnosti.

IzboljSuje uspesnost in produktivnost posameznikov in kolektiva.

Pomaga prepoznavati in razvijati talente in zaposlene z velikim potencialom.
Spodbuja vodje in razvoj vodstva (z vzpostavljanjem novih odnosov, ki vodijo v
vzajemno ucenje in razvoj, ter prek koristi, povezanih s trajnostnimi spremembami).
Daje globlji vpogled v prednosti (posameznika in organizacije) in podrocja, daje
priloZznosti za razvoj.

Spodbuja to¢nejSe ocenjevanje uspesnosti in razvojnih potreb (kolegi imajo pogosto
boljsi vpogled v delovno etiko, produktivnost in uspesnost zaposlenega in podrodja,
ki bi jih lahko izboljsal, saj z njim sodelujejo na dnevni ali celo urni ravni).

Prispeva k boljSemu razumevanju delovanja in dinamike kolektiva — dceprav
vodje/nadrejeni kolektiv usmerjajo, se resnicno delo opravi na ravni kolegov oz.
sodelavcev. Kolegi vedo, kako posameznikovo ravnanje vpliva ne le na projekt,
temvec tudi na druge sodelavce. Bolj verjetno je tudi, da bodo zaposleni ob oviri za
pomoc prosili svoje kolege. Ta timska dinamika ustvarja trdne in zaupanja polne
odnose, v katerih je bolj verjetno, da bodo povratne informacije cenjene.

Prispeva k dobrim delovnim odnosom.

Odraza, da je organizacija predana razvoju ¢loveskih virov.

IzboljSuje odzivnost: kadar kultura organizacije podpira kolegialni coaching, lahko
¢lani kolektiva vplivajo drug na drugega, da spremenijo vedenje ali se izboljSujejo v
realnem casu. Tako ni treba cakati, da se pomanjkljivost obravnava Sele na
naslednjem sestanku med vodstvom in zaposlenimi. Kultura takojSnjih povratnih
informacij lahko tako spodbudi hitrejsi razvoj in rast ter poskrbi, da zaposleni in
organizacija kot celota ostanejo na poti k uspehu.
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Poglavje 1.4: Koristi strokovnega kolegialnega coachinga za posameznika

Osebne koristi kolegialnega coachinga so tako raznolike kot so med
seboj razli¢ni ljudje. Kolegialni coaching lahko koristi strokovnemu in
osebnemu razvoju ter dobremu pocutju posameznikov, saj jim

pomaga na naslednje nacine.

e Posamezniki lazje razvijejo ali izboljSajo specificne vesS¢ine in kompetence
(posamezniki si lahko izmenjujejo strokovno znanje in povecajo bazo znanja na
svojem strokovnem podrocju.

e Posamezniki laZje nadrtujejo in izvajajo dejavnosti za doseganje ciljev (skupaj z
boljSim samozavedanjem in razumevanjem ciljev in pri¢akovanij).

e Kolegialni coaching ustvarja priloznosti za medsebojno reSevanje problemov,
izmenjavo idej in mnen;j.

e Posameznik uZiva prednosti medsebojnega in pospeSenega ucenja (z opazovanjem,
dajanjem hitrih in to€nih povratnih informacij ter medsebojno pomocjo).

e Posameznik vadi samozavedanje in izboljSa zavedanje o podrocjih, ki jih mora
izboljsati (kolegialni coaching in povratne informacije prispevajo k metakognitivhemu
ucnemu procesu posameznika. Metakognicija se nanasa na zavedanje posameznika o
svojem znanju in sposobnosti razumevanja, nadzora in manipulacije svojih
kognitivnih procesov. Bolj kot se oseba zaveda, kaj govori in dela (ali ¢esa ne pove ali
ne naredi), bolj lahko aktivno vpliva na svoja dejanja in vedenje in s tem bolj izboljsa
svojo uspesnost.

e Posameznik spoznava sebe tako, da daje povratne informacije drugim (ob dajanju
povratnih informacij sodelavcu v zvezi z njegovo napako posameznik zacne
razmisljati o podobnih napakah, ki jih dela ali jih je naredil — tako izboljsa spremljanje
svoje uspesnosti).

e Kolegialni coaching spodbuja globoko uéenje, kritino misljenje in visje ravni
vodstvenih kompetenc.

e Posameznik postane bolj samozadosten.

¢ Posameznik bolje prepoznava slepe pege in stvari, na katere je treba biti pozoren
(tako, da zastavlja prava vprasanja in kolege spodbuja k ukrepanju in prizadevanju za
izboljsave).

e Posameznik je bolj zadovoljen s svojo sluzbo in Zivljenjem.

e Posameznik ucinkoviteje prispeva h kolektivu in organizaciji ter lazje in produktivneje
sodeluje s kolegi v organizaciji.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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e Posameznik se nauci prevzemati ve¢ odgovornosti.

e Posameznik izboljSa komunikacijske vescine.

e Posameznik uziva medsebojno spodbujanje in podporo pri poklicnem razvoju.

¢ Posameznik ima boljso sliko o svoji uspesnosti, globlji vpogled v prednosti delovnega
mesta in nacinih za izboljsanje.

e Posameznik ima priloZnosti za prakso in razmislek o tem, kaj se dogaja v odnosu s
kolegom na splosno in v casu, ki ga prezivita skupaj (kolegialni coaching lajsa
celostno obravnavanje njunih procesov in odnosa, ne le tega, kar je povedano naglas,
ali strokovnih tem).

e Kolegialni coaching spodbuja razpravo o osebnih temah, ki vc€asih vplivajo tudi na
posameznikovo poklicno Zivljenje.

Poglavje 1.5: Vloga kolegialnega coachinga v Solah in koristi za ucitelje

Na podrocju vzgoje in izobraZzevanja lahko na coaching gledamo kot na cas, v katerem
ucitelji lahko raziskujejo, razmisljajo o novih idejah, preizkusajo nove ali drugacne strategije
in pristope, zbirajo podatke in izboljSujejo prakso,
da doseZejo pozitivne ucinke pri u¢nem procesu
ucencev. Kolegialni coaching ustvarja varen prostor,
v katerem Ilahko prevzemamo tveganja in
razpravljamo o tezavah in konfliktih s kolegom, ki
mu zaupamo.To je lahko tudi v obliki medsebojnega
opazovanja, ocenjevanja povratnih informacij in
izpopolnjevanja programov, vendar je vec¢ kot le

vzajemna opora, posvetovanje s kolegi ali izmenjava
in pomoc.

V izobrazevalnih okoljih je kolegialni coaching mocan, zaupen, neocenjevalni proces, v
katerem lahko dva sodelavca ali ve¢ sodelavcev sodeluje, da bi:

e razmislili o uénih praksah in njihovih posledicah ter jih analizirali;

e oblikovali in podrobno zastavili uéni nacrt;

e oblikovali neformalne ocene za merjenje znanja ucencev;

e uporabili nove strategije poucevanija, vklju¢no z integrirano uporabo tehnologij;

e skupaj nacrtovali u¢ne ure;

e razpravljali o podatkih iz ocenjevanj znanja in nacrtovali prihodnje u¢ne izkusnje;

e Sirili, izboljSevali in usvajali nova znanja;

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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siizmenjevali ideje in vire;

se ucili eden od drugega;

izvajali raziskave v razredu oz. skupini;

reSevali teZave v razredu ali se spopadali z izzivi na delovhem mestu;

proucevali u¢ni napredek ucencev s ciljem izboljsati strokovno prakso in tako izboljsati
njihov ucni uspeh.

Kolegialni coaching ima velik potencial, da vzpostavi kulturo sodelovanja in spodbuja
pozitivne rezultate. Pri dejavnostih kolegialnega coachinga je pozornost usmerjena h
kakovosti poucevanja in ucenja v Soli, prispevajo pa tudi k strokovni rasti in razvoju.
Strukture in funkcije kolegialnega coachinga gradijo tisto, kar Roland Barth (1990)
poimenuje »skupnost ucencev«, katere namen je vseZivljenjsko ucenje vseh ¢lanov Solske
organizacije.

Kolegialni coaching je proces, v katerem lahko uditelji:

postanejo opolnomocdeni, da v Soli prevzamejo nove vodstvene vioge;

sodelujejo pri izdelavi bolj artikuliranega u¢nega nacrta, usklajenega z vrednotami in
standardi Sole;

dobivajo vec priloZnosti za interdisciplinarno nacrtovanje in sodelovanje;

dobijo potrebno pomo¢, da v svojo prakso vkljuéijo tehnologije;

gradijo skupno bazo znanja o poucevanju, u€enju in dobrih praksah, ki je dostopna
tako zacetnikom kot veteranom v vzgoji in izobrazevanju;

se ne pocutijo tako izolirane in se zanasajo na boljsi sistem opore z raznovrstnimi viri
za ucni nadrt, poucevanje, ocenjevanje, delo ucencev, reSevanje problemov,
sprejemanje tveganj in ve¢ eksperimentiranja;

v kulturo Sole s pomocjo sodelovanja uvedejo nove strukture;

pridobijo dodatne povratne informacije od kolegov in ravnateljev (pri kolegialnem
coachingu je ve¢ mozZnosti, ki so loCene od supervizije ali evalvacije in prek katerih
lahko ucitelji opazujejo sebe, svoje delo v razredu in vpliv na ucni proces ucencev;
naredijo model vseZivljenjskega ucenja eden za drugega in za ucence (u¢enci opazujejo
ucitelje, kako se ucijo drug od drugega; s tem ko rastejo ucitelji, rastejo tudi ucenci);
ustvarijo ucilnico, ki je prijeten prostor za vse, ki jih zanimata poucevanje in ucenje (z
izvajanjem kolegialnega coachinga ucitelji postanejo bolj odprti tudi za hospitacije,
namenjene ocenjevanju);

oblikujejo time za coaching in zacnejo bolj sprejemati svoje delo (ker se poveca
zaupanje, se lahko razsiri tudi nabor dejavnosti za poklicni razvoj, vodstvo Sole pa ima
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vec priloZznosti za spodbujanje drugih dejavnosti, ki krepijo zmogljivosti);

e postanejo bolj vkljuc¢eni v Solske dejavnosti in so bolj pripravljeni obravnavati razlicna
vprasanja;

e vzamejo poklicni razvoj v svoje roke in sprejemajo odloditve (uciteljeve vescine
vodenja se izboljsujejo).

Poglavje 1.6: Vloga kolegialnega coachinga v zdravstveni negi in koristi za medicinske
sestre in zdravstvene tehnike

V zdravstveni negi je kolegialni coaching lahko izjemno uporaben.
Na primer, kadar imajo zdravniki tezave z obvladovanjem stresa
ali ohranjanjem dobrega pocutja, lahko pogovor s kolegom
zdravnikom moéno pomaga. Ce se lahko pogovorimo s ¢lovekom,
ki ima izkusnje na istem podrocju ali je Ze kdaj bil v podobni
situaciji, se z njim pocutimo bolj povezani, predlogi pa bolj
relevantni in smiselni.

Kolegialni coaching je lahko pomemben korak v razvoju zdravstvenih delavcev.
Kolegialni coachi iz tega sektorja lahko obravnavajo teme, kot so:
e stres in njegovo obvladovanje, izgorelost;
e krepitev/razvoj vodstvenih sposobnosti;
e ucinkovito obvladovanje sprememb (npr. v c¢asu organizacijskih ali kadrovskih
sprememb);
e povecano nezadovoljstvo ali jeza pri delu;
e izzivi pri upravljanju administrativnih nalog;
e upravljanje urnikov in osebja na nacin, ki je osredotocen na pacienta, vendar pa osebju
Se vedno omogoca, da si vmes odpocijejo;
e vzpostavitev boljsih nacinov komunikacije, da se ohranja in izboljSuje kakovost oskrbe
bolnikov in odnosov v kolektivu;
e teZave z zaposlenimi;
e teZave pri ravnovesju med zasebnim in poklicnim Zivljenjem, iskanje ravnovesja med
druzinskimi obveznostmi in poklicno zdravstveno nego;
e spreminjajoci se zdravstveni sektor.
Donner in Wheeler (2009) sta opredelili Stiri izjemno perspektivha podrocja v zdravstveni
negi: kolegialni, zdravstveni in medpoklicni coaching ter nacrtovanje nasledstva.

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Kolegialni coaching se lahko uporablja za pomoc¢ zdravstvenim tehnikom in medicinskim
sestram pri kariernem razvoju in za vecanje zadovoljstva pri delu. To je tudi eden od
nacinov, kako obdrzati visSje medicinske sestre in zdravstvene tehnike v organizaciji — ¢e ima
zdravstveni delavec, ki je coach, moZnost pomagati kolegu pri klinicnem ali poklicnem
vprasanju, lahko delodajalec tako prepozna strokovno znanje in predanost tega delavca.
Poleg tega kolegialni coaching zacetnikom v zdravstveni negi omogoci prakti¢cno pomoc in
oporo. Kolegialni coaching pomaga zadrzZati zaposlene v organizaciji, saj jim daje vescine, ki
jih potrebujejo za opravljanje dela, da se znajdejo v organizaciji in se znajo uspesno pogajati
s sodelavci. Kolegialni coaching se lahko uporablja tudi za to, da se zaposleni lahko
pogovarjajo o svoji poklicni poti in kariernih priloZznostih. S tovrstnimi pogovori se oblikuje
delovno okolje, ki je karierno obcutljivo in podpira karierne cilje zaposlenih.

Coaching za zdravje je koristna strategija za medicinske sestre in zdravstvene tehnike, ki
Zelijo bolnikom pomagati dosegati cilje. Zdravstvenim delavcem pri zagotavljanju oskrbe, pri
kateri je v ospredju bolnik, omogoc¢a uporabo osredotocene oblike komunikacije. Pri tem
pristopu se lahko vzpostavi tudi odnos med zdravstvenim delavcem in klientom, v katerem
klient izraZza svoje potrebe, coach pa postavlja vprasanja, ki klientu pomagajo napredovati.

Pri medpoklicnem izobrazevanju in praksi zdravstveni tehniki in medicinske sestre, zdravniki
ter drugi zdravstveni delavci sodelujejo, da tako zagotavljajo celovito oskrbo bolnikov.
Ucinkovito sodelovanje zahteva znanje o timih in timskem delu ter pripravljenost
zdravstvene ustanove, da oblikuje in ohranja medpoklicni tim. Coach lahko spodbuja razvoj
ekipe, saj ¢lani delajo na svojih odnosih, zagotavljajo pa tudi forum za nenehno refleksijo in
ukrepanje. Ker se medicinske sestre in zdravstveni tehniki zavedajo prednosti sodelovanja,
lahko prevzamejo vodilno vlogo pri mobilizaciji medpoklicnega tima in skrbi za to, da tim
doseze zastavljene cilje.

Kolegialni coaching se lahko uporablja tudi za podporo pri programih nacrtovanja
nasledstva. Demografske spremembe, nove definicije ravnovesja med zasebnim in
poklicnim Zivljenjem ter menjave vodstva so le nekateri od vedjih izzivov za medicinske
sestre in zdravstvene tehnike ter druge zdravstvene delavce. V tem primeru lahko kolegialni
coaching uporabimo, da opredelimo poklicne cilje posameznika, razjasnimo cilje uéenja in
osebnega razvoja ter podpiramo novo vodstvo pri uvajanju.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Poglavje 1.7: Vloga kolegialnega coachinga v socialnem delu in koristi za socialne delavke
in delavce

Coaching in kolegialni coaching lahko prineseta pozitivne
rezultate in posledice tudi organizacijam in strokovnim
delavcem na podrocju socialnega dela, zlasti pri uporabi in
prenosu znanja in vesc¢in v prakso ter pri uvajanju inovacij in
novih delovnih metod in praks pri socialnih delavcih in v
organizacijah.

Ta pristop pomaga krepiti vescine v socialnem delu in lahko
koristi zacetnemu in nadaljnjemu strokovnemu razvoju

socialnih delavcev.

V procesu kolegialnega coachinga lahko socialni delavci:

e eden drugega motivirajo za delo in strokovni razvoj;

e krepijo veséine samozavedanja, refleksije in kriticnega misljenja;

e obravnavajo, vpeljujejo in izvajajo razlicne delovne prakse, strategije in pristope;

e razpravljajo o temah in vprasanjih, ki se lahko pojavijo pri superviziji;

e igrajo igro vlog in preizkusajo nove izkustvene, prakti¢ne in aktivne pristope;

e usvajajo kompetence socialnega dela, kot so opolnomocenje uporabnikov, da delajo
spremembe, pogajanje in postavljanje meja, dobri odnosi, komunikacijske vescine
(aktivno poslusanje, izkazovanje razumevanja in soCutja itd.);

e razvijajo vescine timskega dela in vodstvene sposobnosti;

e spoznavajo, kako uravnoteziti zahteve poklica, naslavljajo tezave in izzive, resujejo
probleme in konflikte (z uporabniki, sodelavci in nadrejenimi);

e obvladujejo stres in razvijajo ¢ustveno inteligenco;

e krepijo odpornost, prepoznavajo in razvijajo osebne moci (npr. odprtost, empatija,
vztrajnost, pogum, radovednost);

e razmislijo in pridobijo boljSe razumevanje o svojih poklicnih odlocitvah, poklicni
identiteti in vplivu, ki ga imajo kot socialni delavci (pridobivajo oz. krepijo zavedanje o
tem, kako pomembno je njihovo delo, zlasti za prikrajSane druzbene skupine).

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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2. predmet: Poznavanje sebe in drugih

Poglavje 2.1: Poznavanje svojih osebnostnih lastnosti

Leta 1990 je psihologinja Jennifer Campbell objavila ¢lanek, v katerem je predstavila koncept
jasnosti samopodobe (ang. self-concept clarity). Napisala je, da lahko visoko stopnjo
samozavesti povezujemo z dobrim ob¢utkom zase in poznavanjem sebe. To pa je v¢asih lazje
redi kot storiti. Ce Zelimo zares poznati sebe, potrebujemo motivacijo, ¢as, trud, vztrajnost,
pogum in Se vec.

Samopoznavanje ima veliko potencialnih koristi:
e Zadovoljstvo: Ce znamo izraziti in sprejeti, kdo smo, smo bolj sre¢ni in zadovoljni.

Manj notranjih konfliktov: Kadar so nase vedenje in dejanja v skladu z nasimi obcutki
in vrednotami, obic¢ajno dozZivljamo manj notranjih konfliktov.

Boljse sprejemanje odloéitev: Ce se dobro poznamo, se bolje odloéamo, naj gre za

majhne ali velike Zivljenjske odloditve. Imamo smernice za reSevanje problemov ter
premagovanje izzivov in ovir.

Samokontrola: Ce se poznamo, vemo, kaj nas motivira, da se upremo slabim navadam

in prevzemamo dobre. Vemo, katere vrednote in cilji nas aktivirajo in premaknejo
naprej.

Odpornost na druibeni pritisk: Ce dobro razumemo svoje vrednote in preference, je
verjetneje, da bomo delovali v skladu z njimi in se izogibali stvarem, ki jih ne Zelimo ali
niso v skladu z nasim prepricanjem.

Strpnost in razumevanje drugih: Ce se zavedamo svojih prednosti, slabosti, vrednot in
notranjih bojev, laZje razumemo druge in socustvujemo z njimi.

Vitalnost in uzitek: Ce smo to, kar smo, se pocutimo bolj Zive, nade Zivljenjske izku3nje
pa so bogatejse, velje in vznemirljivejse.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Osebnost zajema relativno stabilne ob¢utke, misli in vedenjske vzorce posameznika. Vsakdo
ima edinstveno osebnost, ki ga razlikuje od drugih. Ce poznamo ¢&lovekovo osebnost, lahko
predvidevamo, kako se bo odzival in pocutil v razli¢nih situacijah. Raziskovalci na podrocju
psihologije pogosto uporabljajo model petih velikih dejavnikov osebnosti (ang. Big Five,
Velikih pet), da ocenijo tisto, za kar se domneva, da je pet klju¢nih vidikov oz. lastnosti
posameznika. Med temi petimi znacilnostmi so odprtost za nove izkusSnje, vestnost,

ekstrovertiranost/introvertiranost, prijaznost in nevrotiénost. Psihologi z vprasalnikom

ugotovijo, v kolikSni meri je pri posamezniku izrazena vsaka od teh lastnosti. Model se
uporablja za razumevanje in napovedovanje povezav med osebnostnimi lastnostmi in
uspehom v druzbenem, akademskem in poklicnem okolju.

e Ekstrovertiranost. Stopnja ekstrovertiranosti oznac€uje, kako lagodno nam je v odnosu
do drugih. Ekstrovertiranci so obic¢ajno druzabni in asertivni. Introvertiranci pa so bolj
zadrzani, plahi in tihi.

e Prijaznost. Stopnja prijaznosti se nanasa na nasSe vedenje do drugih. Prijazni ljudje
dobro sodelujejo z drugimi, so topli in zaupljivi. Ljudje z niZjo stopnjo prijaznosti so
hladni, neprijetni in antagonisticni.

e Vestnost. Stopnja vestnosti nam pove, kako zanesljiva je oseba. Zelo vestni ljudje so
odgovorni, organizirani, zanesljivi in vztrajni. Ljudje, ki imajo to lastnost manj izrazeno,
hitro izgubijo osredotocenost, so neorganizirani in nezanesljivi.

o Custvena stabilnost. Custvena stabilnost, ki jo pogosto oznaujemo z njenim
nasprotjem, nevroti¢nostjo, je sposobnost posameznika, da obvladuje stres. Ljudje z
izrazeno Custveno stabilnostjo so obicajno mirni, samozavestni in zaupajo sami vase.
Ljudje, ki imajo to lastnost manj izrazeno, pa so obiéajno Zivéni, tesnobni, slabovoljni in
negotovi.

e Odprtost za nove izkusnje. Pri odprtosti gre za to, kako Sirok je nas$ razpon zanimanj in
v koliksni meri nas navdusujejo novosti. Izjemno odprti ljudje so ustvarjalni, radovedni
in umetnisko obcutljivi. Tisti na drugem koncu lestvice pa so tradicionalni in imajo raje

poznano.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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* Less negative thinking and ¢ Higher job & life safisfaction
Emotional stability fewer negative emotions * Lower stress levels
® less hypervigilant
* Befter interpersonal skills * Higher performance*
Exiroversion * Greater social dominance * Enhanced leadership
* More emotionally expressive * Higher job & life satisfaction
® Increased learning * Training performance
Openness * More creative ] * Enhanced leadership
* More flexible & autonomous * More adaptable to change
* Befter liked * Higher performance®
Agreeableness * More compliant and * Lower levels of deviant
conforming behavior
¢ Greater effort & persistence  Higher performance
Conscientiousness * More drive and discipline * Enhanced leadership
® Befter organized & planning * Greater longevity

.

* In jobs requiring significant teamwork or fraquent interpersonal interactions.

Vir: Robbins, Stephen P., and Tim Judge. 2007. Organizational behavior. Upper Saddle River, N.J.:
Pearson/Prentice Hall.

Myers-Briggs Type Indicator (MBTI) je najbolj razsirjeno orodje za klasifikacijo osebnosti na
svetu. Ta osebnostni test obsega 100 vprasanj o tem, kako se posameznik obi¢ajno pocuti ali
ravna v dolocenih situacijah. Respondenti so opredeljeni kot ekstrovertirani ali introvertirani
(E ali 1), €utni ali intuitivni (S ali N), miselni ali Custveni (T ali F) in presojajoci ali zaznavajoci (J
ali P). Zgoraj navedeni koncepti so opredeljeni spodaj.
e Ekstrovertiranost (E) ali introvertiranost (l). Ekstrovertirani posamezniki radi hodijo
ven, so druzabni in asertivni. Introvertirani ljudje so tihi in srameZljivi.
o Cutenje, ¢utna percepcija (S — sensing) ali intuicija, intuitivna percepcija (N). Ljudje z
izrazeno cutno percepcijo so prakti¢ni, radi imajo rutino in red. Pozorni so na
podrobnosti. Intuitivni ljudje se opirajo na nezavedne procese, vidijo Sirso sliko.

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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e Razmisljanje, miselno odlocanje (T —thinking) ali obcutenje, ¢ustveno odlocanje (F —
feeling). Razmisljajoci ljudje se pri reSevanju problemov zana$ajo na razum in logiko.
Custveni ljudje se opirajo na svoje vrednote in Eustva.

e Presojanje, nacrtnost (J — judging) ali sprejemanje, spontanost (P — perceiving).
Presojajoci ljudje imajo radi nadzor in Zelijo, da je njihov svet urejen in strukturiran.
Zaznavajoci oz. sprejemajoci ljudje so fleksibilni in spontani.

Te klasifikacije skupaj opisujejo 16 tipov osebnosti, ki jih sestavlja po ena lastnost iz vsakega
od Stirih parov. MBTI je dragoceno orodje, ki povecuje samozavedanje in pomaga pri
poklicni orientaciji.

Poglavje 2.2: Poznavanje svojih moci

Vsakdo ima 24 osebnostnih moci, ki so izrazene v razlicni meri. Osebnostna mo¢€ je
»obstojeca sposobnost za doloéen nacin vedenja, razmisljanja ali obéutenja, ki je uporabniku
pristna, mu daje energijo in mu omogoca optimalno delovanje, razvoj in uspesnost« (Linley,
2008). Gre za pozitivne lastnosti, ki so za nas naravne in vplivajo na nacin razmisljanja,
obdutenja in vedenja na vseh podrocjih nasega Zivljenja.

Crealivity Perspective

JUd(’”](‘nl Uriositv Vsakdo ima sposobnost, da ima katerokoli od 24

Faimess. 6'{' moci, vendar so znacilne modi tiste, ki nam dajejo

e N . . . ..
PERSEVERANCE energijo in zaradi katerih se pocutimo Zive. Na

Love Kindness Leadership osebnostne moéi vplivajo druZina, skupnost ter

‘ druzbeni in drugi kontekstualni  dejavniki.
Forgiveness .. ) R, .
/'/W('!lf'f/'ffEmu{//fEv(r//m(r \4 f« Osebnostne modéi pa si lahko tudi priu¢éimo in

\v-.s\v:; ORG

pridobimo s prakso.

Ce poznamo svoje osebnostne mo¢i, to niso le zanimive informacije. Ce jih znamo dobro
izkoristiti, lahko pomembno vplivajo na nase Zivljenje. Raziskave kaZejo, da lahko z
osebnostnimi moémi bolje blazimo, obvladujemo in premagujemo tezave, izboljSujemo
medosebne odnose, zdravje in splosno dobro pocutje. Neka raziskava je denimo pokazala,
da so obcutki hvaleznosti, smiselnosti in upanja povezani z vecjim Zivljenjskim
zadovoljstvom; vnema, upanje, radovednost, ljubezen in hvaleznost pa mocno vplivajo na
zadovoljstvo pri delu. Osebnostne moci so povezane z odpornostjo. So zascitni dejavniki,
pomembni za nase dusevno zdravje, varujejo pa nas pred ranljivostmi, na primer potrebo po

potrditvi in perfekcionizmom, ki lahko vodita v depresijo in anksioznost.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Ljudje, ki izkoristijo svoje osebnostne moci, so bolj samozavestni in samoucinkoviti, imajo
dobro mnenje o sebi in zaupajo vase. Osebnostne moci pomagajo tudi pri obvladovanju
stresa na delovnem mestu in zmanjSujejo njegove Skodljive ucinke. Za nekatere moci
(upanje, prijaznost, druzbena inteligenca, samokontrola in perspektiva (modrost)) je bilo
dokazano, da blazijo negativne posledice stresa in travme. Posamezniki, ki izkoristijo svoje
moci, so uspesnejsi pri doseganju svojih ciljev. V neki raziskavi je bila med razlicnimi mo¢mi
vztrajnost najbolj povezana s produktivnostjo in najmanj s kontraproduktivnim vedenjem pri
delu.

Izvedena je bila tudi raziskava petih osebnostnih moci, ki spadajo pod vrline smisla, pri 226
zaposlenih (106 medicinskih sestrah in zdravstvenih tehnikih ter 120 socialnih delavcih in
delavkah na podrocju zascite otrok). Raziskovalci so proucili ve¢ spremenljivk in ugotovili, da
so vse moci (razen cuta za lepoto/odli¢nost) prispevale k dojemanju sluzbe kot poslanstva.
Upanje, hvaleznost in duhovnost pa so pozitivno vplivali na zadovoljstvo pri delu (Gorjian,
2006).

Poglavje 2.3: Poznavanje svojih vrednot

Vrednote so temeljne za naSe razumevanje naravnanosti in
motivacije ljudi. Vplivajo na naSe zaznavanje in vedenje.
Vrednote so vse tisto, kar nam je pomembno, ter nacin, kako
' Zivimo in delamo. Potrebujemo jih na vseh podrodjih Zivljenja.
Obicajno so dokaj stabilne (npr. nase temeljne vrednote),

vendar se lahko s ¢asom tudi spreminjajo. Na primer, ko smo
na zacetku poklicne poti, nam lahko najve¢ pomenita uspeh in

— status. Potem ko si ustvarimo druZino, pa se lahko zgodi, da
zaénemo bolj ceniti ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem. Razumevanje svojih
vrednot in stik z njimi sta pomembna vse Zivljenje. Svoje vrednote, tako v osebnem kot tudi
poklicnem Zivljenju, moramo nenehno preizprasevati.

Vrednote na delovnem mestu so vodilna nacela, ki so za nas pri delu in v Kkarieri
najpomembnejsa. Vrednote so pogosto podlaga za stalis¢a, vedenje in dojemanje ter jih zato
tudi pojasnjujejo. Pomagajo nam dolocati delovne cilje in naloge, dosegati uspeh pri delu,
sprejemati pomembne odloditve in karierne usmeritve. Delovne vrednote organizacije so del
organizacijske kulture in nam povedo, katera podrocja so v organizaciji kot celoti prednostno

obravnavana. Pomembno je, da so vrednote organizacije skladne z vrednotami zaposlenih.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Kadar je tako, so zaposleni obicajno bolj uspesni in zadovoljni; sodelavci se med seboj
razumejo, vsakdo opravlja svoje delo na pravi nacin in s pravim motivom, sodelavci imajo
skupno poslanstvo in lahko vzpostavljajo pristne in kakovostne delovne odnose. Ce pa
vrednote niso usklajene, ljudje zasledujejo razli¢ne cilje, vsak s svojim namenom in svojimi
rezultati. To lahko Skoduje delovnim odnosom, produktivnosti, zadovoljstvu pri delu in
ustvarjalnemu potencialu posameznikov in celotne organizacije. Na primer, nekdo, ki
pripisuje velik pomen domisljiji, neodvisnosti in svobodi, bo v neskladju z organizacijo, ki od
svojih zaposlenih pricakuje ubogljivost.

Vrednote so pomembne iz naslednjih razlogov.

e Pomagajo nam (ponovno) pridobiti samospostovanje. Ce svoje vrednote poznamo in
jih delimo z drugimi, krepimo svoje samospostovanje, izboljSujemo medosebne
odnose in splo$no zadovoljstvo.

e Z njihovo pomocjo bolje vemo, kaj zelimo. Nase osebne vrednote imajo pomembno
vlogo tako v nasem zasebnem Zivljenju kot tudi pri iskanju zaposlitve in kariernih
odlo¢itvah. Ce svoje vrednote poznamo, vemo, kaj zelimo. Zato nam je tudi bolj jasno,
kaj iS¢emo pri delu ali v medosebnih odnosih.

e Pomagajo se nam odlo¢ati. Dandanes imamo vedno na voljo ve¢ mozinosti. Ce
poznamo svoje vrednote, se lazje odloéamo na razlicnih podrocjih; na primer, kaj
storiti, ko smo v organizaciji, v kateri delamo, iz€rpali vse moznosti poklicnega razvoja
— bomo obdrzali to sluzbo ali zaceli iskati nove izzive in priloZnosti za rast?

e Z njimi bolj uzivamo v svojem (poklicnem) Zivljenju. Vrednote vodijo nase vedenje.
Osebne vrednote so neposredno povezane z zavednim odlo¢anjem. Kadar nas nekaj ali
nekdo sili, da se vedemo ali ravhamo v nasprotju z naSimi vrednotami, se nasa vest
upre, mi pa nastalo teZzavo zaénemo resSevati. Raziskave kaZejo pozitivnho korelacijo
med osebnimi vrednotami in zadovoljstvom pri delu — ¢e z nasSim delodajalcem oz.
organizacijo v sistemu vrednot najdemo skupni imenovalec, je bolj verjetno, da bomo
v sluzbi zadovoljni.

e Prispevajo k temu, da smo osredotoéeni in motivirani. Ce Zivimo skladno s svojimi
vrednotami, ostajamo motivirani in sre€ni na vseh podrogjih Zivljenja.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Poglavje 2.4: Poznavanje svoje naravnanosti do dela

NasSe vedenje na delovnem mestu je pogosto odvisno od
tega, kako se tam pocutimo. Naravnanost ali odnos se
nanasa na mnenja, prepri¢anja in obcutke glede raznih
elementov v nasem okolju. Imamo odnos do hrane, ki jo
jemo, do ljudi, ki jih spoznavamo, in stvari, ki jih po¢nemao.

Pri delu na naSe vedenje najbolj vplivata dva vidika
naravnanosti do dela. To sta zadovoljstvo pri delu in predanost organizaciji.

Zadovoljstvo pri delu lahko opiSemo kot obcutke, ki jih imajo ljudje do svojega dela. Gre za
obcutek izpolnitve oz. zadovoljstva, ki nam ga prinasa sluzba. Vrednotimo ga lahko globalno
(ali je posameznik zadovoljen z delom na splosno) ali posami¢no (ali je posameznik
zadovoljen s posameznim vidikom svojega dela).

Predanost organizaciji je cCustvena navezanost ljudi na organizacijo, v kateri delajo.
Zaposleni, ki so izjemno predani, sprejemajo in verjamejo v vrednote organizacije,
pripravljeni so si prizadevati za cilje organizacije in si v njej Zelijo ostati.

Od cesa je odvisna pozitivna naravnanost do dela?

Raziskave kazejo, da ljudje pozorno spremljajo ve¢ dejavnikov v delovnem okolju, vklju¢no s
tem, kaksne so znacilnosti njihovega delovnega mesta, kako drugi z njimi ravnajo, kaksne
odnose imajo s sodelavci in nadrejenimi in kako stresno je delo. Pri tem, kako zaposleni
gledajo na svojo sluzbo, so pomembne tudi osebnost in vrednote.

Poglavje 2.5: Poznavanje svojih vzornikov

-

Koga obcudujete ali se po njem zgledujete? Je to 0 = m.' Q p.

mentorica ali mentor, ki nam na delovhem mestu daje r B <
- -  velica B Ve

usmeritve? Je to sodelavec ali sodelavka, ki veliko g 4 s @

sodeluje z nami? So to nasi starsi, stari starsSi, sosedje, < 1) 2

v. .. ‘o

ucitel;ji? e

To, da nekdo ima ali iS¢e vzornika, pogosto povezujemo izkljuéno z otroki. Vendar pa so
vzorniki pomembni tudi za odrasle, saj nas lahko naucijo pomembnih Zivljenjskih lekcij.
Starejsi kot smo in dlje kot delamo na nekem delovhem mestu, manj bodo na nas vplivali
vzorniki iz otrostva, vse bolj pa tisti, ki jih imamo v sluzbi in sooblikujejo naso naravnanost in
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stalisc¢a. Vzorniki so za nas psiholosko izjemno pomembni, saj nas lahko vodijo skozi Zivljenje,
vplivajo na nas osebni in poklicni razvoj, nam pomagajo sprejemati pomembne odlocitve ter
iskati sre€o in zadovoljstvo v Zivljenju.

Kadar si oseba Zeli zastaviti in dose¢i ambiciozne cilje, se ji pogosto predlaga vzornika, saj jo
pri tem lahko motivira. Vzorniki nam pomagajo najti ali krepiti motivacijo, nas spodbujajo pri
zasledovanju obstojecih in postavljanju novih ciljev. Merton (1957) je vzornike definiral kot
posameznike v specifi¢nih vlogah (npr. zdravniki), ki sluZijo kot vzor za vedenje, povezano s
to vlogo. Vzorniki nam lahko pokazejo, kako izvajati neko spretnost in dosedi cilj (sluzijo kot
vedenjski zgled), pokazejo nam, da je cilj dosegljiv (so reprezentacije moznega), in cilj
naredijo zaZelen (nas navdihujejo).

Ce imamo pravega vzornika, se bomo naucili v Zivljenju biti uspe$ni in prilagodljivi ter biti
zadovoljni, potem ko zadani cilj dosezemo. Pomembno je tudi, da nam je vzornik dovolj
podoben (ne sme torej biti fiktiven lik, Cigar ves¢in ne bomo nikoli mogli usvojiti ali
uporabiti), ima primerljive ves¢ine in vire, obenem pa je v Zivljenju ali karieri pred nami —
tam, kjer bi sami Zeleli biti v prihodnosti, ko bomo sami toliko stari. Vzorniki so tisti ljudje, ki
nam pokazejo, da nekaj lahko naredimo ali doseZzemo.

Katere pa so lastnosti vzornikov? To je od ¢loveka do ¢loveka drugace. Vzorniki so obi¢ajno
ljudje, ki so posteni, neposredni, delavni, ustvarjalni, iskreni in moralni. To so ljudje, ki nam
pokaZejo, kako smo tudi sami lahko posteni in pravi¢ni do drugih. Pomembno je, da je
vzornik moralen in se ne vdaja samouni¢ujo¢emu vedeniju.

Hkrati pa vzornikov ne smemo idealizirati. Vzornik je Se vedno le ¢lovek — kot takega ga
moramo tudi obravnavati. Vsakdo dela napake in se lahko na njih uci. Vzorniki nas lahko
usmerjajo, ni pa jim treba slepo slediti. Ce imamo ve¢ kot enega vzornika, imamo &irsi
pogled, za zgled pa si tako lahko jemljemo razliéne vrline, spretnosti in stalis¢a. V razlicnih
Zivljenjskih obdobjih imamo za razliéna podroéja osebnega in poklicnega razvoja razliéne
vzornike.

Brown in Trevifio (2013) pravita, da ¢e imamo kot odrasli vzornika, to neposredno vplivajo
na to, kako dojemamo sebe in kako nas dojemajo drugi. Zato se je pomembno zavedati, da
smo tudi mi lahko nekomu vzornik, in pazimo, kaj sporo¢amo ljudem okoli sebe. Eno od
navdihujocih sporocil iz raziskave, ki sta jo naredila Brown in Trevifio, je, da imajo ljudje
najraje eticne vodje. Kadar so drugi posteni, odprto komunicirajo in na splosno kazejo, da

imajo visoke standarde, si jih drugi jemljejo za zgled.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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PRAKTICNE VAJE

1. PREDMET

Sami pri sebi odgovorite na spodnja vprasanja:

e Kaj menite o kolegialnem coachingu? Kaj vas intrigira,
kaj se vam zdi zanimivo?

e Je v organizaciji, v kateri delate, Ze vzpostavljen sistem
kolegialnega coachinga? Ste v njem udelezeni?
Ce je odgovor pritrdilen, katere so njegove prednosti in slabosti? Katera podrog¢ja,
vprasanja, situacije so za vas, vas kolektiv in organizacijo najved;ji izziv? Kako se lahko s
temi izzivi spoprimete s pomocjo kolegialnega coachinga?
Ce je odgovor nikalen, kako bi lahko ta sistem vzpostavili? Kako bi lahko sodelavce in
nadrejene spodbudili k temu, da bi v organizacijo, v kateri delate, vpeljali kolegialni
coaching?

e Kako lahko dejavnosti kolegialnega coachinga pomagajo pri izvedbi delovnih nalog,
pobud, projektov?

e Kako vam kolegialni coaching lahko pomaga pri delu z uporabniki vasih storitev (u€enci
in njihovimi starsi, bolniki, uporabniki, klienti)?

e Kako lahko kolegialni coaching v vasi organizaciji ustvari priloZnosti za poklicno rast in
vodenje?

2. PREDMET
Poglavje 2.1: Poznavanje svojih osebnostnih lastnosti

Da bi dobili jasno predstavo o svojih osebnostnih lastnostih, lahko resite razlicne vprasalnike
in teste. Priporocljivo je, da se obrnete na strokovnjaka (psihologa), ki vas bo lahko ustrezno
testiral in vam pomagal bolje razumeti rezultate.

Nekaj testov je na voljo tukaj.

Zavedati pa se morate, da samo zato, ker ste odgovorili na niz vprasanj, to Se ne pomeni, da
lahko zanesljivo napoveste, kako boste v neki situaciji ravnali. Ljudje smo kompleksna bitja
in nas ni mogoce kategorizirati le na podlagi nekaj vprasanj, na katera odgovorimo da ali ne.
Seveda ima zavedanje, kako obicajno ravnamo v neki situaciji, in poznavanje svojih
prednosti in slabosti dolo¢eno vrednost. Pri uporabi osebnostnih testov in razlagi njihovih
rezultatov pa moramo biti previdni. Ve¢ o tem lahko preberete tukaj ali tukaj.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Vprasanja za refleksijo

e Razmislite o svojih osebnostnih lastnostih v povezavi s = ‘_..,"-i' ——

S e s
svojo sluzbo (trenutno ali takSno, ki bi si jo Zeleli v = .‘:‘-
prihodnosti).

e Se vase lastnosti in sluzba skladajo?

e Poznate kakSno delovno mesto ali poklic, ki je za
posamezno lastnost posebno primeren?

e Katere lastnosti bi bile zaZzelene v vseh sluzbah?

e Kaj lahko naredimo, ¢e se naSa osebnost ne ujema z zahtevami delovnega mesta?
Kako se odzovemo v taksni situaciji? Kako vse to vpliva na naSo naravnanost in
vedenje? Kaj lahko storimo, da situacijo spremenimo?

Poglavje 2.2: Poznavanje svojih moci

Vsakdo ima edinstven skupek osebnostnih moci, s pomocjo katerih lahko najde sreco in
dobro pocutje. Cas je, da odkrijete, katere so vase moc¢i, in jih izkoristite.

Obsezna Studija je pokazala, da je bilo pri udelezencih, ki so izjavili, da dobro poznajo svoje
moci, ve€ kot 9-krat verjetneje, da so zadovoljni in uspesni, kot pri tistih, ki so svoje moci
poznali slabSe. Pri udelezencih, ki so svoje moci redno izkoris¢ali, je bila verjetnost za
zadovoljstvo in uspeh 18-krat vecja. Pri ljudeh, ki svoje moci izkoriS¢ajo vsak dan, je 3-krat
verjetneje, da porocajo o odli¢ni kakovosti Zivljenja, 6-krat verjetneje, da so delovno aktivni,
za 15 % manj verjetno, da bodo v sluzbi dali odpoved, so pa tudi za 8 % bolj produktivni.

Veliko pa nas svojih moci ne pozna, saj si za razmislek ne vzamemo dovolj ¢asa ali pa nam je
to neprijetno poceti. Svoje osebnostne moci boste laZje odkrili, Ce se raziskovanja lotite

postopoma.

Lahko si pomagate s spodnjimi koraki.

1. KORAK
Resite brezplacni vprasalnik VIA. Gre za preprosto samooceno, s pomocjo katere boste bolje
razumeli svoje osnovne lastnosti.

Preberite si opis vseh moci, da boste bolje razumeli, kaj pomenijo.

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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2. KORAK
En dan se opazujte. Bodite pozorni na to, katere moci izkoris¢ate v zasebnem in katere v
poklicnem Zivljenju. Kako je, ko te moci dejansko uporabljate? Bodite pozorni na verbalne in
neverbalne elemente. O svojih moceh lahko povprasate tudi druzZinske ¢&lane, prijatelje in
sodelavce.

3. KORAK
Opazujte moci drugih; bodite pripravljeni, da opazite mo¢, ko ta

pride na dan. Imejte odprte oli — opazite sodelavko, ki veliko
sprasuje (radovednost) ali sodeluje pri projektu (timsko delo). v
Opazite, kadar ucenec objame soSolko okrog ramen in ki je v e *

oporo (ljubeznivost) ali kadar v tezkih casih v sluzbi zaznate
upanje.

Vse takSne moci in vedenja poskusite kategorizirati in pojasniti. Mo¢, ki jo opazite, najprej
poimenujte oz. kategorizirajte; nato opisite, kako je bila moc izrazena oz. kako ste jo sami
videli; na koncu pa, Ce je to primerno, posameznika izrecno pohvalite. Na primer:

»Sara, res mi je bilo vie¢, kako si delala na tem porocilu. Super se mi je zdi, da si bila tako
vztrajna in si pri predstavitvi razli¢nih idej uporabila svojo presojo.«

»David, zdi se, da v pravem trenutku vedno zna$ ponuditi toplino in prijazne besede. Mislim,
da se tvoji bolniki zato pocutijo, kot da imajo vso skrb in oporo, ki jo potrebujejo.«

4. KORAK
e Naredite seznam svojih 24 osebnostnih moci.
e Katere moci pri delu najbolj uporabljate?
e Katere moci pri delu najbolj potrebujete?
e Katere moci najbolj prispevajo k zadovoljstvu pri delu?
e Kako lahko razvijete te moci?

Pripravite si akcijski nacrt, s pomocjo katerega boste razvili tri moci,
ki jih pri delu potrebujete ali jih Zelite bolj uporabljati. Bodite
karseda specificni. Poskusite se spomniti vsaj petih nacinov, kako lahko razvijete posamezno
moc.

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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5. KORAK
Pri nalogi »Svojo znacilno osebnostno moc¢ vsak dan uporabite drugace« se je izkazalo, da
povecuje zadovoljstvo in zmanjsuje potrtost (Niemiec, 2017).

Razmislite o svojih petih najvecjih moceh. Razmislite tudi o konkretnih nacinih, kako lahko te
moci Se drugace izkoristite. Za vsako moc¢ poskusite najti vsaj tri nove nacine uporabe.

Poglavje 2.3: Poznavanje svojih vrednot

Zivljenje je precej laZje, ¢e svoje vrednote poznamo in jih upo$tevamo pri svojih nacrtih in
odlo¢itvah. Ce svoje vrednote poznate, se nanje lahko oprete, kadar sprejemate pomembne
zivljenjske odlocitve. Vzemite si cas, da pri sebi razlistite, kaj vam je v Zivljenju res
pomembno, in poskusite na podlagi tega dolociti najboljSo usmeritev, ki se sklada z vami in
vasimi zivljenjskimi cilji.

Ko boste opredelili svoje osebne vrednote, boste odkrili, kaj je za vas resni¢cno pomembno.
Tega se lahko lotite tako, da se ozrete v preteklost — vprasajte se, kdaj ste se pocutili zares
dobro in kdaj ste bili popolnoma prepricani, da ste se dobro odlocili.

1. KORAK: Ugotovite, kdaj ste bili najsrecnejsi

Poiscite primere iz svojega poklicnega in zasebnega Zivljenja.
o Kaj ste takrat poceli?
e Ste bili z drugimi ljudmi? S kom?
o Kateri dejavniki so Se prispevali k vasi sreci?

2. KORAK: Ugotovite, kdaj ste bili najponosne;jsi
Poiscite primere iz svojega poklicnega in zasebnega Zivljenja.
e Zakaj ste bili ponosni?
e So bili drugi ponosni skupaj z vami? Kdo?
e Kateri dejavniki so Se prispevali k vaSemu obcutku ponosa?

3. KORAK: Ugotovite, kdaj ste bili najbolj izpolnjeni in zadovoljni
Znova poiscite primere iz poklicnega in zasebnega Zivljenja.

e Katere potrebe ali Zelje so bile izpolnjene?

e Kako in zakaj je ta izkusnja osmislila vase Zivljenje?

o Kateri dejavniki so Se prispevali k ob¢utku izpolnitve?

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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4. KORAK: Na podlagi izkusenj s sreco, ponosom in izpolnjenostjo opredelite svoje glavne
vrednote

Pomagate si lahko s spodnjim seznamom razsirjenih osebnih vrednot.

Izberite od 10 do 15 vrednot, ki vas najbolje definirajo.

Accountability Excellence Perfaction
Accuracy Excitement Piety
Achievermnent Expertize Positivity
Adventurousness Exploration Practicality
Altruigm Expressivenses Preparedness
Ambition Fairness Professionalism
Assertivenass Faith Prudence
Balance Family-orientedness Cuality-orientation
Being the best Fidedity Reliability
Belanging Fitness Resourcefulness
Boldness Fluancy Restraint
Calmness Focus Results-oriented
Carefulness Fresedom Rigor

Challenge Fur Security
Cheerfulness Generasity Sell-actualization
Clear-mindedness Goodness Self-contral
Commitment Grace Selflessness
Community Growith Sell-reliance
Compassion Happiness Sensitivity
Compelitiveness Hard Wark Seranity
Consistency Health Service
Contentment Helping Society Shrewdness
Continuous Improvement Holiness Simplicity
Contribution Honesty Soundness
Control Honor Speed
Cooperation Humility Spontanaity
Cormectness Independence Stability
Courtesy Ingenuity Strategic
Creativity Inner Harmeory Strength
Curiosity Inguisitiveness Structure
Decisiveness Insightiulness Success
Democraticness Intelligence Support
Dependability Intellectual Status Tearmwork
Determination Intuiticn Temperance
Devoutness Jowy Thankfulness
Diligencea Justice Tharoughness
Discipling Leadership Thoughtfulness
Diseretion Legacy Timaliness
Diversity Love Tolerance
Dyramism Layalty Traditicnalism
Economy Making a difference Trustworthiness
Effectiveness Maztery Truth-seeking
Efficiency Merit Understanding
Eleganece Obedience Unigueness
Empathy Openness Unity
Enjoryment Order Usefulness
Enthusiasmm Originality Wision

Equality Patriotism Witaliby

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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5. KORAK: Glavne vrednote razvrstite po pomembnosti

e Vrnite se k svojim 10—-15 vrednotam. Lahko si jih ogledate ali jih znova napisete (brez
dolo¢enega zaporedja).

e Primerjajte prvi vrednoti in se vpra3ajte: »Ce bi lahko izpolnil_a samo eno od obeh,
katero bi izbral_a?« V pomo¢ vam bo, ¢e vizualizirate situacijo, v kateri bi se morali
odlociti med obema vrednotama. Na primer, ¢e se odlo¢ate med poslanstvom in
stabilnostjo, si predstavljajte, da se morate odlociti, ali boste prodali hiSo/stanovanje
in se preselili v drugo drzavo, da bi tam opravljali pomembno humanitarno delo, ali
boste hiso/stanovanje obdrzali in se prostovoljsko udejstvovali v lokalnem okolju.

e Pomikajte se naprej po seznamu tako, da med seboj primerjate po dve vrednoti. To
ponavljajte, dokler vrednote ne bodo v pravilnem vrstnem redu.

6. KORAK: Potrditev svojih vrednot
Oglejte si svojih 5 najpomembnejsih vrednot.
e Se ujemajo z vasim Zivljenjem in vizijo, ki jo imate zase?
e Imate zaradi teh vrednot dobro mnenje o sebi?
e Ste ponosni na svojih pet najpomembnejsih vrednot?
e Bilahko o svojih vrednotah z lahkoto in ponosom pripovedovali ljudem, ki jih
spostujete in ob¢udujete?
e Ali te vrednote predstavljajo stvari, ki bi jih podprli, tudi ¢e bi bila takSna
odlocitev nepriljubljena in bi vas postavila v manjsino?
e Sote vrednote v skladu z vasimi delovnimi in kariernimi cilji?
o Kako te vrednote vplivajo na vase delo?
e Kaj lahko pri svojem delu spremenite, da bi bilo bolj v skladu z vasimi vrednotami?

Poglavje 2.4: Poznavanje svoje naravnanosti do dela

Vzemite si nekaj minut in resite anketo o zadovoljstvu pri delu:
https://mn.gov/mmb/assets/Job-Satisfaction-Survey tcm1059-128083.pdf

Sami pri sebi odgovorite na spodnja vprasanja:

o Kaksna je vasa sploSna naravnanost do dela?

o Kateri dejavniki najbolj prispevajo k zadovoljstvu pri delu?
o Kako bi opisali kulturo v svoji organizaciji?

¢ Kako lahko povec¢amo zadovoljstvo pri delu?

o Kako lahko prispevamo k boljsi kulturi organizacije?

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Poglavje 2.5: Poznavanje svojih vzornikov
Vprasanja za refleksijo

e Razmislite o vzornikih, ki ste jih imeli skozi Zivljenje.
e Zaradi katerih osebnostnih lastnosti, moci, dosezkov ali
veséin je ta oseba postala vas vzornik oz. vzornica?

e Na kaksne prepreke je ta oseba v Zivljenju naletela?

e Kako jih je premagala in postala uspesna?

o Kaksen je njen odnos do Zivljenja na splo$no?

¢ Ima dober ugled, velja za moralno osebo? Kako vraca druzbi?

o Ceimate vec vzornikov: kaj imajo skupnega in v ¢em se razlikujejo?

e Imate vzornika, ki je povezan z vaso kariero? Imate vzornika na delovnem
mestu? Katere so njegove lastnosti in osebnostne moci?

e Kaj pri tej osebi obcudujete in cenite?

o Kako se lahko od nje ucite?

¢ Kaj bi bil najboljsi nasvet, ki bi vam ga lahko dala?

e Ste sami komu vzornik oz. vzornica?

e Po katerih prednostih, lastnostih in vesc¢inah bi radi bili poznani?

e Kako lahko razvijete prednosti in ves€ine, ki bi jih kot vzornica oz. vzornik radi
predajali naprej?

e Kaj lahko kot vzornik oz. vzornica naredite za druge? Kako jim lahko pomagate
ali jih podpirate?

e Jevzornik enako kot junak?

Dejavnosti

1. dejavnost — Iskanje vzornikovih prednosti

Predstavljajte si svojega vzornika ali vzornico (v nadaljevanju: vzornik).

Zaradi katerih osebnostnih moci je ta oseba tako dober vzornik?

Kako lahko te prednosti opazite (navezite jih na konkretno vedenje, naravnanost, situacije)?

Napisite zgodbo ali esej, nariSite risbo ali izdelajte kolaz, ki prikazuje, kako va$ vzornik
izkazuje prednost, ki jo obcudujete.

2. dejavnost — Zbirka vzornikovih del

Spoznajte nacin razmisljanja svojega vzornika tako, da ustvarite zbirko njegovih del. To so
lahko citati, slike, ¢lanki, videoposnetki in vse drugo, kar lahko najdete in razkriva njegovo
osebnost.
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Bolj kot raziskujete delo svojega vzornika, vec se boste od njega naucili.

Preberite si tudi njegove intervjuje, ¢e obstajajo, saj vam lahko dajo boljSo predstavo o tem,
kako je vzornik premagal prepreke in kako se je spoprijemal z neuspehi, napakami, uspehi in
napredkom.

3. dejavnost — Zamislite si situacijo v svojem Zivljenju, kot bi nanjo gledal vas vzornik

Udite se na izkuSnjah vzornika in nauceno poskusite prenesti na svoje Zivljenje.

Zamislite si situacijo v svojem Zivljenju, kot bi nanjo gledal vas vzornik (ali vzorniki, e jih
imate vec).

Vprasajte se: Kaj bi naredil/naredila ?

Odprite svoj um razliénim nacinom odzivanja na situacije, ki so drugacni

od vasih obicajnih nacinov in vzorcev. Zelo koristno je biti sposoben
postaviti se v koZo drugega, saj se tako lahko naucimo marsikaj

dragocenega. Gledanje z razlicnih zornih kotov pogosto opisujejo kot
koristno orodje pri vzpostavljanju globljih odnosov in reSevanju konfliktov, hkrati pa je
koristno pri uenju in samoizpopolnjevanju.

Poskusite sledece:

e OQOpredelite tezavo, s katero se trenutno spoprijemate.
e Pomislite na 2-3 ljudi, za katere veste, da bi to situacijo obvladovali drugace kot vi.

Vzemite si 5 minut ¢asa, da zaprete oci in si predstavljate sebe v tej situaciji.

Najprej si predstavljajte, kako se obi¢ajno odzovete v taksnih situacijah.

Nato si predstavljajte, kako bi se v taksni situaciji odzval vas vzornik.

Primerjajte podobnosti in razlike. Kaj se lahko iz tega naucite?

4. dejavnost — Stopite v stik s svojim vzornikom in ga sprasujte

Ce lahko vzpostavite neposreden stik s svojim vzornikom, ga spoznajte, se z njim pogovorite
ga sprasujte, prosite za nasvet ali napotek ter razisite nove zorne kote in moznosti.

Ze ena pristna interakcija z vzornikom lahko na vas moéno vpliva.
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SAMOOCENA
ZNANJA

Kaj je kolegialni coaching?
Katere so koristi kolegialnega coachinga za posameznika?
Katere so koristi kolegialnega coachinga za organizacijo?

P wnN e

Kaj lahko ucitelji in uciteljice, medicinske sestre in zdravstveni tehniki ali socialni
delavci in delavke pridobijo s kolegialnim coachingom in katere vesCine lahko
razvijejo?

Kaj je osebnost?

Kateri dejavniki dolo¢ajo osebnost v modelu Velikih pet (Big Five)?

Kaj so osebnostne modi in kako vplivajo na nase delo?

Kaj so vrednote in zakaj so pomembne?

0 0N W;

Katera vidika naravnanosti na delo najbolj vplivata na nase vedenje?
10. Zakaj je pomembno imeti vzornika?
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MENTOR

2. DEL: UCINKOVITI ODNOSI NA DELOVNEM MESTU

TEORETICN
O ZNANJE

1. predmet: Znacilnosti uc€inkovitih odnosov na delovnem mestu

Ker vecino Casa prezivimo na delovnem mestu, je zelo pomembno, da se tam pocutimo dobro
in nismo pod stresom. Delovne obremenitve se seveda med poklici razlikujejo. V tem poglavju
se bomo naucili, kako vzpostaviti dobre odnose na delovnem mestu (pri uciteljih in uciteljicah,
zdravstvenih tehnikih in medicinskih sestrah ter socialnih delavkah in delavcih). Ceprav ima vsak
poklic svoje specifike, so nekatere lastnosti skupne vsem podrocjem dela.

»V pozitivnem delovnem okolju se spodbuja sodelovanje s sodelavci. Spodbuja se ucinkovita in
transparentna komunikacija. Na takSnem delovnem mestu se ljudje pocutijo lagodno, vsi pa so
deleZni poStene in enakopravne obravnave. Kolektivi, v katerih so prisotni nereSeni problemi,
sovraznost, diskriminacija, neprimerno vedenje, nadlegovanje in ustrahovanje, imajo tezave pri
ucCinkovitosti in produktivnosti.« (3)

Naslednji dejavniki pomembno vplivajo na odnose na delovnem mestu:
e Starost
e Druzbeni poloZaj oz. ozadje
e Enak okus za glasbo, skupni hobiji in Sportne dejavnosti
e Enak smisel za humor
e Enake delovne zadolzitve
e Organizacijska struktura in upravljanje
e Osebnostne lastnosti
e Koli¢ina ¢asa, ki ga prezivite z ljudmi (2)

Obstajajo tudi splodna pri¢akovanja, ki jih imajo ljudje v zvezi s svojim delom. Zelijo si delati v
okolju, v katerem:

e sovarni,

e jih drugi obravnavajo posteno,

e cenijo njihovo delo,

e jih spostujejo,

e jih ne nadlegujejo ali ustrahujejo,

e drugi podpirajo njihov karierni razvoj,

e delujejo v harmoniji s preostalimi sodelavci.
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V delovnem okolju, ki spodbuja takSne vrednote in ima moc¢no vodstvo, je zaposlene lazje
motivirati in vzpostavljati dobre odnose med sodelavci. (3)

Dobri delovni odnosi so pomembni, saj 1) bolj uzivamo v delu, ¢e nas obdajajo ljudje, s katerimi
se dobro razumemo; 2) so ljudje bolj inovativni in ustvarjalni ter bolje sprejemajo spremembe.

(6)

»V zdravem delovnem okolju vsi sodelujejo, da bi dosegli skupno vizijo: zdravje in dobro pocutje
zaposlenih in skupnosti. Vsi sodelavci imajo zagotovljene fizicne, psiholoSke, socialne in
organizacijske pogoje, ki $¢itijo in spodbujajo zdravje in varnost.« (6)

2. predmet: Model zdravega delovnega okolja

Model, prikazan na Grafikonu 1, obsega nacela in orodja, ki organizacijam v Kanadi pomagajo
ustvariti zdravo delovno okolje. Organizacije, ki se zavzemajo za zdravje na delovhem mestu,
kot sta Health Canada in kanadski inStitut za kakovost (NQI), so ga ustvarjale od poznih
sedemdesetih do zgodnjih devetdesetih let. Kljuéni sestavni del tega modela so t. i. tri poti, prek
katerih lahko delodajalci pripomorejo k zdravju in dobremu pocutju svojih zaposlenih. Te poti je
nato preoblikovalo Se zdruZenje za preprecevanje industrijskih nesre¢ (IAPA), opiSemo pa jih
lahko tako:

e »Fizitno okolje — oprijemljivo okolje, pogoji ali okolis¢ine, ki vplivajo na zdravje
zaposlenih, vkljuéno s kakovostjo zraka, hrupom, svetlobnimi pogoji, kakovostjo in
varnostjo delovnih prostorov ter strojev ali opreme.

e Psihosocialno okolje — zasnova in organizacija dela, vklju¢no z delovnikom, zadolzitvami,
odnosi z nadrejenimi in sodelavci, zahtevami delovnega mesta, svobodo odlocanja,
ravnovesjem med vloZzenim delom in zaslugami, razumevanjem delodajalca za poklicne
in zasebne obveznosti itd.

e Zdravje — vidiki Zivljenjskega sloga, ki vplivajo na zdravje; npr. telesna dejavnost, kajenje,
pitje alkohola, prehranjevalne navade, spanje, jemanje zdravil ali drog.« (4)
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Psychosocial
Work
Environment

Physical
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Environment

Grafikon 1

Ti dejavniki niso popolnoma loceni, temvec se v veliki meri prekrivajo. Zato so na grafikonu tudi
prikazani tako, kot so. 1. Zelo pomembno jih je uposStevati, ko poskusamo ustvariti uéinkovito
delovno okolje in dobre odnose. Psihosocialni dejavniki na najrazlicnejSe nacine vplivajo na
telesno in dusevno znanje zaposlenih. Najpogostejsa tveganja so:

e Preobremenjenost z delom in ¢asovni pritisk

e Pomanjkanje vpliva ali nadzora nad vsakodnevnimi delovnimi nalogami

e Pomanjkanje druzbene opore nadrejenih ali sodelavcev

e Pomanjkanje usposabljanja ali priprav na delo

e Premalo ali prevec odgovornosti

¢ Nejasne delovne zadolzitve

e Pomanjkanje statusnih nagrad (zaslug)

e Diskriminacija ali nadlegovanje

e Slaba komunikacija

e Pomanjkanje posluha za ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem

e Pomanjkanje sposStovanja do zaposlenih in dela, ki ga opravljajo

»Vcasih psihosocialne nevarnosti na delovnem mestu poimenujemo tudi nevarnosti za dusevno
zdravje, saj najprej vplivajo na misli in Custva (duSevne procese) delavcev. Raziskave jasno
kazejo, da se tveganje za dusevne motnje, zlasti depresijo, anksioznost in zlorabo drog, ob teh
dejavnikih poveca za dvakrat do trikrat; poleg tega negativni dejavniki zmanjsujejo tudi funkcije,
kot sta inovativnost in ustvarjalnost.« (4)
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3. predmet: Zdravi delovni odnosi

Poznamo vec dejavnikov, ki so zelo pomembni za dobre odnose na delovnem mestu.

e Zaupanje — temelj vsakega dobrega odnosa. Ce svoji ekipi in sodelavcem zaupate, bo
tudi vasa komunikacija boljsa. Lahko ste namrec¢ odprti in iskreni tako z mislimi kot tudi z
dejaniji.

e \Vzajemno spostovanje — vi spoStujete ljudi, s katerimi delate, cenite njihovo delo in
ideje, oni pa vase. Skupaj lahko najdete resitve, ki so plod vase skupne presoje, modrosti
in ustvarjalnosti.

e Zavedanje/zrelost — to pomeni, da prevzemate odgovornost za svoje besede in dejanja.
Ljudje, ki so zavedni, so previdni in pozorni. Ne dopustijo, da bi njihova negativna ¢ustva
vplivala na druge.

e Sprejemanje raznolikosti — sprejemanje razli¢nih ljudi in stalis¢. Kadar ima sodelavec
drugacno stalisce, si vzamete cas, da stalis€e razumete, in ga upostevate pri odlocanju.

e Odprta komunikacija — v vecini poklicev komuniciramo ves dan; bodisi prek e-poste
bodisi v Zivo. BoljSe in ucinkoviteje kot se sporazumevate s ljudmi okoli sebe, bogatejsi
bodo vasi odnosi. Pogoj za vsak dober odnos je odprta in iskrena komunikacija.

e Sodelovanje — to pomeni, da moramo biti svoje delo pripravljeni deliti s sodelavci.
Pomembno je vedeti, kako lahko pomoc¢ ponudimo in, kadar jo potrebujemo, zanjo
zaprosimo. (6)

Poleg tega raziskave kaZejo, da negativhe medosebne interakcije, kot so nezaupanje,
nevsecnosti in kritike, Skodujejo zdravju. Dobro je vedeti, da so miokardni dogodki, kot je npr.
infarkt, pogostejSi ob ponedeljkih. »Delovho mesto je pogosto kot ekonom lonec — delovni
pogoji so slabi, ¢lani tima niso cenjeni, sodelavci eden na drugega gledajo kot na tekmece in
groznjo.« (5) V delovnih okoljih se poudarek ve¢inoma daje fizicnemu okolju, medtem ko se
druzbeno okolje zanemarja. Organizacija ZdruZenih narodov za izobrazevanje, znanost in
kulturo (UNESCO) zdravje opredeljuje kot »v svojem bistvu druzbeni konstrukt; nastaja med
vsakdanjikom ob interakciji med ljudmi in njihovim okoljem — tam, kjer ljudje Zivijo, se imajo
radi, se ucijo, delajo in se igrajo.« (5) Zato je zelo pomembno, kaksno delovno okolje bomo
ustvarili.
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Ker so medosebni odnosi za delovno okolje bistveni, bomo predstavili okvir za razumevanje
druzbenih interakcij prek posameznih, med seboj povezanih komponent:

e Pomen
e Praksa
e Skupnost

e |dentiteta

»Dejavnost, obcutek pripadnosti in sodelovanje sooblikujejo ne le, kaj posamezniki po¢nejo,
temvec tudi, kdo so, kako si razlagajo svojo vlogo in kdo postanejo. Okvir nam pomaga razumeti
ucenje, ustvarjanje pomena, oblikovanje identitete in sodelovanje. S sodelovanjem -
druzbenimi interakcijami — se ¢lani skupnosti ucijo, oblikujejo svojo identiteto in razvijajo
skupne pomene.« (5)

Nekaj znakov, da tim in odnosi v njem niso zdravi in ucinkoviti:

e ZmanjSana produktivnost

e Zmeda glede vlog ¢lanov tima

e Apatija in pomanjkanje sodelovanja

e Slaba komunikacija med ¢lani tima

e Spori med ¢lani tima

e Obcutek neenakosti med clani tima

e Clani ne cenijo vodje tima

e Neucinkoviti sestanki

e Nedoseganje skupnih ciljev

e Nekakovostna oskrba bolnikov in/ali slabi rezultati zdravljenja (8) (To zlasti velja za
zdravstvene tehnike in medicinske sestre ter socialne delavke in delavce. Pri uciteljih se
to kaZe v nekakovostni izobrazbi.)

Da vzpostavimo zdrave delovne odnose, je zelo pomembno, kako komuniciramo med seboj.
Dobra komunikacija je eden od najvecjih dejavnikov, ki prispevajo k ucinkovitemu delovnemu
okolju. Vecina nas nacin komuniciranja prilagaja glede na okolis¢ine in ¢loveka, s katerim se
pogovarjamo. Dolo¢ena vedenja pa povzrocajo tezave v interakciji med sodelavci:
e Agresivno vedenje — oseba Zeli zadovoljiti lastne potrebe, ne da bi upostevala potrebe
in obCutke drugih (na primer: do ljudi, ki nimajo enakega stalis¢a kot ona, je zajedljiva
in jih zapostavlja)
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e Posredno vedenje — oseba zadovoljuje potrebe drugih, svoje pa skriva ali zanika (na
primer: svoje Zeli doseci z laskanjem; daje vtis, da se z drugimi posvetuje, vendar se na
koncu odloci po svoje)

e Submisivno/pasivno vedenje — oseba zanika lastne potrebe (na primer: izogiba se
pomembnim vprasanjem, o katerih je treba razpravljati) (1)

Seveda v situacijah in pri ljudeh, s katerimi se soo¢amo, obstajajo tudi kombinacije teh veden,;.
Nacin komunikacije, ki je drugacen in ustrezej$i od omenjenih zgoraj, je asertivnost. Ce smo
asertivni, smo odprti in konstruktivni, svoje mnenje pa izrazamo brez pomislekov. Ne gre za
agresivnost ali prevlado, niti za pasivnost. Gre za iskrenost do sebe in drugih. (1) Dodatni kljucni
dejavniki pri ustvarjanju ucinkovitega delovnega okolja so veséine dajanja in prejemanja
povratnih informacij ter aktivnega poslusanja. Te vescine izboljSujejo odnose med sodelavci in
spodbujajo medsebojno zaupanje.

Opisani modeli, okviri in dejavniki veljajo za zdravstvene tehnike in medicinske sestre, uciteljice
in ucitelje ter socialne delavce in delavke. Vendar pa ima vsak od teh poklicev svoje posebnosti
pri ustvarjanju dobrih odnosov na delovnem mestu.

4. predmet: Ucitelji

V sodobnem svetu se uciteljice in ucitelji spoprijemajo z veliko konflikti med otroki. Ob tem
poskusajo izpolniti tudi zahteve starSev, kar ni lahka naloga. V takSnem okolju se lahko pojavijo
Stevilne tezave. Naloga ravnatelja oz. ravnateljice je poskrbeti, da se ucitelji pocutijo cenjene, in
jih spodbujati, da v uénem procesu dajejo vse od sebe. Posebnost tega delovnega podrodja je,
da imajo uditelji pogosto tezave pri delu z otroki s posebnimi uénimi potrebami. Obiéajno
taksnih otrok ne znajo vkljuéiti v skupino, kar povzroca stres ter obcutek nemodi in
nesposobnosti. Ce temu pristejemo morebitne spore s sodelavci, lahko delovnik postane $e bolj
zapleten in napet. UcCitelji morajo prav tako najti ravnovesje med teorijo in prakso, da se bodo
pri Solskih predmetih otroci ¢im vec naucili, obenem pa jim bo snov zanimiva. Ko vzpostavljamo
dobre delovne odnose in spodbudno okolje za uéitelje, moramo upostevati vsa ta vprasanja.

Spodaj je nekaj koristnih napotkov, kaj je za uditelje pomembno:
e Bodite na isti valovni dolZini s svojimi sodelavci — to pomeni, da vsi vedo, kaksna je
njihova vloga in kaj se od njih pricakuje.

o Ucite se eden od drugega — to pomeni, da ima vsakdo svoje prednosti in slabosti; e
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sodelujemo, je delo prijetnejse in bolje opravljeno. Ucitelji si lahko med seboj pomagajo
pri pripravah na u¢ne ure ali pri uvajanju prakti¢nih dejavnosti, ki niso del u¢nega nacrta.

¢ Naredite seznam dobrih praks, ki ga lahko delite s sodelavci — s tem boste soustvarijali
vzdusje sodelovanja in pomodi, zlasti kadar je treba opraviti tezke naloge ali delati s
tezavnimi otroki.

e Dajajte in prosite za povratne informacije — to je bistveno za doseganje dobrih
rezultatov. Pomembno je da prosimo za tako pozitivhe kot tudi negativne povratne
informacije in jih tudi sami dajemo drugim; ¢lovek samo tako lahko prepozna svoje
primanjkljaje in prednosti.

e Prosite za pomo¢, kadar jo potrebujete — v¢asih ne moremo pravocasno dokoncati vseh
nalog; takrat moramo prositi za pomoc€. To je povsem obicajno in lahko vodi do boljsih
rezultatov, saj bomo na doloceno vprasanje/tezavo lahko pogledali z razlicnih zornih
kotov.

e Redno sklicujte sestanke s sodelavci — v¢asih je z drugimi uditelji tezko komunicirati, saj
je vsak zaposlen s svojim delom. Ce pa imate tak$ne sestanke, lahko skupaj razpravljate
o razliénih temah in sprejemate nove odlocitve. To v tim vnasa sodelovalno vzdusje in
obcutek, da se sodelavci med seboj podpirajo in da vsi prispevajo k uspesnosti celotnega
tima.

e Spoznajte svoje sodelavce — ni treba, da se z drugimi ucitelji pogovarjate le o delu.
Spregovorite lahko tudi o osebnih zadevah: zanimanjih, hobijih in podobnem.
Pomembno pa je, da se zavedate omejitev in ne nacenjate tem, ki so preve¢ osebne za
delovno okolje.

e Poiscite si mentorja — mentor ucitelju lahko da oporo, drugacen pogled na tezavo in
napotke za reditev tezave. Ce imamo poleg sebe takino osebo, se bomo laZje in
ucinkoviteje spoprijeli s stresno situacijo.

e IzboljSajte druzbene vescine — za vaso komunikacijo je bistvenega pomena, kako z
drugimi delite informacije, kako sodelavcem prisluhnete, kako izkazujete nestrinjanje;
bodite odlo¢ni, vendar obenem spostljivi.

e |zrazite hvaleznost — ko vam nekdo pomaga, mu pokazite, da to cenite.

e Prizadevajte si, da uresnicite skupno vizijo — to pomeni, da imate vi in drugi ucitelji in
uciteljice skupne cilje in ideje o tem, kako bi radi sooblikovali Solsko okolje, kaj bi radi
ucili otroke itd. (9, 11)

5. predmet: Socialni delavci in delavke
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Socialni delavci in delavke ve¢inoma delajo s tezkimi boleznimi in patolo$kimi situacijami. Ce
vedno nekje nekdo, ki nujno potrebuje njihovo pomo¢, jim véasih zmanjka energije in ¢asa, da
bi poskrbeli tudi zase. Ce ti strokovnjaki nimajo dovolj ¢asa, da si odpocijejo in si opomorejo,
lahko postanejo izolirani, potrti in nezadovoljni. Kadar je ¢lovek izérpan, le tezko izraza soCutje
do drugih. V tem poklicu je zato zelo pomembno ohraniti svoje osebne in poklicne meje. Dobri
delovni odnosi na tem podrocju dela bi morali biti usmerjeni v ustvarjanje pozitivnih izkusenj in
krepitev timskega duha.

V nadaljevanju bomo razpravljali o specifikah socialnega dela. To je neverjeten poklic, ki ¢loveku
prinasa veliko veselja. Vendar pa lahko pri socialnih delavkah in delavcih hitro pride do
izgorelosti, zlasti ¢e na delovhem mestu nimajo ustrezne opore. Zdravi in prijateljski delovni
odnosi so lahko pri tem velika prednost, saj nam pomagajo ohranjati dusevno zdravje. Poznamo
dve vrsti prijateljstev na delovnem mestu: poklicno prijateljstvo in osebno prijateljstvo.

e Poklicno prijateljstvo — s sodelavci ste si blizu, vendar ne veste vsega o njihovem
zasebnem Zivljenju. Delo je prijetnejSe, kadar se z ljudmi, ki vas obkroZajo, dobro
razumete in jih lahko prosite za strokovni nasvet. Poklicni prijatelji so lahko dragocen del
vsake mreZe strokovnjakov in lahko koristijo vasi poklicni poti. UZivate v njihovi druzbi in
hkrati cenite njihovo strokovno znanje.

e Osebno prijateljstvo — osebni prijatelj je oseba, ki jo poznate bolj intimno in in se z njo
videvate tudi zunaj delovnega mesta. Osebna prijateljstva so na delovhem mestu lahko
tudi tezava. Niso vsa prijateljstva ve¢na. Ce morate tesno sodelovati z osebo, s katero se
ne razumete vec, je to lahko neprijetno in Skoduje vasi uspesnosti. Predstavljajte si, da
va$ prijatelj v sluzbi napreduje, vi pa ne. Ce sta zaéela na isti ravni, nato pa se je nekaj
spremenilo na poklicnem podro¢ju, to lahko vpliva tudi na vas osebni odnos. Kaj pa, e
se ne strinjata o zadevi, povezani z delom? Ko je vpletenih prevec Custev, poklicni
pogovori in nesoglasja predstavljajo vecjo tezavo. Zaradi njih lahko izgubite ne le
prijateljstvo, temvec tudi sluzbo. (15)

Ob upostevanju opisanih znadilnosti je zelo pomembno razlikovati med obema vrstama
prijateljstev in se drZati meja, ki jih imate kot socialni delavec. Obstajajo razli¢ne vrste meja; to,
da poznate svoje meje, je bistvena sestavina dobrih odnosov na delovhem mestu. Meje si je
treba postaviti na naslednjih podrocjih.
e Usmerjenost k uporabnikom — od vas se pric¢akuje, da potrebe svojih strank postavite
na prvo mesto, ko sprejemate odlocitve o njihovem Zivljenju.

e Samorazkritje — z uporabniki ne smete deliti svojih osebnih podatkov.
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e Dvojna razmerja — z uporabniki imate lahko samo eno vrsto odnosa. Vas uporabnik ne
more biti nekdo, ki dela za vas, je vas druzinski ¢lan ali v tem ¢asu od vas dobiva dodatno
osebno pomoc.

e Delajte v okviru svojih pristojnosti — pomembno je razumeti omejitve svojega
delovnega mesta in osebnih zmoZnosti. Vedeti morate, kdaj je ¢as, da se obrnete na
druge strokovnjake ali pois¢ete dodatno pomoc ali svetovanje.

e Poskrbite zase — vaSa odgovornost je, da ste v dobrem stanju, saj le tako lahko
opravljate svoje delo. To vklju¢uje: 1) vaSe vedenje zunaj delovnega casa; 2)
obvladovanje stresa in ¢ustev na delovnem mestu. (10)

Na tem podrocju dela se meje veckrat prestopijo, in sicer iz razli¢nih razlogov: zaradi ¢loveske
napake, utrujenosti, stresa, manipulacije uporabnikov, tezkih situacij, nesre¢nega spleta
okolis¢in ali pa preprosto zato, ker imate slab dan. Socialni delavec mora prepoznati
potencialne in dejanske prekoracitve meja ter sprejeti varnostne ukrepe. Ce v timu veljajo jasna
pravila in si med seboj dajete oporo, je ohranjanje meja takoj lazje.

6. predmet: Zdravstveni tehniki in medicinske sestre

Medicinske sestre in zdravstveni tehniki obi¢ajno delajo v zelo stresnem okolju, v katerem
skrbijo za Stevilne bolnike z razli¢cnimi potrebami in zdravstvenimi stanji. Na delovhem mestu
pogosto vladata napetost in Zalovanje; ker imajo medicinske sestre oz. zdravstveni tehniki vlogo
asistentov, morajo znati tudi komunicirati z zdravniki. Pogosto se sreCujejo z obupanimi ljudmi,
ki so izgubili svoje bliznje, kar vpliva na njihove misli, €ustva in vedenje. Taksno okolje je gojisce
konfliktov, ki lahko vodijo v jezo, razdrazenost in celo poklicne napake. Zato je izjemnega
pomena, da imajo strokovni delavci v zdravstveni negi dobre delovne odnose. Poudarek mora
biti na opori in razumevanju, saj morajo medicinske sestre oz. zdravstveni tehniki nujno
sodelovati, da opravijo vse zadolzZitve.

V nadaljevanju navajamo dejavnike, ki so zelo pomembni za dobre odnose na delovnem mestu.
e Stil vodenja — najboljsi nacini vodenja so tisti, ki spodbujajo povratne informacije
zaposlenih. Vodje v zdravstveni negi morajo biti vidni, dostopni in zavezani k ucinkoviti
komunikaciji.
e Kakovost oskrbe — vodje v zdravstveni negi so odgovorni za to, da vzpostavijo okolje, ki
omogoca kakovostno zdravstveno nego. BoljSe kot je okolje, manjse je tveganje za smrt
ali neuspesno resevanje, to pa zmanjsa tudi napetost na delovhem mestu.
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¢ Interdisciplinarni odnosi — medicinske sestre in zdravstveni tehniki morajo sodelovati s
Stevilnimi strokovnjaki, kot so farmacevti, zdravniki, psihologi, socialni delavci itd.;
vsakdo od njih pri oskrbi bolnika igra posebno vlogo. Naloga vodij je, da s pomocjo
tehnik, kot so odprta komunikacija, reSevanje sporov in nagrajevanje, ustvarjajo ugodne
delovne pogoje za vse strokovnjake. Kadar ti med seboj sodelujejo, je tudi oskrba boljsa.

e Avtonomija — povezana je z mocjo in opolnomocenostjo. Medicinske sestre in
zdravstvene tehnike bi morali na delovnem mestu spodbujati k avtonomni ustvarjalnosti
in inovativnosti.

e Strokovni in osebni razvoj — najuspesnejSe bolniSnice dajejo poudarek kariernemu
razvoju; ta je bistven za napredovanje v smislu kompetenc. (12) Prav tako je zelo
pomembno zagotoviti priloZnosti za osebni in duhovni razvoj ter skrb za telo, kot so
telovadba, promocija zdravja, skrb za dobro pocutje itd.

e Fleksibilen delovnik — takSen delovnik daje negovalnemu osebju vec¢ avtonomije in
omogoca vec pocitka in oddiha.

e lzvajanje politik za preprecevanje agresije, ustrahovanja, nadlegovanja in napadov —
tako ima ¢lovek obcutek, da je varen in pomemben ter da se sposStujejo njegove pravice.

(7)

Zdravstvo se spreminja hitro in nenehno; prihajajo nove ureditve, nove tehnologije in
transformacije delovne sile. Zato so dobri odnosi na delovhem mestu klju¢ni — zaposleni, ki
delajo v zahtevnih poklicih (v tem primeru medicinske sestre in zdravstveni tehniki), so namre¢
le tako lahko eden drugemu v oporo.

Zdaj ko smo spoznali nekaj primerov dobre prakse in modelov, bomo teorijo uporabili v praksi.
Naredili bomo nekaj prakti¢nih nalog, ki lahko pomagajo vzpostaviti dobre delovne odnose.
Vaje so primerne za ucitelje in uciteljice, socialne delavke in delavce ter zdravstvene tehnike in

medicinske sestre.

PRAKTICN
E VAJE

OSEBNOSTNI RAZVOI 1:
Vprasanja za samorefleksijo
V nadaljevanju lahko najdete vprasanja v zvezi z vasim delovnim okoljem in odnosi. Namen
naloge je razmisliti o razli¢nih vidikih svojega dela in izboljsati sposobnost refleksije, iskanja
novih zamisli in reSitev. Vprasanja so primerna za ucitelje in uciteljice, socialne delavke in
delavce, zdravstvene tehnike in medicinske sestre ter druge poklice. So univerzalna in
uporabna. Vaja bo Se bolj koristna, ¢e si odgovore zapiSete in o njih razpravljate s svojim
mentorjem ali drugo primerno osebo.

1. Razmislite o svojem trenutnem delovnem okolju. Naredite seznam vseh prednosti in
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slabosti. Katerih je vec¢? Kako bi lahko nekatere slabosti izboljsali?

2. Kako sami prispevate k prednostim svojega delovnega okolja? Kako sami prispevate k
njegovim slabostim?

3. KaksSne odnose imate z ljudmi na delovhem mestu? Imate tam poklicne ali osebne
prijatelje? Imate s katerim od sodelavcev napet odnos? Zakaj?

4. Kaj vas najbolj ovira pri komunikaciji s sodelavci?

5. Katere so prednosti skupinskega dela?

Kako se obicajno vedete? Kako se vedete, ko pride do konfliktov? Se spomnite kaksne
konfliktne situacije, v kateri bi se lahko odzvali drugace in bolje? Kaj ste se takrat naucili?

7. Katere so temeljne vrednote na vasem delovnem mestu?

8. Kaj menite o svoji nadrejeni osebi oz. vodji? Vas ta oseba motivira in navdihuje? Ce je
odgovor pritrdilen, kako?

9. Poznate svoje prednosti in slabosti? Lahko naredite seznam?

10. Kaksni so vasi odzivi in obcutki, kadar prejmete negativne povratne informacije? Ali
sodelavcem daste povratne informacije, kadar je to potrebno (tako pozitivhe kot
negativne)? Katere strategije pri dajanju povratnih informacij ste prepoznali kot
ucCinkovite?

11. Kako pridobivate/krepite zaupanje pri sodelavcih?

12. Kako pokazete, da cenite dobre rezultate, ki so jih dosegli sodelavci?

13. Se vam zdi, da drugi vase sodelavce in vas obravnavajo enakopravno?

OSEBNOSTNI RAZVOJ 2:
Prakti¢na orodja in modeli
S temi orodji lahko krepimo zavedanje o delovnih odnosih in jih izboljSujemo. Uporabljamo jih

lahko v okviru povezovanja ekipe (ang. team building).

1) Potek odnosa (Slika 1) (17)
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Relationships

Slika 1

Ta dejavnost je zelo koristna, zlasti za mlade na zacetku poklicne poti. Trener najprej prikaze
grafikon brez napisov in pove, da bi vsi radi rezultate. Nato udelezence vprasa: »Kaj se mora
zgoditi, da doseZzemo zastavljene rezultate?« Udelezenci naj brainstormajo. Ko sklenejo, da je za
dosego rezultatov treba ukrepati, trener predstavi grafikon z dvema napisoma. (Slika 2)

Kdaj je ukrepanje neucinkovito?

Slika 2

Nato udelezence vprasa: »Kolikokrat nekaj naredite, Zelenih rezultatov pa ni?« Udelezenci
imajo nekaj ¢asa za razpravo, da ugotovijo, da se to dogaja pogosto. Cilj je, da udelezenci dobijo
priloZnost razumeti razloge, ki stojijo za tem. Trener nato pokaZze grafikon z napisom
»odnosi/relationships«. Pojasni, da so dobri odnosi osnova za optimalne karierne rezultate. Ce
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znamo vzpostavljati zdrave odnose, laZje vidimo mozZnosti, ki se nam ponujajo. Ko se zavedamo
moznosti, laZje pois¢emo relevantne priloZznosti. Nato trener udelezencem pokazZe grafikon z
vsemi oznakami. Glavni namen te vaje je razpravljati o delovnih odnosih. Pri tem nam pomagajo
vprasanja in izjave v nadaljevanju.
e »Nasa delovna uspesnost je odvisna od odnosov na delovhem mestu.«
e »Ce ukrepamo, obenem pa imamo neucinkovite delovne odnose, izgubljamo ¢&as.«
e Se spomnite osebe, ki je na vas naredila slab prvi vtis in si z njo niste Zeleli sodelovati?
Opisite znacilnosti te osebe. Kaj lahko v taksni situaciji storite vi?
e Se spomnite osebe, ki se vam zdi zanesljiva in si z njo Zelite sodelovati, saj menite, da
boste skupaj zelo produktivni? Opisite znacilnosti te osebe.
Ob koncu vaje morajo udeleZzenci razumeti, da so zdravi delovni odnosi eden od
najpomembnejsih dejavnikov, ki prispevajo k uspehu v sluzbi.

2) Analiza SWOT (Slika 3) (17)

Strengths Weaknesses

Opportunities Threats

Slika 3
S tem orodjem boste laZje analizirali svoje delovno okolje in odnose. Lahko brainstormate o
vsaki od Stirih sestavin posebej, svoje ideje pa zapisujete na samolepilne listi¢e. Nato sledi
delanje povezav, na primer med prednostmi (strengths) in priloZnostmi (opportunities) ali med
slabostmi (weaknesses) in tveganji (threats). V naslednjem koraku boste oblikovali akcijski
nacrt:

e iz slabosti naredite prednosti;

e iz tveganj naredite priloznosti.
Akcijski nacrt je tu kljuénega pomena, saj ni dovolj, da le analiziramo okolje in odnose, temvec
moramo tudi sprejeti dolo¢ene ukrepe, da spremenimo, kar nam ni vsec.
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3) Krivulja razvoja tima (Slika 4) (17)

High performing team

Real team

Work group ,
\ Potential team
Pseudo team ¢

+—— Performance —m

Time g

Slika 4

To orodje je uporabno za vsakogar, ki bi rad razvijal svoje delovne odnose in izboljSal uspesnost
tima. Z orodjem ugotovimo, na kateri toc¢ki so trenutno ljudje in kaj morajo storiti, da bi se
razvili (presli v naslednjo fazo). Vaja lahko poteka kot razprava s trenerjem (30-45 min).
UdeleZencem je treba predstaviti znacilnosti vseh navedenih faz. PodrobnejSe opise najdete na
povezavi: The Team Evolution Curve (Free PPT and PDF Download). Koncni cilj ni vedno
oblikovati visoko zmogljiv tim; udeleZeni morajo biti s tem seznanjeni na samem zacetku. Ko

udelezenci z razpravo opredelijo svoje trenutno stanje, skupaj naredijo akcijski nacrt dejavnosti,
ki jih je treba opraviti, da se pomaknejo na naslednjo stopnjo. Nato sledi t. i. koktelj zabava:
Vsak ¢lan tima se zasebno pogovori z vsakim od sodelavcev. Dotakniti se morajo dveh tem:

e Kaj pri tebi spostujem

e Na kaj Zelim, da si pozoren_na
To je eden od nacinov, da si ljudje, ki so se zbrali z namenom, da izboljSajo svoje delovne
odnose, dajejo povratne informacije v varnem okolju.

4) Pricakovanja (Slika 5) (17)
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What | expect of you ... What | think you expect of me ...
Slika 5

Ta dejavnost je uporabna v delovnih okoljih, v katerih zaposleni ne vedo dobro, kaj je njihova
vloga in kaj od njih pri¢akujejo drugi sodelavci. Dobro je, da pri dejavnosti sodeluje tudi vodja
tima. V tem primeru je izjemno koristno, ¢e lahko ravnateljice in ravnatelji ter zdravnice in
zdravniki jasno opredelijo svoja pri¢akovanja do uciteljev in uciteljic, medicinskih sester in
zdravstvenih tehnikov ter socialnih delavcev in delavk. Tako se lahko v prihodnosti izognemo
mnogim nesporazumom. Prav tako je pomembno, da vodje slisijo, kaj od njih pri¢akujejo njihovi
zaposleni. Tako vzpostavimo odprto komunikacijo, ljudje pa se naudijo biti iskreni eden z
drugim. Ta vaja jim pomaga opustiti zmotno, a precej razsirjeno prepricanje, da jim morajo
drugi brati misli in uganiti, kaj Zelijo. Vajo lahko vodi trener. Vsak udelezenec opredeli osebo, s
katero tesno sodeluje. UdeleZzenca nato delata v paru. Najprej vsak zase izpolni oba stolpca.
Nato si izmenjata list papirja in vsakdo prebere pri¢akovanja drugega. Udelezenca morata
preveriti nekaj pomembnih vprasan;j:
e Razumem vsako tocko/pricakovanje?
e So pricakovanja razumna?
e Kako se ujemajo pricakovanja, za katera mislite, da jih ima druga oseba, in njena
dejanska pricakovanja?
e Primerjajte tudi pricakovanja, za katera druga oseba misli, da jih imate vi, z vaSimi
dejanskimi pri¢akovaniji.

Nato se s partnerjem pogovorite in v skladu s tem nekatera pricakovanja prilagodite, izbrisite ali
dodajte nova. Kon¢ni izdelek je nov seznam usklajenih pricakovanj (prav tako v dveh stolpcih) za

vsako osebo. Vaja se ponovi v vsakem novem paru sodelavcev.
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OSEBNOSTNI RAZVOI 3:
Prakti¢ne dejavnosti

Obstajajo tudi dodatne dejavnosti, s katerimi vodje tima lahko spodbujajo ucinkovite delovne
odnose med ucitelji in uciteljicami, socialnimi delavkami in delavci ter zdravstvenimi tehniki in
medicinskimi sestrami.

Timsko prostovoljstvo v dobrodelne namene

Namen je lahko kakrsen koli: gradnja domov za socialno Sibke druzine, zbiranje hrane, oblacil ali
denarja za otroke s posebnimi potrebami; prostovoljstvo timu izjemno koristi. Sodelavci stopijo
skupaj, da bi naredili nekaj dobrega za skupnost. Spoznavajo se v drugacnem okolju in drugacni
vlogi, pri sodelavcih se pokaZejo prednosti in potenciali, ki so bili prej neizrazeni. (16)

Prostocasni krozki za zaposlene

Zaposleni imajo véasih enake prostocasne dejavnosti in zanimanja. To ponuja odli¢no priloZznost
za krozke na delovnem mestu: fotografski krozek, ekipa za igranje iger na spletu, pletilski
krozek, risalni kroZzek itd. MoZnosti je ogromno in so odvisne od zanimanj zaposlenih. (16)

Team building (dejavnosti za povezovanje tima in krepitev timskega sodelovanja)

Dejavnosti smo razvrstili na tri poklice: poucevanje, socialno delo in zdravstvena nega. Njihov
namen je ustvariti okolje za odprto komunikacijo, v katerem se strokovnjaki med seboj
spoznavajo. Nekatere dejavnosti so primerne za vec poklicev, kot je zapisano v oklepajih. Kadar
je delovno okolje zdravo, imajo zaposleni boljSe odnose z ljudmi, za katere so odgovorni: ucitelji
in uciteljice s svojimi ucenkami in ucenci, socialne delavke in delavci z uporabniki in
uporabnicami, medicinske sestre in zdravstveni tehniki pa s svojimi bolniki in bolnicami.
Dejavnosti team buildinga lahko izvaja vodja tima ali zunanji trener, ki vodji tima da povratne
informacije, kako izboljsati komunikacijo z zaposlenimi.

Slepe oblike (medicinske sestre in zdravstveni tehniki) (14)

Zdravstveni delavci se morajo znati ucinkovito sporazumevati, zlasti kadar si prizadevajo za
skupni cilj. Oblikujte skupine po priblizno 12 oseb in udelezencem dajte prevezo ¢ez odi. Vsaki
skupini dajte 15 metrov dolgo vrv in jim narodite, naj iz nje delajo razliéne oblike. Na primer,
dajte jim pet minut, da iz vrvi oblikujejo zvezdo, srce ipd. Ker ne vidijo, morajo zaupati drug
drugemu ter se hitro in uéinkovito organizirati.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.




®
MENTOR

* ¥ x
* *
* *
* * m
Online Mentoring and Professional T ra S u S

Pcer Coaching Skills for Youth Training

Baloni s pri¢akovanji (medicinske sestre in zdravstveni tehniki; socialni delavci in delavke;
uciteljice in ucitelji) (14)

Tudi kadar zdravstveni delavci vedo, kaj se od njih pri¢akuje, lahko to zavedanje okrepite z
dejavnostjo, ki ljudi med seboj seznanja. Napihnite dovolj balonov, da vsakdo dobi svojega. Na
vsaj balon napisite pri¢akovanja, tj. stvari, ki so pomembne za dobro delovanje bolniSnice; npr.
»pravilni postopki sterilizacije«, »empatija do bolnikov« in »jasna komunikacija«. Isto
pri¢akovanje napisite na dva balona. Ko udeleZenci prejmejo balone, jim narodite, naj najdejo
osebo z enakim balonom. Ko vsak najde svoj par, jim dajte nekaj minut, da razpravljajo, kako je
to pri¢akovanje mogoce izpolniti. Dejavnost lahko prilagodimo socialnim delavcem in uciteljem,
¢e pri¢akovanja spremenimo tako, da bodo relevantna za dani poklic.

Poiscite deset skupnih stvari (uciteljice in ucitelji; socialni delavci in delavke; medicinske sestre
in zdravstveni tehniki)

Ta izvrstna vaja povezovanja tima je primerna tako za vecje skupine kot tudi za delo v
parih. Vsaka skupina ali par naredi seznam desetih stvari, ki so skupne vsem v skupini oz.
obema. Na koncu vsaka skupina/par prebere svoj seznam. Dejavnost je koristna, saj udelezenci
izpostavijo skupne tocke in se tako zbliZajo.

Popolno vprasanje (ucitelji in uciteljice) (13)

Ucitelje lahko razdelite na ve¢ skupin in jih postavite pred naslednji izziv: »Sola bo zaposlila
novo uciteljico ali ucitelja za isto stopnjo/predmet, kot ga poucujete vi. Ce bi kandidatu lahko
postavili samo eno vprasanje, s katerim bi ugotovili, ali je primeren za delovno mesto, kaksno bi
to vprasanje bilo? Naj brainstormajo po skupinah, nato pa preostalim udeleZzencem povejo,
kaksno bi bilo njihovo popolno vprasanje za kandidata. Dejavnost sodelavce spodbuja, da prek
iskanja vprasanj komunicirajo in delijo svoje vrednote, cilje in pri¢akovanja. To ljudi povezuje.

Vodic za preZivetje v Soli (ucitelji in uciteljice) (13)

Skupini predstavite naslednji scenarij: »Predstavljajte si, da ste v Soli (otrok ni), vanjo pa bo
kmalu udaril velikanski cunami. Ni¢ se vam ne bo zgodilo, morate pa iz Sole vzeti predmete, ki
jih vsak ucitelj nujno potrebuje za preZivetje. Najprej brainstormajte o tem, brez ¢esa uciteljica
ali ucitelj v ucilnici ne more. Nato seznam skrajSajte na 10 najnujnejsih stvari. Vaja je zelo
koristna zlasti za ucitelje in uciteljice na zacetku poklicne poti, saj so pogosto preobremenjeni in
tezko dolodijo prioritete za novo Solsko leto.
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SAMOOCENA 1. Nastejte ¢im vec dejavnikov, ki pomembno vplivajo na odnose na delovnem mestu (vsaj stiri).
ZNANJA:

2. Katera so splosna pric¢akovanja ljudi, ki nastopijo novo sluzbo?

3. Fizicno okolje je eden od sestavnih delov Modela zdravega delovnega okolja. Katera sta

preostala sestavna dela?

4. Nastejte ¢im vec elementov zdravih delovnih odnosov (vsaj tri).

5. Nastejte ¢im vec znakov, da skupina ne deluje ucinkovito (vsaj pet).

6. Opisite, kaj je posredno vedenje.

7. Kaksna je razlika med osebnimi in poklicnimi prijateljstvi?

8. Kateri so sestavni deli grafikona odnosov?

9. Zakaj je lahko analiza SWOT koristna za izboljSevanje delovnega okolja in odnosov?

10. Koliko stopenj ima krivulja razvoja tima? Navedite jih.
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3. DEL: DELJENJE IZKUSENJ IN IDEJ S SODELAVCI

TEORETICNO
ZNANJE

1. predmet: Razpravljanje o primerih in delovnih izkusnjah s sodelavci

Ce si nov na delovnem mestu, ima3 veliko vprasanj, ne glede na to, ali si novozaposleni, pripravnik
ali Student na praksi. Kot mladi strokovnjak na podrodju zdravstvene nege, socialnega dela ali
poucevanja lahko pogosto Cutite potrebo, da z drugimi delite svoje pomisleke glede svojih delovnih
metod in postopkov, razpravljate o razli¢nih vidikih svojega dela (tezki primeri, eti¢na vprasanja itd.)
in prejemate ali dajete predloge za reSevanje nekaterih tezav, povezanih z delom.

A. Ustvarjanje intervizijske skupine:

To je moino le, ¢e so vasi sodelavci pripravljeni oblikovati intervizijsko skupino za strokovno
usposabljanje in strokovni razvoj. Nekaj prakti¢nih smernic:

v S sodelavci se pogovorite o ustanovitvi svetovalne skupine, v kateri lahko delite svoje misli,
skrbi, predloge, izkusnje in informacije o izzivih ter poiscete resitve za tezave, dileme, tezke
primere itd.

v’ Ustvarite skupino in skupaj dolodite njena pravila. Kljuéni elementi so sprejemanje, empatija,
odprtost in ohranjanje zaupanja in zaupnosti. Sodelavci se bodo lazje odprli in delili svoje
misli, ¢e jim poveste, da jih nihce ne bo obsojalo ali krivil v zvezi s katero koli temo ali tezavo,
povezane z delom.

v Koristno je tudi, ée vnaprej dolodite termin in pogostost sestankov (enkrat tedensko, enkrat
mesecno, enkrat na dva meseca itd.) glede na razpoloZljivi ¢as in potrebe ¢lanov skupine.

v" Skupaj se dogovorite, da lahko ¢lani skupine eden za drugim predstavijo svoje probleme,
vprasanja in izzive. To bo preostale ¢lane skupine spomnilo, da imate vsi podobne izkusnje in
skrbi.

v Najprej navedite vse teZave ali skrbi, ki jih imajo ¢lani skupine, nato pa se skupaj odlodite,
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katere od njih so najbolj skupne ali perece, in se o njih pogovorite na prvih srecanjih. Clane
skupine, ki so izpostavili teZzave, prosite, naj pojasnijo situacijo in navedejo ve¢ podrobnosti.

v Povabite vsakega ¢lana kolegialne skupine, naj na 3iroko predstavi svoje teZave, skrbi, izzive,
vprasanja in delovne izkusnje. Postavljajte koristna odprta vprasanja, da boste bolje razumeli
njihov vidik in olajsali razmislek o dilemi.

v’ Delite svoje izkusnje s skupino, izmenjajte najboljse prakse, ideje, resitve itd.

v" Ne pozabite, da je med cilji intervizijske skupine tudi iskanje resitev za tezke primere ali
druge teZave, povezane z delom, ucenje novih pristopov ali novih tehnik, izmenjava idej in
najboljSih praks s kolegi ter lazja integracija mladih sodelavcev na delovhem mestu.

v Ce se ne morete srecati v Zivo, lahko ustvarite spletno skupino, vendar tak$na komunikacija
ni vedno enako ucinkovita. Lahko se dogovorite tudi za izmeni¢no srecevanje v Zivo in prek
spleta.

B. Smernice za razpravljanje o tezkih primerih ali delovnih izkusnjah:

v Svojim kolegom predstavite tezavo, skrb ali izziv, ki ga imate v zvezi s svojim bolnikom,
ucencem ali uporabnikom. Navedite ustrezne podrobnosti, da bodo razumeli, s ¢im se
sooCate. Na podlagi te delovne izkusnje poskusite ugotoviti, kaj je za vas pomembno in
kaksen je vas cilj po razpravi.

v' Pogovorite se o intervencijah, metodah, tehnikah in strategijah, ki ste jih Ze uporabili, da bi
reSili teZzavo. Poudarite njihove rezultate, tako pozitivne kot negativne.

v Razmislite o vprasanjih svojih kolegov in poskusite odgovoriti nanje. To vas lahko privede do
resitev ali novih idej.

v Vprasajte za predloge, najboljse prakse ali primere, kako so vasi sodelavci resili podobne
teZave. Prisluhnite intervencijam svojih kolegov in zapomnite si vse, kar je za vas pomembno.

v' 0d mozZnosti, ki so vam na voljo, se odloite za strategijo, ki je najprimernej$a za vas in
vasega bolnika, uéenca ali uporabnika v zadevni situaciji.

2. predmet: Iskanje in dajanje strokovnih nasvetov in mnenj

Kot zacetnik lahko pogosto Cutite potrebo, da izkuSenejse sodelavce vprasate za strokovni nasvet ali
mnenje. Lahko pa se zgodi, da tudi vi predstavite nove ideje in podate dragocene strokovne nasvete
svojim kolegom. V obeh primerih morate posvetiti pozornost nekaterim elementom ucinkovitega
iskanja ali dajanja nasvetov. To lahko pripomore k dobrim odnosom s sodelavci in boljSemu
razumevanju delovnega podrocja, organizacije ter drugih strokovnih poudarkov.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Fotografija: rawpixel.com, dostop: Pexels

A. Ucinkovito iskanje nasvetov:
1. Dobro se seznanite s svojo tezavo:

Preden prosite svoje sodelavce za nasvet, razmislite o podrobnostih zadevne tezave in zberite ¢im
vec informacij. IS¢ite mozZne resitve in odgovore; zapomnite si, kaj ste Ze poskusili. Pomembno je, da
vasi kolegi ali nadrejeni vaso situacijo karseda dobro razumejo. Morda Ze sami veste, kaj morate
storiti, in za nasvet prosite samo zato, ker si Zelite potrditve ali pohvale. Ce boste to nenehoma
poceli, boste kolege odtujili. Najbolje je, da za strokovni nasvet ali mnenje samo takrat, kadar
menite, da ga dejansko potrebujete.

2. Jasno opredelite teZavo:

Véasih ljudje vedo, kaj si Zelijo ali s kakSnimi tezavami se sre€ujejo, vendar tega ne znajo sporociti
drugim. Zato poskrbite, da bodo vasi kolegi razumeli vase skrbi, tezave ali vprasanja, kot jih
razumete vi. Poskusite poiskati skupni jezik, da bodo prejeti strokovni nasveti karseda ustrezni.
Pomembno je, da ste natancni in da opis tezave ni prevec razvlecen in kompleksen, saj kolegi tako
lahko izgubijo pozornost in zanimanje ali pa spregledajo bistvene elemente teZzave. Toda hkrati
morate vkljuciti vse relevantne podrobnosti in nikoli ne smete prikrivati pomembnih informacij, saj
te pripomorejo k celostnemu razumevanju na strani ljudi, ki vam bodo svetovali. Obi¢ajno je Se
najbolje, da navedete samo dejstva in se ne spuscate v interpretacije, potencialne posledice in druge
nepomembne podatke; torej da ponudite ravno prav informacij.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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3. Pametno izberite svoje svetovalce:

Za pridobitev ustreznih strokovnih nasvetov in mnenj je pomembno, da se pomenite z nekom, ki mu
zaupate, tako da vam ni tezko govoriti o vseh vidikih zadevne tezave. Preden prosite za strokovni
nasvet, razmislite o strokovnem znanju svojih sodelavcev: kdo od njih se je Ze sam spoprijel s
podobno tezavo, kdo ima izkusnje, ki so vam lahko najbolj v pomo¢, kdo ima najustreznejSe znanje
ali vescine itd. Poskusite najti nekoga, ki vam lahko predstavi razli¢ne zorne kote, pa ¢etudi vas bodo
nekateri izzvali ali se razlikovali od vasih pri¢akovanj. Dolocite sodelavce, ki so lahko vasi svetovalci,
in preverite njihov urnik, dostopnost, razpoloZljivost in pripravljenost za podajanje strokovnih
nasvetov ali mnen;j.

4. Pripravite konkretna vprasanja:

Preden se z nekom pogovorite o svoji poklicni teZavi, si vzemite ¢as in razmislite o vprasanjih, ki vam
pomagajo pri odlocitvi ali razjasnitvi situacije. Poskusite oblikovati konkretna vprasanja, da boste
prejeli koristne odgovore. Vprasanja boste lahko bolje oblikovali in si jih lazje zapomnili, e si jih
zapisete.

5. Upostevajte prejete predloge:

Ljudje véasih zavrnejo predloge, ker bolj zaupajo lastni presoji ali pa so zasidrani v svojem
prepric¢anju in ne na situacijo ne morejo gledati tako kot njihovi svetovalci. Ko prejmete strokovni
nasvet, se poskusite oddaljiti od svojih idej in razumeti staliS¢a sodelavcev. Nasveti kolegov so lahko
Se posebej dragoceni za zacetnike, saj izkusenejsi kolegi bolje poznajo pravila, postopke, tehnike in
druge vidike vasega dela, pa tudi posebnosti delovnega mesta in organizacije. Opredelite torej
alternativne resitve za teZavo, razmislite o posledicah, stroskih in koristih, o nacinu, kako lahko
izvedete svoje ideje, in se odlocite, katera resitev je za vas najprimernejsa. Na koncu morate seveda
prevzeti odgovornost za izbrano odlocitev in ustrezni ukrepati.

B. Dajanje strokovnih nasvetov in mnenj

1. Zavedajte se mej:

Ceprav ste zadetnik v zdravstveni negi, socialnem delu ali poudevanju, vas lahko nekdo vprasa za
strokovno mnenje ali predlog. Mogoce boste kasneje v svoji karieri morali svetovati vrstnikom. Ne
glede na vaso karierno raven je pomembno, da svoje predloge ponudite le takrat, ko vas vasi
sodelavci zaprosijo zanje. Nezazeleni nasveti so lahko drugim vsiljivi in neprijetni. Preden nekomu
svetujete, naredite Se samoevalvacijo svojih izkusenj, znanja in vescin, da presodite, ali ste dovolj
usposobljeni za to. Neinformiran predlog ali mnenje lahko povzroéi ve¢ Skode kot koristi tako za
iskalca nasveta kot za vas. Ce torej menite, da nimate dovolj izkudenj, razpoloZljivosti ali ¢asa, da bi
pomagali sodelavcu ali sodelavki, ki potrebuje nasvet, njegovo oz. njeno prosnjo raje zavrnite.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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2. Dobro se seznanite s tezavo:

Kolegom lahko ponudite ustrezne predloge le tako, da se oddaljite od svojih preteklih izkusenj,
interpretacij, prepricanj in idej ter poskusite razumeti, kako druga oseba vidi tezavo in kaksni so
njeni obcutki. Ne sklepajte prehitro, predloga ne podajte takoj, ampak raje ostanite odprti, da
izveste vse podrobnosti in si ustvarite celovito sliko tezave, ki jo ima vas kolega ali kolegica. Zberite
informacije o njenih o0z. njegovih interesih in ciljih. Pomagate si lahko s preiskovalnimi in
razjasnitvenimi vprasanji ter z aktivnim poslusanjem.

3. Poiscite alternativne resitve:

S tem, ko delite svoja priporodila in predloge, iskalca nasveta poskusite usmerjati, da sam najde
alternativne resitve za teZavo. Za primer ali analogijo lahko uporabite svoje karierne izkusnje ali
izzive. Ne pozabite, da je vasa naloga voditi osebo k iskanju lastnih resitev, obenem pa poskusajte
ponuditi konkretne informacije, ko raziskujete razlicne moznosti.

4, Raziskovanje moznosti:

Pri dajanju strokovnih nasvetov sodelavcem je pomembno, da skupaj z njimi proucite vse
razpoloZljive moZnosti v smislu stroskov in koristi, hipoteti¢nih posledic, ukrepov, ki jih je treba
sprejeti, nacinov izvedbe, korakov, potrebnih virov itd. Vasa naloga je osebo podpirati in spodbujati,
da sprejme odlocitev in ustrezno ukrepa, ne smete in ne morete pa se odlociti namesto nje. Ne
pozabite, da lahko vas sodelavec ukrepa po svoji presoji, in naj vas ne moti, ¢e vasih priporocil ne
uposteva. Dovolite osebi, da se svobodno odlodi in tudi prevzame odgovornost za svojo odloditev.
To jasno povejte, ne glede na to, kako se oseba na koncu odloéi. Osebi lahko poveste, da se lahko
tudi v prihodnosti obrne na vas z vprasanji ali tezavami.

Nacini strokovnega svetovanja:

Role
Serve as a
sounding board

substantive ideas

Goal
Restate and play back arguments to
sharpen the seeker’s understanding
of the situation and the conclusions
she has drawn.

options being considered.

(Prilagojeno po: D. A. Garvin in J. D. Margolis, 2015)

Practices
Asking a few well-chosen questions
that probe the seeker’s underlying
rationale and motivation— and listening
attentively.

Test a tentative  Scrutinize the reasoning behind the Assessing the seeker’s thinking, often

path selection of an option and elaborate using hypotheticals and critical
on the potential consequences. questions to achieve a deeper

understanding.

Expand the frame Provide greater breadth and depth of Sharing key details and tendencies from

of reference understanding about the nature of prior experiences in similar situations
the problem the seeker faces — and to flesh out the larger context.
the implications for action.

Provide process  Suggest how to approach and Examining the interests involved, the

guidance manage a complicated, delicate, or possibilities for action and alternative
high-stakes situation. steps the seeker might take.

Generate Increase the number and range of Brainstorming with the seeker.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.




MENTOR

*x X %
* *
* *
* *
Online Mentoring and Professional s S ra SI I I l IS

Pcer Coaching Skills for Youth Training

3. predmet: Ustrezno dajanje in prejemanje povratnih informacij

Pri poklicih pomoci, kot so zdravstvena nega, socialno delo in poucevanje, so povratne informacije
zelo pomembne, saj prispevajo k razvoju kompetenc, vescin in zaupanja, izboljSanju delovne
ucinkovitosti, odnosov in vedenj ter spodbujanju uéenja. Dajanje in prejemanje povratnih informacij

je lahko zahtevna naloga, zlasti za zacetnike.

(Slika: Gerd Altmann; dostop: Pixabay)
Vrste povratnih informacij:

Type Details
Informal feedback e Usually has a verbal form.

e Provided on a daily basis.

e It can be received from your superiors, colleagues and peers and
patients, students or clients.

Formal feedback e Usually has a written form.

e Provided as part of a structured evaluation.

e Usually is provided by your superiors, colleagues and peers, but
patients, students or clients can also be asked to give feedback.

Formative feedback e 1t is related to learning.

o Shows the progress of the person in learning during a course or during
acquiring a new skill at a particular time.

e Its aim is to reflect and redirect the effort where is needed, before
completing the final assessment, relying on continuous
encouragements.

Summative feedback e 1t is related to learning.

e Measures the performance, comparing it with a standard and resulting
in a grade/ mark and its explanations.

e Can be used for ranking the learners.

(Povzeto po: G. Hardavella in drugi, 2017)
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A. Dajanje konstruktivnih povratnih informacij:

Kot mladi strokovnjak boste morda morali uradno in neuradno dajati povratne informacije svojim
kolegom in nadrejenim. Zavedati se morate, da dajanje povratnih informacij moc¢no prispeva k dvigu
ucinkovitosti in kakovosti dela, saj s tem izpostavite prednosti in slabosti oz. podrocja, ki bi jih bilo
mogoce izboljsati.

v' Osebi dajte povratne informacije, ko ste z njo sami. Dajanje povratnih informacij v
prisotnosti drugih ljudi lahko izpade kot kritika, kar ni zaZeleno. V zasebnem okolju so ljudje
bolj dovzetni in lazje razumejo vas pogled.

v' Pomembno je, da vnaprej pripravite povratne informacije in jih prilagodite za vsako osebo
posebej. Poglobljeno razmislite o tem, kaj Zelite poudariti, katere so klju¢ne tocke in kaksna
je najboljsa ubeseditev za dober odziv in interpretacijo prejemnika povratnih informacij.

v Bodite konkretni: prednosti ali slabosti opredelite na primeru specifi¢nih situacij ali veden;j in
izpostavite, kaj mora oseba ponoviti ali popraviti. Navesti morate podrobnosti, da lahko
oseba natancno razume, kaj dobro dela in kaj mora Se izboljSati. Ugotovitve poskusite
podpreti z dokazi. Izpostavljajte vedenje, odnos, vescine itd., ne pa osebnostnih lastnosti.
Navedite primere in, kadar je le mogoce, uporabite t. i. jaz stavke: »Ko si ..., se mi je zdelo, da
I (¢

v’ Priporodljivo je, da zalnete s pozitivnimi pripombami in nato izpostavite negativne vidike,
najpomembnejSe pa je, da spodbujate samorefleksijo. To lahko storite z vprasanji odprtega
tipa: »Kako mislis, da je Slo?«, »Kaj bi zdaj storil_a drugace in zakaj?«, »Zakaj mislis, da se je
tvoj bolnik/uporabnik/ucenec tako pocutil?« itd. Oseba zna biti dovzetnejsa za predloge, Ce
se naveZete na njene cilje, interese in poklicni razvoj.

v’ Priporodljivo je, da povratne informacije posredujete ¢im prej po zadevnem dogodku. Kmalu
po dogodku so dejstva Se sveze zapisana v spomin. Uradne povratne informacije so obicajno
nacrtovane in podane v rednih intervalih, saj so del organizacijskih postopkov.

v Bodite pozorni na svojo govorico telesa, neverbalno komunikacijo in odziv, da bo vse skladno
z verbalnim sporodéilom.

v' Povzemite kljuéne elemente povratnih informacij, lahko tudi pisni obliki.

B. Ustrezno prejemanje povratnih informacij
Pri povratnih informacijah je ustrezno prejemanje enako pomembno kot dajanje. Ne glede na to,
kdo vam daje povratne informacije — kolegi ali sodelavci na isti hierarhiéni ravni ali nadrejeni —, ¢e jih
sprejmete kot konstruktivne in koristne za izboljSanje delovne uspesnosti, vam lahko izjemno
pomagajo.

v' Povratne informacije morate obravnavati kot priloZnost za uéenje. Povratne informacije

bodo najbolj ucinkovite, ¢e boste odprti in samorefleksivni. Izveste lahko, kaj delate pravilno
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in katera vedenja so vredna pohvale, hkrati pa izveste tudi, kje je Se prostor za izboljsave.
Bodite odprti za dobre ideje kolegov ali nadrejenih in jih upostevajte. TakSen odnos obicajno
pripomore k boljsi integraciji zacetnikov na delovnem mestu.

Ko o povratnih informacijah dvomite ali jih ne razumete, prosite za dodatno pojasnitev in
podrobnosti, ki vam bodo pomagale razumeti, kako drugi gledajo na vasa dejanja ali vedenja.
Vas cilj je, da se iz povratnih informacij nekaj naucite. Povratne informacije lahko dobite tudi
tako, da druge prosite za predloge, kako lahko v prihodnje ravnate drugace. Predloge, ki so
po vasem mnenju pomembni, si lahko zapiSete in jih v prihodnosti upostevate.

Pri ustreznem prejemanju povratnih informacij je aktivno poslusanje nujno. Bodite pozorni in
obcutljivi na to, kaj oseba govori, in poskusajte resni¢no razumeti njeno stalis¢e, namesto da
greste takoj v obrambo ali napad. V vasem interesu je, da ste odprti in dostopni. Tako lahko
najbolje izkoristite povratne informacije, ki jih prejmete.

Zahvalite se osebi in cenite njeno prizadevanje, da vam daje povratne informacije. To jo bo

spodbudilo, da vam povratne informacije daje tudi v prihodnje.

Ovire za ucinkovite povratne informacije:

Barrier Details
Generalised feedback not related It is unhelpful and confusing. The person does not understand the actual purpose of the feedback.
to specific facts. It can disrupt professional relationships and cause unnecessary suspicion.
Lack of advice on how to improve When you don’t receive or give suggestions or clues for improving the behaviour or
behaviour. performance, the feedback is ineffective.
A lack of respect for the source of When you receive feedback from a person who you don’t value enough, it is advised that you
feedback. ask another colleague that was present to provide informal feedback rather than doing it yourself

as otherwise. This might impact on professional relationships and feedback will be ignored.
Fear of upsetting your colleague =~ The feedback needs to be given in a supportive, empathic and relaxed manner, and on a

or damaging your professional background of a working relationship based on mutual respect, considering the different

relationship with them characteristics of the receiver (sex, age, hierarchy, educational and cultural background etc.).

Defensive behaviour/resistance Feedback will be disregarded if the situations in which the recipient is resistant or defensive are

when receiving feedback not managed correctly.

Physical barriers: noise, or Giving feedback loudly in a noisy corridor, or in the presence of other colleagues or patients/

improper time, place or space clients/ student, is inappropriate. Such feedback loses its objectivity and the recipient may
consider this as an insult that will impact their professional relationship with their peers and
beneficiaries.

Language barrier or lack of Language and cultural barriers convey unclear messages and result in unclassified assumptions.

knowledge regarding cultural It is important to confirm the message sent is the message that is actually received. All feedback

diversity. sessions should be held in a respectful and supportive manner.

Personal agendas Giving feedback when personal agendas can influence it will be perceived by the recipient
negatively. Personal reflection will identify the reasons behind this and will be crucial in
improving this aspect.

Lack of confidence A person given feedback who lacks confidence may exhibit shyness, difficulty in being assertive,

or lack of awareness of their own rights and opportunities.

(Povzeto po: G. Hardavella in drugi, 2017)
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4. predmet: Kako ucinkovito zaprositi za pomoc in ponuditi pomoc pri delu

Ljudje pogosto verjamejo, da je proSnja za pomocl znak

\’,

Sibkosti ali nesposobnosti. Ta strah je mocnejsi pri zacetnikih.
V resnici pa je to znak moci: vedeti, kdaj in kako prositi za
pomo¢€, nakazuje na to, da se zavedate svojih omejitev in
potreb.

A. Napotki za iskanje pomoci na delovnem mestu:

v Obstajajo situacije, v katerih nujno potrebujete pomo¢ sodelavcev.

e Kadar ne veste, kaj storiti: Preden prosite za pomo¢, morate sami poskusiti najti nekaj
resitev, vklju¢no s tistimi, ki so preproste in ocitne. Ce ste naredili Ze vse, kar ste lahko,
in ni ni¢ delovalo, prosite za pomoc. Vseeno pa ne zapravite vec ur ali celo dni v upanju,
da vam bo uspelo samim. Samo razocarani in iz€rpani boste. Rajsi prosite za pomoc,
kadar presodite, da jo potrebujete.

e Kadar ste naredili napako: Zaradi ene napake ne bo konec sveta. Niste prvi in zagotovo
ne zadnji, ki je v taksni situaciji. Pri zacetnikih so napake Se pogostejSe. Saj ste samo
¢lovek. Ce ste naredili napako, obvestite tiste sodelavce ali nadrejene, ki morajo za to
vedeti in vam lahko pomagajo. Ce je to $e mogoce, poskusite napako odpraviti skupaj.

e Kadar ste preobremenjeni z delom: Preobremenjenost z delom lahko vodi do izgorelosti.
Kadar menite, da ste preobremenjeni s projekti, nalogami in odgovornostmi in svojega
dela ne morete koncati pravocasno, prosite za pomoc¢ sodelavce. To se lahko zgodi
vsakomur. Vendar ne ¢akajte, da bodo drugi delo opravili namesto vas. Prosili ste za
pomoc, zato morate delo opraviti skupaj z njimi.

e Kadar potrebujete strokovni nasvet: Ce menite, da za dokonlanje neke naloge
potrebujete strokovni nasvet ali da za boljSe rezultate potrebujete svezo idejo, se lahko
za pomoc obrnete na sodelavko ali sodelavca.

v' Pri vasi pro$nji za pomol bodite natancni. Za karseda dobre rezultate dajte svojim
sodelavcem in kolegom na voljo ¢im ve¢ podrobnosti o tem, kakSno vrsto pomoci
potrebujete.

v’ Priporodljivo je, da se za pomo¢ obrnete na najprimernej$o osebo, ne na vse sodelavce.
Razmislite o virih, izkusnjah in strokovnem znanju svojih sodelavcev in nadrejenih ter za
pomoc prosite osebo, za katero menite, da vam lahko najbolje pomaga.

v' Bodite hvale#ni za pomog, ki ste jo prejeli, in se lepo zahvalite zanjo. Ce je moZno, kolega ali
kolegico pohvalite vpri¢o nadrejene osebe.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.




®
MENTOR

* ¥ x
* *
* *
* * m
Online Mentoring and Professional T ra S u S

Pcer Coaching Skills for Youth Training

B. Ponujanje pomoci sodelavcem:
Vedeti, kdaj in kako ponuditi pomoc pri delu, je pomembno tudi za zagotavljanje dobrih odnosov s
sodelavci.

v' Svojo pomo¢ ponudite le, &e vas kolegi ali nadrejeni zanjo sami prosijo. Raziskave so
pokazale, da ima proaktivnho ponujanje pomocéi na delovhem mestu ve¢ negativnih kot
pozitivnih posledic tako za osebo, ki pomaga, kot za sodelavce, ki pomoc¢ prejemajo. Ko
pomo¢ ponudite nekomu, ki je ne is¢e, s tem udarite po njegovi samozavesti, ¢etudi so vasi
nameni dobri. Vas sodelavec lahko misli, da drugi, vkljuéno z vami, menijo, da je nesposoben
ali da ni kos svojim nalogam. Poleg tega je ponujanje pomodi, za katero ni nihce prosil, lahko
vsiljivo. Hkrati pa vam kolegi, ki jim pomagate, morda ne pokaZejo hvaleZnosti ali
spostovanja, ki ju pri¢akujete, kar potem negativno vpliva na vase zadovoljstvo pri delu.

v' Ce zelite svojim sodelavcem pomagati in vas tudi sami prosijo za pomo¢, jim ne pomagajte
samo zato, da bi dobili kaj v zameno. S takim odnosom daste osebi obcutek, da vam dolguje
uslugo.

v' Bodite odgovorni: kadar se z nekom dogovorite za pomo¢, pomagajte samo v vnaprej
dogovorjenem obsegu in do dogovorjenega roka.

v’ Svoje sodelavce vprasajte, kako bi jim vasa pomo¢ lahko koristila.

v' Ko vas nekdo prosi za pomo¢, ne pretiravajte, saj obstaja nevarnost, da »pomagate prevec«
ter sodelavca izpodrinete in prevzamete nadzor. Preprosto povejte, da ste na voljo, in osebi
pustite, da za dodatno pomoc prosi, ko in Ce jo potrebuje.

PRAKTICNE
VAIJE

OSEBNOSTNI RAZVOIJ 1:

Razmislite o situacijah, ki so navedene spodaj. Zapisite si imena sodelavcev, kolegov ali nadrejenih,
na katere bi se obrnili v dani situaciji, in na kratko pojasnite, zakaj ste izbrali to osebo (ali te osebe,
¢e jih je vec€). Na desni strani s Stevilko oznacite, kako pogosto ste to storili v zadnjem letu.
Uporabite lestvico od 1 do 5: 1 — vsak dan, 2 — nekajkrat na teden, 3 — nekajkrat na mesec, 4 —
nekajkrat na leto, 5 — nikoli.

1. Recimo, da potrebujete strokovni nasvet, ker ste pri delu naleteli na tezavo, za katero sami ne
najdete resitve.
Kako pogosto se vam to zgodi?
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2. Niste prepri¢ani, da je vasa reSitev za teZavo pri delu prava. Da boste pomirjeni, potrebujete
potrditev drugih.
Kako pogosto se vam to zgodi?

3. Za delo potrebujete klju¢ne informacije / podatke / programsko opremo itd., ki je sami nimate.
Kako pogosto se vam to zgodi?

4. Potrebujete pomog, ker ne veste, kaj morate v neki situaciji storiti.
Kako pogosto se vam to zgodi?

5. Potrebujete pomog, ker ste naredili napako.
Kako pogosto se vam to zgodi?

6. Potrebujete pomod, ker ste preobremenjeni z delom.
Kako pogosto se vam to zgodi?
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7. Pri enem od vasih projektov potrebujete strokovno znanje, ki ga sami nimate.
Kako pogosto se vam to zgodi?

8. Z nekom se morate pogovoriti, ker imate pri delu resno tezavo (npr. pomanjkanje motivacije,
problemati¢en odnos s sodelavcem).
Kako pogosto se vam to zgodi?

9. Z nekom se morate pogovoriti, ker imate hudo zasebno teZavo (npr. tezave v medsebojnih
odnosih, smrt ljubljene osebe).
Kako pogosto se vam to zgodi?

(Vaja je bila prilagojena po vprasalniku iz: D. De Lange, F. Agneessens in H. Waegel, 2004)
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OSEBNOSTNI RAZVOJ 2: Oglejte si lestvice spodaj in ocenite svoj odnos s sodelavci, kolegi in
nadrejenimi. ZapiSite imena vseh sodelavcev, kolegov in nadrejenih pod stopnjo na lestvici, ki po
vasem mnenju najbolj ustreza vasemu odnosu z vsakim od njih.

Distrust Trust
| I | J | | |
I | | | I I |
-3 -2 -1 0 1 2 3
Hostile Friendly
| | | | 1l | |
I | | | I | |
-3 -2 -1 0 1 3
Superficial Profound
| | | I ]
| | 1 1 I |
-3 -2 -1 0 1 2 3
Formal Informal
| | | I | | |
I | | | 1 | 1
-3 -2 -1 0 1 2 3

(Vaja je bila prilagojena po vprasalniku iz: D. De Lange, F. Agneessens in H. Waegel, 2004)
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Razmislite o obeh vajah. Kak$ni so vasi sklepi? Kaj ste opazili? ZapisSite vidike, ki se vam zdijo
pomembni.

OSEBNOSTNI RAZVOJ 3: Zdaj ko ste naredili obe vaji — kako bi ustvarili intervizijsko skupino na
delovhem mestu, da bi razpravljali o tezkih primerih ali tezavah pri delu? Kateri bi bili ¢lani
intervizijske skupine in zakaj? KakSne so vase strategije za pristopanje k sodelavcem in kolegom? V
koliksni meri je to mogoce? Katere korake morate narediti? ZapiSite svoja opazanja.

OSEBNOSTNI RAZVOJ 4: Razmislite o tezkem primeru z bolniki/uporabniki/uéenci ali o tezki izkusnji
na delovnem mestu, ki bi jo Zeleli deliti z ostalimi. Kako bi ta primer predstavili sodelavcem? Katere
podrobnosti bi Zeleli vkljuciti? Kaj bi poudarili? Kaj bi jih vprasali?
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OSEBNOSTNI RAZVOJ 5:
Navedite eno teZavo, ki jo imate pri delu. Na kratko jo opisSite spoda;.

Kdo je vpleten v to teZavo in kako?

Kako ta tezava vpliva na vase bolnike, uporabnike oziroma ucence?

Kako ste poskusili resiti tezavo do zdaj?

Kaj ste dosegli?

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.



MENTOR

Erasmus+

Online Mentoring and Professional
Pcer Coaching Skills for Youth Training

Kaj bi vprasali sodelavca ali sodelavko, ki bi vam dal_a strokovni nasvet ali mnenje? Katere
pomisleke bi delili z njim ali njo?

Kak$na so vasa pri¢akovanja glede prejemanja strokovnih nasvetov ali mnenj?

Kako bi oblikovali svojo prosnjo za strokovni nasvet ali mnenje?

OSEBNOSTNI RAZVOJ 6:

Pomislite na situacije, v katerih sami dajete strokovne nasvete sodelavcem ali kolegom. Ocenite, v
kolikSni meri upoStevate Stiri glavne znacilnosti ucinkovitega dajanja nasvetov. Vsako od Stirih
lastnosti spodaj ocenite s pomocjo lestvice od 0 (skoraj nikoli) do 6 (skoraj vedno). Nato za vsak vidik
napisite, kako lahko pri sebi izboljSate podajanje strokovnih nasvetov.

1. Zavedate se mej in jih ne prekoracite. Ocena
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2. Dobro se seznanite s tezavo. Ocena

3. Kolegici oz. kolegu pomagate iskati alternativne resitve za tezavo. Ocena

4. Skupaj s kolegom oz. kolegico razis€ete razlicne moznosti. Ocena

OSEBNOSTNI RAZVO) 7:

Opredelite situacije, v katerih dajete ali prejemate povratne informacije v zvezi z delom. S katerimi
od spodaj navedenih ovir za u¢inkovite povratne informacije se srecujete? Na kratko opisite situacijo
za vsako oviro, s katero se sreCujete. Katere strategije ali ukrepe lahko uporabite, da premagate
posamezno oviro?

1. Splosne povratne informacije, ki se ne navezujejo na dolo¢ena dejstva.
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2. Ni dovolj nasvetov o tem, kako izboljsati vedenje.

3. Pomanjkanje spoStovanja do osebe, ki daje povratne informacije.

4. Strah vas je, da bi sodelavca oz. sodelavko prizadeli ali pokvarili vajin delovni odnos.

5. Obrambno vedenje / odpor pri prejemanju povratnih informacij.

6. Fizi¢ne ovire: hrup, neprimeren cas ali kraj.
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7. Jezikovna ovira ali pomanjkanje znanja o kulturni raznolikosti.

8. Osebni razlogi.

9. Pomanjkanje samozavesti.
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OSEBNOSTNI RAZVOJ 8:
Opredelite situacijo, v kateri ste nazadnje dali povratne informacije svojim sodelavcem ali
nadrejenim, in s pomocjo spodnjih vprasanj na kratko opisite, kako je to potekalo. So bile povratne
informacije uradne ali neuradne? Na kaj ste se osredotodili? Ali vam je uspelo sporociti to, kar ste
Zeleli? Katere ukrepe ali spremembe je bilo mogoce uvesti na podlagi vasih povratnih informacij? Kaj
bi zdaj naredili drugace?

OSEBNOSTNI RAZVOJ 9: Vase povratne informacije so lahko ucinkovitejSe in koristnejSe, ce
uporabite model dejstev, pomena in posledic.

Dejstva: Kar ste videli ali slisali.

»Sestanek si zapustil_a trikrat, ker te je nekdo klical. «

Pomen: Vedenje osebe lahko vpliva na njih same, na druge, na podjetje itd. »S tem, ko si odSel Sla s
sestanka, si zmotil_a razpravo.«

Posledice: Sirsi vpliv vedenja na to osebo, druge, organizacijo oz. podjetje itd.

»Zato nismo mogli skleniti dogovora v zvezi s temo, o kateri smo razpravljali.«

Zdaj razmislite o situaciji, v kateri ste nazadnje dali povratne informacije, in jih prestrukturirajte
glede na:

dejstva:

pomen:

posledice:

(Vaja pridobljena s spletne strani: http://www.nottinghamchildrenspartnership.co.uk/media
/370459/giving-feedback-worksheet.pdf)
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OSEBNOSTNI RAZVOJ 10:
Razmislite situaciji, v kateri ste nazadnje dobili povratne informacije. Kako bi jo opisali? Spodaj
obkrozite, kar velja za vas. Na voljo imate tri prostorcke, da dodate lastne misli.

Moteoiing Gave A waste of P Helpful to my De-motfivating
coty tme [ Joeeq ™ deveopment
e

Interesting
e s
Beneficial I:l Energising Positive imelevant

(Vaja pridobljena s spletne strani: http://www.nottinghamchildrenspartnership.co.uk/media
/370459/giving-feedback-worksheet.pdf)

Kako vam lahko povratne informacije pomagajo pri strokovnem razvoju?

Z lestvico od 0 (skoraj nikoli) do 6 (skoraj vedno) ocenite svoj odnos do prejemanja povratnih
informacij na podlagi izjav spodaj.

1. Povratne informacije so priloZnost za ucenje. Ocena

2. Prosim za dodatno pojasnitev in podrobnosti, ki mi pomagajo razumeti, kako drugi dojemajo moja
dejanja ali vedenje. Ocena

3. Aktivno poslusam druge. Ocena

4. Zahvalim se osebi, ki vam je dala povratne informacije, in cenite njeno prizadevanje. Ocena

S katerimi strategijami ali ukrepi lahko izboljSam svoj odnos in bolje izkoristim pridobljene povratne
informacije za poklicni razvoj?
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OSEBNOSTNI RAZVOI 11:

Pri 4. predmetu smo predstavili, kako lahko ucinkovito ponudite in prosite za pomoc.

1. Najprej se spomnite situacij, v katerih ste sodelavce prosili za pomo¢. Opisite jih, pri tem pa si
pomagajte s spodnjimi vprasanji. Ste res morali prositi za pomoc¢? Je bila vasa prosnja dovolj jasna in
natancna? Ste se obrnili na pravo osebo? Ste se ji zahvalili? Kaj bi zdaj naredili drugace?

Opredelite trenutno situacijo ali situacije, v katerih potrebujete pomoc. Kako bi oblikovali svojo
prosnjo?

2. Najprej se spomnite situacij, v katerih ste sodelavcem ponudili pomo¢. Opisite jih, pri tem pa si
pomagajte s spodnjimi vprasanji. Ste ponudili pomoc, ker vas je nekdo za to prosil? Ste ponudili
pomoc, ne da bi pricakovali nekaj v zameno? Ste spostovali meje dajanja pomoci? Kaj bi zdaj naredili
drugace?
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SAMOOCENA | 1. Kaj je intervizijska skupina? Na kratko jo definirajte.
ZNANIJA: 2. Navedite tri vidike, ki jih morate upostevati pri iskanju strokovnega nasveta.
3. Navedite eno oviro za uCinkovite povratne informacije:
4. Na kratko opisite eno situacijo na delovnem mestu, v kateri je treba prositi za pomoc.
REFERENCE De Lange, Daniélle, Agneessens, Filip & Waege, Hans. (2004). Asking Social Network Questions: A

Quality Assessment of Different Measures. Metodoloski zvezki, 1(2), 351-378

Franzenburg, Geert. (2009). Educational Intervision: Theory and practice. Problems of Education in
the 21st Century. 13, 37-43.

Garvin, David A. & Margolis, Joshua D. (2015). The Art of Giving and Receiving Advice. Harvard
Business Review: https://hbr.org/2015/01/the-art-of-giving-and-receiving-advice

Hardavella, Georgia et al. (2017). How to give and receive istifeedback effectively. Breathe (Sheffield,
England). 13(4), 327-333.

Lee, Hun Whee et al. (2019). The Benefits of Receiving Gratitude for Helpers: A Daily Investigation of
Proactive and Reactive Helping at Work. Journal of Applied Psychology. 104 (2), 197.

Nancy Fichtman, Dana & Yendol-Hoppey, Diane. (2008). The reflective educator’s guide to
professional development. Coaching inquiry-oriented learning communities, Thousand Oaks: Corwin
Press.

Rhodes, Christopher, Stokes, Michel & Hampton, Geoff. (2004). A practical guide to mentoring,
coaching and peer-networking. Teacher professional development in schools and colleges. London:
Routledge Falmer.

Weiss, Alan. (2011). Million dollar coaching. Build a world-class practice by helping others succeed.
New York, Chicago, San Francisco etc.: McGraw-Hill Professional.

Notthingam City Council: http://www.nottinghamchildrenspartnership.co.uk/media/370459/
giving-feedback-worksheet.pdf.
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4. DEL: PREPRECEVANJE POKLICNE IZGORELOSTI

TEORETICNO
ZNANJE

1. predmet: Poklicha izgorelost in njeni znaki

Raziskovalci in psihologi poudarjajo, da so strokovni delavci v poklicih pomoci in nege (npr.
medicinske sestre in zdravstveni tehniki, socialni delavci in delavki ter uciteljice in ucitelji),
bolj izpostavljeni stresu. Mladi strokovnjaki se morajo zavedati, da lahko dolgotrajna
izpostavljenost stresu vodi v izgorelost in da obstajajo nacini, kako jo prepreciti.

mental health
_==" counselor

hychologist
school counselor Py &

~

-
2 career counselor

addiction counselor .
N
& social worker
law enforcement

. \
professionals

marriage and family
; therapist
. . . A
immigration attorney ;

I RESI I_l E NT higher education

- V..' -
family law attorney advisor

/

'. P RACT'TI O N E R elementary teacher

dental hygenist I

v high school teacher
dentist 2
college and university

\

i ; teacher
occupational therapist 4
\ ’
. human resources
physical therapist specialist

~ Y e

~
clergy

~
physician
- DUISE "

Prilagojeno po T. M. Skovholt in M. Trotter-Mathison, 2016

Stres je lahko dober, ¢e nas spodbudi k temu, da ukrepamo ali smo samoiniciativni; sluZi torej
kot motivator. Kadar pa v nas vzbuja negativne obcutke, ki jih lahko s¢asoma zacnemo blaziti
z alkoholom ali drogami, je stres $kodljiv. Ce smo mladi strokovnjak na novem delovnem
mestu, lahko ob¢utimo negotovost, tesnobo in pomanjkanje nadzora. Da bi se laZje vklopili v
kolektiv, v€asih Zelimo ustreci vsem, zato sprejemamo zadolZitve in delo drugih. To obicajno
povzroca prekomerni stres, ki lahko vodi v izgorelost.
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v

Spodaj je navedenih nekaj kljucnih razlik med stresom in izgorelostjo:

Stress Burnont

Stress represents the physical and | Burnout is a state of emotional and physical
psychological response of a person to any | exhaustion, resulting from the long term

demand or threat from the environment. exposure to stress.

Fatigue. Chronic exhaustion.

Loss of motivation. Loss of physical energy.

Feelings of anxiety, guilt etc. Irritability, depression, impatience.
Dissatisfaction with work. Boredom and cynicism related to work.
Physiological symptoms. Psychosomatic complaints.

Difficulties to concentrate and tendency to | Frequently forgetfulness.
forget things.

Poklicna izgorelost lahko vpliva na vase telesno in dusevno zdravje. Ce sumimo, da je vzrok za
to stanje sluzba, lahko sprejmemo preventivne ukrepe. Glavni znaki in simptomi poklicne
izgorelosti so naslednji:

Pomanjkanje veselja do dela: delo vam ne prinasa zadovoljstva, nimate vel
motivacije za nekaj, kar vas je prej veselilo. V najhujSih primerih se lahko ta
ravnodusnost razsiri tudi na druga podrocja vasega Zivljenja.

Telesna, Custvena in dusevna iz€rpanost: ves Cas ste utrujeni. Poleg tega ste vCasih
tudi razdratzljivi, jezni in Zalostni.

Neucinkovitost pri delu: zaradi ravnodusnosti in tezav s koncentracijo na delovnem
mestu delate napake in ste manj udinkoviti. Hud stres lahko Skoduje tudi vasi
sposobnosti odlocanja in reSevanja tezav.

Cinizem: vse, kar vas je prej motiviralo, je zdaj brez pomena; nimate obcutka, da ste
uspesni, da ste nekaj dosegli.

Medosebne tezave: z drugimi se pogosteje sprete ali pa ali se umikate v osamo, se ne
pogovarjate s sodelavci, v€asih niti z druzinskimi ¢&lani. Gre za depersonalizacijo,
odmaknjenost od drugih. Zaradi iz¢rpanosti nimate vec energije, da bi vas skrbelo za
sodelavce, druzino ali prijatelje.

Zatekanje k nezdravim strategijam obvladovanja stresa: simptome izgorelosti morda
poskusate ublaziti z alkoholom, drogami, prekomernim kajenjem ali uZivanjem
nezdrave hrane; premalo spite itd.

Zdravstvene teZave: dolgotrajna izpostavljenost stresu vpliva na vas imunski sistem in
lahko povzrodéi razlicne zdravstvene tezave, npr. veckrat zbolite, imate glavobole,
palpitacije (motnje srénega utripa), bolecino v prsih, tezko dihate, ste omoti¢ni ali
omedlevate, imate prebavne tezave, ste nespecni itd.
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2. predmet: Glavni dejavniki stresa in tveganja pri poklicni izgorelosti

ZacCetniki v poklicih pomoci se pogosto znajdejo v izjemno stresnih situacijah:

1. Nejasnost in negotovost: Studenti, ki se izobraZujejo za poklice pomoci, so pogosto zelo
delavni in vestni, u¢na gradiva pa obdelajo skoraj do najmanjsih podrobnosti. Njihov trud in
uspesnost se odraZzata v visokih ocenah, zato imajo obcéutek nadzora. Iz Studijskega okolja, v
katerem si prizadevajo k popolnosti, se nato preselijo v medicinsko, pedagosko ali socialno
prakso, kjer so sooceni z nejasnimi Cloveskimi situacijami, ki so lahko izjemno stresne. Ta
nejasnost izhaja iz ¢loveske kompleksnosti — nimamo zagotovila, da bo neka metoda,
postopek ali tehnika vedno ucinkovita ali uspesSna, in pogosto se znajdemo pred
nepricakovanimi tezavami.

2. Anksioznost in strah: Ce nimamo praktiénih izkusenj, je vse tezje. Mladi strokovnjaki na
delovno mesto pridejo opremljeni s teorijo, naucenimi metodami in tehnikami, nimajo pa
prakti¢nih izkusenj in v€asih ne vedo, kako ravnati (kaksSen je ustrezen odziv, katere metode
ali postopki so najucinkovitejsi, kako najbolje pomagati svojim bolnikom, uéencem,
uporabnikom). Zaradi vsega tega so pod pritiskom in negotovi. Ko ugotovijo, da se teorija ne
obnese vedno v praksi, saj je vsak ¢lovek edinstven, so pri iskanju pravega pristopa v stiski. Ob
tem se lahko pocutijo razocarane, frustrirane itd. Zato zacetniki lahko razvijejo obcutek
nezadostnosti, tj. da niso dovolj dobri, da bi opravljali sluzbo zdravstvenega tehnika, uditelja
ali socialnega delavca. Ko se mladi strokovnjaki znajdejo v neznani situaciji ali morajo prvic¢
opraviti neko strokovno nalogo, se anksioznost moéno poveca, kar lahko Skoduje njihovi
ucinkovitosti ali sposobnost presoje. Zacetniki se pogosto bojijo, da bodo naredili napako,
npr. uporabili postopek, ki bo povzrocil nepredvideno bolecino ali poskodbo, izgubili nadzor
nad razredom ali zatajili, ko bi morali upravljati Zivljenjsko situacijo uporabnika.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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3. Oblikovanje poklicnega jaza: Kot smo Ze omenili, mladi strokovnjaki prehajajo iz
poznanega obcutka kompetentnosti in varnosti v neznano in negotovo realnost. Strokovnjaki
na zacetku poklicne poti oblikujejo svojo poklicno identiteto, t. i. strokovni jaz, in s
posnemanjem izkuSenih sodelavcev poskusajo ravnati v skladu z zahtevami delovnega mesta.
To je dolgotrajen proces, ki vkljuéuje razlicne izkusnje, izzive in meSanico obcutkov:
navdusSenje, frustracije, tesnobo, olajSanje, sram, ponos, sre€o in obup. Za mlade
strokovnjake je to stresen prehod. Ce k temu dodamo $e negativne odzive bolnikov, uéencev,
uporabnikov, sodelavcev in nadrejenih, je krhki strokovni jaz zacetnika ogrozen, hud stres pa
neizogiben. Mladi strokovnjaki morajo zato obvarovati svojo krhko identiteto, po drugi strani
pa se morajo pri svojem delu osredotocati na potrebe drugih (bolnikov, u¢encev ...).

4. Nerealna pri¢akovanja: Osebe, ki se odlocajo za poklice pomoci, se obi¢ajno zanimajo za
ljudi in Zelijo prispevati k pozitivnim spremembam v njihovem Zivljenju. Morda so navdih za
poklic dobili od nekoga, ki je njim ali njihovi druzini pomagal v tezkem obdobju. Zaradi
idealisti¢ne predstave o junaku, ki spreminja Zivljenja, tako da druge ljudi zdravi, poucuje ali
jim nudi druzbeno oporo, so zacetniki v teh poklicih pod stalnim pritiskom, da morajo biti
dovolj sposobni in usposobljeni za kakovostno opravljanje svoje sluzbe. Poleg tega zacetniki
pri¢akujejo pozitivnhe povratne informacije (napredek oz. izboljSanje situacije ljudi, ki jim
pomagajo), vendar pa se te spremembe pogosto ne pokazejo hitro, so negotove in odvisne od
razliénih dejavnikov. Nasa pricakovanja so pogosto nerealna, zato se moramo nauciti, da nase
delo ne bo vedno povzrodilo velikih sprememb.

5. Zabrisane custvene meje: Tudi kadar niso v sluzbi, se lahko mladi zdravstveni tehniki
sprasujejo, ali na bolnikih izvajajo pravilne postopke, mladi ucitelji razmisljajo o svojih
ucencih, mladi socialni delavci lahko iS¢ejo resitve za svoje uporabnike. To ¢ustveno mejo
pogosto prestopimo, kar predstavlja velik stresni dejavnik. Imeti custvene meje pri
strokovnjakih v poklicih pomoci pomeni biti sposoben prekiniti in ponovno vzpostaviti
custveno vez do drugega, kadar je to potrebno, in biti Eustveno vpleten v ravno pravsnji meri.
Ce smo vpleteni preve¢, smo preobremenjeni in ne moremo uéinkovito pomagati. Ce smo
vpleteni premalo, pa ne moremo vzpostaviti dobrega in zaupanja polnega odnosa z bolnikom,
ucencem ali uporabnikom.

6. Eticne dileme in pravna vprasanja: Strokovnjaki v poklicih pomoci se morajo zavedati, da
so zavezani etiki in pravu. Kadar zacetnik meni, da bi bilo za njegovega pacienta, ucenca ali
uporabnika najboljSe nekaj, kar ni v skladu z eti¢nimi pravilniki ali pravnimi predpisi, se znajde

pred dilemo. Tudi to je pomemben stresni dejavnik pri strokovnjakih na zac¢etku poklicne poti.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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7. Preobremenjenost: V Zelji, da bi se laZje in bolje vklopili v delovno okolje, se lahko zgodi, da
je zaCetnikom tezko reci ne, zato sprejemajo dodatne zadolZitve in nadure. Zacdetniki v¢asih
delajo prevec tudi zato, ker so navduseni nad novim delom, ker Zelijo, da jih nekdo potrebuje
in da pomagajo. Prekomerna delovna obremenitev pa je stresni dejavnik, ki najprej vodi v
telesno, kasneje pa tudi dusevno in ¢ustveno iz€rpanost.

8. Neravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem: VCasih mladi strokovnjaki delu
posvetijo toliko ¢asa in truda, da jim zmanjka energije za prijatelje in druzino. Iskanje
ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem je pri obvladovanju stresa kljuénega
pomena.

9. Pomanjkanje nadzora: Stres je hujsi tudi takrat, kadar ima strokovnjak obc¢utek, da nima
nadzora nad svojim delom v smislu odloditev, urnika, delovne obremenitve, pomanjkanja
sredstev, nepostenosti, pomanjkanja spostovanja itd.

10. Pomanjkanje druzbene opore: Raven stresa se povisa, Ce je zacetnik na delovnem mestu
ali v zasebnem Zivljenju izoliran. Hudo Skodo lahko naredi tudi ustrahovanje (ang. bullying)
nadrejenih ali sodelavcev.

11. Neusklajenost med osebo in delovnim mestom: Vcasih se osebne vrednote, lastnosti in

sposobnosti posameznika ne ujemajo z njegovim delovnim mestom. Tudi e si strokovnjak
mocno prizadeva biti uspesen, ta nekompatibilnost povzroca stres.

3. predmet: Sestavni deli poklicne izgorelosti

Model, ki ga je razvila Cristina Maslach, obravnava tri dimenzije izgorelosti: ¢ustvena
izCrpanost (dimenzija stresa), depersonalizacija (medosebna dimenzija) in obcutek
ucinkovitosti (dimenzija samoocene).

A. Custvena izrpanost:

Custveno izérpanost spremlja ob&utek pomanijkanja energije in
custvene moci, da bi preziveli Se en delovnik. Pogosta vzroka
za Custveno izérpanost sta preobremenjenost in konflikti na
delovnem mestu. Delavec se pocuti iz€rpanega in nima vira, s
katerim bi napolnil svoje t. i. Custvene baterije.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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B. Depersonalizacija:

Kdor je ¢ustveno iz€rpan, se Zeli oddaljiti in izolirati od drugih. Pretirana oddaljitev povzroci
visoko tveganje dehumanizacije.

C. Obcutek ucinkovitosti:
Nizka stopnja produktivnosti, u€inkovitosti in uspesnosti pri delu, ki je vzrok izérpanosti in

pomanjkanja druzbene opore, zmanjsuje obcutek ucinkovitosti in smiselnosti dela. To je
povezano z depresijo in obéutkom, da ne zmoremo pomagati drugim ter izpolnjevati delovnih
nalog in zahtev.

4. predmet: Strategije za preprecevanje poklicne izgorelosti

Prvi korak pri preprecevanju poklicne izgorelosti je zavedanje tveganj zanjo in njenih znakov.
Strategije, ki jih lahko uporabimo, se dotikajo ve¢ podrodij osebnega in poklicnega Zivljenja.
A. Ravnovesje med skrbjo zase in skrbjo za druge:

Zavedajte se, da morate, Ce Zelite skrbeti za druge, najprej znati poskrbeti zase (skrbeti za
notranje vire). Pri skrbi zase in zavedanju svojih potreb, Custev in obclutkov ne gre za
sebi¢nost, temve¢ nam daje mo¢, da lahko Se naprej pomagamo bolnikom, uéencem ali
uporabnikom. NaSe dobro pocutje je osnova za to, da lahko ucinkovito in kompetentno
nudimo pomoc in skrb drugim.

5

Fotografija: Plush Design Studio, dostop: Unsplash

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Skrb zase vklju€uje telesno, Custveno, druzbeno in duhovno plat nasega Zivljenja. Preberite si
napotke v nadaljevanju in se prepricajte, da niste ¢esa pozabili:

1. Skrb za telo:
v Dovolj spite, vsaj 7 ur na not.
Vzemite si ¢as za dejavnosti, v katerih uzivate.
Vzemite si ¢as za sprostitev.
Telovadite, ukvarjajte se z jogo ali drugo telesno dejavnostjo.
Jejte zdravo.
Zmanjsajte izpostavljenost toksi¢nim snovem, zlorabam ali nevarnim situacijam.
Bodite pozorni na zdravstvene tezave in boleCine ter po potrebi poiscite zdravnisko
pomoc.

AN NI Y R N

2. Skrb za svojo €ustveno plat:

v/ Razvijte zdrave strategije za obvladovanje stresa.

Bodite pozorni na svoje obcutke, stanja in potrebe ter jih upostevaijte.
Bodite socutni do sebe.

Zavedajte se, da je pomembno ljubiti in biti ljubljen.

Izogibajte se toksi¢nim osebam.

Zivite v sedanjosti.

Sprejemajte svoje omejitve.

v" Ce ste pogosto v stiski, se obrnite na psihologa ali terapevta.

AN NI NN

3. Skrb za svojo druzabno plat:

v' Vzemite si &as za osebno in poklicno povezovanje.
v Vzpostavljajte pristne in poglobljene odnose.
v’ Prijatelje, druZino in sodelavce prosite za oporo, kadar jo potrebujete.

4. Skrb za svojo duhovno plat:
v Sprejmite dejstvo, da so nekatere stvari veéje od vas, in se poskusajte povezati z njimi.
v" Duhovnost ali vera vam lahko pomaga razumeti in predelati boleé¢ino ali travmati¢ne
dogodke, ki jih dozivljajo vasi bolniki, u¢enci ali uporabniki.
v Poiéite smisel svojega Zivljenja, tudi onkraj vasega poklica.

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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B. Spoprijemanje s stresnimi dejavniki pri delu

Skrb zase pomaga zmanjSevati stres, pa tudi razumeti stvari, ki
vam povzrocajo stisko, tesnobo in negativne obcutke, ter
poiskati nacine, kako se jih lotiti.

Fotografija: sydney Rae, dostop:Unsplash

1. Spoprijemanje z nejasnostjo in pomanjkanjem nadzora:

v' Ena od strategij za zmanjSanje stresa, ki izvira iz nejasnosti, je sprejeti dejstvo, da v
poklicih pomoci obicajno ni jasnih pokazateljev uspeha niti jasnih zakljuckov.

v Prav tako lahko pri sebi naredite zakljuek tako, da formalno koncate odnos z bolniki,
ucenci ali uporabniki. Dobra ideja je lahko tudi strokovno pisanje, saj gre za
konkretno, pa tudi oprijemljivo in trajno dejavnost.

v" Ljudje, ki delajo v poklicih pomodi, svojo ucinkovitost oz. uspe$nost pogosto
ocenjujejo izkljuéno na podlagi povratnih informacij ali napredka svojih bolnikov,
ucencev ali uporabnikov. Vendar pa morate imeti v mislih, da nimate nadzora nad
zZivljenjem drugih ali nad njihovim prizadevanjem za spremembe. Tako v¢asih nekomu
pomagate, vendar je vasa pomoc neopazena, neprepoznana ali premalo cenjena.

v' Poleg tega si ne izbirate sami nadrejenih ali sodelavcev — to, da od njih pri¢akujete
zunanjo potrditev, je narobe in vcasih tudi Skodljivo. Lahko vas podpirajo in vam
dajejo tisto, kar potrebujete, lahko pa so tudi tekmovalni in vam ne Zelijo podati
ustreznih povratnih informacij.

v Ce 7elite imeti vsaj nekoliko nadzora nad svojo uéinkovitostjo in rezultati, lahko
uporabite naslednjo strategijo: skrbite za kakovost svojega dela, tako da uporabite
svoje strokovno znanje in imate primerne odnose z bolniki, ucenci ali uporabniki.
Strokovno znanje pridobite s formalno izobrazbo, nenehnim izpopolnjevanjem veséin
ter tako, da ste vedno na tekoem z novostmi na vasem strokovnem podrocju. Za
dobre rezultate pa je pogosto izjemnega pomena tudi to, da ste pri delu z ljudmi, ki
jim pomagate, res pozorni in z njimi vzpostavite odprt, zaupanja poln odnos. Koncni
rezultati morda niso vedno taksni, kot bi Zeleli, vendar bi Ze razmisljanje o omenjenih
elementih ucinkovitosti in zavedanje, da po najboljSih moceh nadzirate vse, kar je
mogoce nadzirati, moralo zmanjsati vasSo stisko.

v' Kadar ste z doloenimi vidiki svojega dela, ki jih ne morete nadzorovati, nezadovoljni,
je uporabna strategija, da se o tezavah pogovorite z nadrejeno osebo in sodelavci ter
skupaj poiscete reSitev. Pomaga lahko tudi oblikovanje zaveznistev s sodelavci, s
katerimi se zavzemate za skupni cilj.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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2. ZmanjSevanje nerealnih pricakovanj:

v

v

v

Ni¢ ni narobe z mislijo, da lahko spremenite Zivljenje svojih bolnikov, ucencev ali
uporabnikov, ¢e to vaSsemu delu daje smisel, vendar pa se zavedajte, da so rezultati
odvisni tudi od njih samih in da vi na to ne morete vplivati.

Ce pri¢akujete velike spremembe, lahko pri bolnikih, uéencih ali uporabnikih naletite
na odpor, ¢e pa si zastavite majhne cilje, jim lahko pomagate in jih opolnomocite.

Tudi kadar vam nekaj preprecuje, da bi nekomu spremenili Zivljenje, in se vam zdi, da
vase delo ne sluzi ve¢ nobenemu namenu, ne pozabite, da je vase pomembno samo
po sebi: prav z majhnimi dobrimi dejanji, ko nekomu pomagate, delate svet po malem
boljsi.

3. ZmanjSevanje anksioznosti in strahu:

v

Pomembno se je zavedati, da je anksioznost pri zacetnikih obicajna. Ko zacetniki
pridobijo nekaj izkusenj, se tudi anksioznost zmanjsa. Dati si morate cas in biti
potrpezljivi do sebe, ko se uclite, svoje spretnosti pa nadgrajujte tako, da se pri delu
lotevate razli¢nih situacij in tezav.

Nekateri strokovnjaki v teh poklicih se bojijo, da ne naredijo dovolj. Toda stoodstoten
uspeh ni vedno mogoc. Pritisk, da bi dosegli nedosegljivo, pa lahko vodi v izérpanost in
izgorelost.

Nekateri strokovnjaki v teh poklicih v Zelji, da bi bilo vedno uspesni, ostajajo v svoji
coni udobja in se pri delu lotevajo le nalog, ki jih lahko obvladajo. Zaradi strahu pred
napakami torej ne sprejemajo izzivov in si ne upajo poskusiti éesa novega. Ce je tako,
nas delo hitro zaéne dolgocasiti in v njem ne najdemo vec smisla.

Pomaga nam lahko misel, da moramo biti za nase bolnike, ucence ali uporabnike
enostavno dovolj dobri.

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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4. Zmanjsevanje preobremenjenosti:

v' Spodaj navajamo glavne teZave v zvezi s preobremenjenostjo pri delu in nacine za
njihovo resSevanje:

Work overload issue

Possible solutions and actions

Exhaustion

Developing resilience = positive attitude and physical well-being:

e Start a personal or promote a workplace fitness program.
Practice relaxation or meditation exercises.

Excessive availability

.

e Participate in an emotional resilience program.
e Learning to set limits and to say “no™ to unreasonable demands.

e Being flexible with work hours to gain uninterrupted time for working.

* Ask your colleague to cover your work, while you are answer to other demand, and do the

same for him/ her when needed.

Not enough time

“(After: M. P. Leiter & C. Maslach, 2005)

e Stop wasting time by surfing on the net or using di

5. Iskanje druZbene opore pri sodelavcih:

C. Zdrave metode za obvladovanje stresa
Da bomo na vseh podrogjih Zivljenja srecni in zdravi, je pomembno usvojiti metode za
obvladovanje stresa. V nadaljevanju poleg Ze omenjenih navajamo $e nekaj dodatnih metod
za obvladovanje in zmanjSevanje stresa.

Fotografija: i love simple beyond, dostop: Pexels

coaching (kot je opisano Ze v 3. delu teh gradiv).

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.

v' Druzbena opora sodelavcev je dobra strategija za zmanj$evanje stresa in tesnobe. Ce
boste o svojem delu govorili odprto in iskreno, boste ¢ustvom dali prosto pot, slisali
mnenja drugih in skupaj z ljudmi, ki imajo enake tezave, poiskali resitve.

v Se ena strategija za redevanje poklicnih te7av je oblikovanje skupine za kolegialni
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1. Vzpostavitev ravnhovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem:

v' Vzemite si ¢as za vsa podro€ja Zivljenja: delo, druZzino, zabavo, hobije, potovanja,
prijatelje in vse drugo, kar je za vas pomembno. Pomemben dejavnik pri zmanjSevanju
stresa je polnjenje baterij s tem, ko po¢nete nekaj, v ¢emer uZivate oziroma prezivljate
¢as z bliznjimi.

2. Samoopazovanje vira stresa:

v' Opazujte se in poskus$ajte ugotoviti, kaj vam povzro&a stisko, tesnobo, frustracije in
druge negativne obcutke. Sele ko prepoznate vzrok(e) stresa, se jih lahko lotite. Bodite
iskreni do sebe in se vprasajte, ali je primarni vir stresa, ki ste ga prepoznali, res pravi.

v' Opazanja si zapisujte v stresni dnevnik, pri tem pa bodite pozorni na vire stresa, svoje
obcutke in Custva ter nacine obvladovanja stresa. ZapiSete si lahko tudi resitve — kako
bi lahko stres obvladovali v prihodnje.

3. Drugacen nacin gledanja na tezave:

v’ Zavedajte se, da nekaterih stvari v Zivljenju ne morete nadzorovati ali jih spremeniti.
Lahko pa spremenite, kako nanje gledate; stresne situacije lahko jemljete kot
priloZnosti za u€enje in osebni razvoj. To vas bo pomirilo in olajsalo vaso stisko. Ne
pozabite biti hvalezni in ceniti to, kar imate v Zivljenju. S to miselno vajo na tezave
vedno zacnete gledati nekoliko bolj pozitivno.

4. Smisel za humor:

v Ce se tezavam nasmejite in se o njih posalite, jih boste lahko zaceli jemati malce manj
resno in nanje pogledali z drugega zornega kota. Kadar ste spros$ceni, ste odprti za
alternative. Poleg tega humor in smeh izbolj$ujeta pocutje. Ce imate smisel za humor
in ga tudi pokaZete, to nikakor ne pomeni, da niste nestrokovni — prav nasprotno, to je
vasa prednost.

5. Iskanje druzbene opore:

v' Obrnite se na dobre prijatelje ali druZinske &lane, ki jim zaupate, ter jih prosite za
Custveno in druzbeno oporo: povejte jim o svojih skrbeh, negotovosti, z njimi delite
svoje razmisljanje in obc¢utke o delu in zasebnem Zivljenju.

6. UcinkovitejSe upravljanje ¢asa:

v" Casovni pritisk je lahko mo¢an stresni dejavnik v sluzbi ali doma. Naloge in obveznosti
razvrstite po prednosti in se tega nacrta tudi drzite. Vecje projekte ali cilje lahko
razdelite na manjse, lazje dosegljive korake. Se ena strategija je dodeljevanje nalog
drugim — dovolite jim, da vam pomagajo.
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D. Sproscanje in pozornost

Sproscanje je pri preprecevanju izgorelosti izjemno pomembno, saj ucinkovito lajsa stres,
tesnobo, frustracije in negativna Custva. Kadar ste pod stresom, je napeto tudi vase telo,
cetudi se tega ne zavedate. Dokler ste napeti, ne morete biti sprosceni, S tem ko sprostite
telo, pa sprostite tudi duha, saj se manj oprijemate tezav, zaradi katerih ste bili napeti.
Obstaja veliko sprostitvenih tehnik, vse od dihalnih in sprostitvenih vaj, vizualizacije, ¢ujece
meditacije do samohipnoze.

.

Fotografija: Oleksandr Pidvalnyi, dostop: Pexels

1. Dihalne vaje:
v Dihalne vaje so prvi korak k boljSemu zavedanju telesa. Redno izvajanje globokega

dihanja in najrazli¢nejsih drugih dihalnih vaj pomirja in izboljSuje psihi¢no in fizicno
pocutje.
v’ Vase telo z vajami dobi ve¢ kisika, kar u¢inkovito zmanj3uje stres.

v Poleg tega se osredotocate na svoje telo in na dihanje, s ¢éimer prekinete zacarani krog
tesnobnih ali disfunkcionalnih misli.

2. Progresivna sprostitvena terapija in druge sprostitvene vaje:
v' Namen vseh teh vaj je sprostiti napetost v telesu in umu ter se zavedati, kdaj ste

napeti. Po sproscanju se pocutimo veliko bolje.
v’ Pri klasiéni progresivni sprostitveni terapiji, ki jo je razvil Edmund Jacobson, gre za
napenjanje in sproscanje razlicnih misi¢nih skupin. Z njo se naucimo bolje

prepoznavati obcutke v obeh stanjih in uZivati v sprostitvi.
v' Obstajajo tudi druge vaje, ki presegajo telesno sprostitev in pomirjajo um.

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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v

v

3. Vizualizacija:

Z vizualizacijo in vodenimi ali samostojnimi mentalnimi predstavami lahko svoji
domisljiji in ustvarjalnosti pustite proste roke. V mislih si lahko naslikate vse, kar si
Zelite: da ste srecni, imate izpolnjujoco kariero, ste zdravi, dosegate svoje cilje, uzivate
z druzino in prijatelji, ljubite in ste ljubljeni itd.

Da se znebite stresa, si lahko predstavljate, da ste na spros¢ujoéem mestu, ste
pomirjeni in sprosceni.

4. Cujeta meditacija:

v

v

Jon Kabat-Zinn je razvil program za zmanjSevanje stresa, ki temelji na Cujecnosti.
Kasneje so raziskovalci in praktiki dokazali, da vaje iz ¢uje€nosti izboljSujejo telesno in
dusevno zdravje in so koristne zlasti pri zdravljenju kroni¢nega stresa, depresije,
tesnobe in kroni¢ne bolecine.

Cujeénost opredeljujemo kot stanje zavedanja, »tako da pozornost usmerjamo na
poseben nacin: namerno, tukaj in zdaj in brez obsojanja«.

Cuje¢nost torej pomeni Ziveti v sedanjosti in se vanjo vracati, kadar smo raztreseni, ter
biti sprejemajoci, socutni in predani.

Med ¢ujeco meditacijo se osredoto¢amo na sedanjost; pozorni smo na svoje dihanje
in opazujemo svoje misli, ne da bi jih obsojali.

Zavedanje telesa lahko izboljSate z meditacijo skeniranja telesa (ang. body scan), pri
kateri se ste izmeni¢no pozorni na posamezni del telesa in ob¢utke v njem.

5. Samohipnoza:

Samohipnoza je moc¢no orodje za zmanjSevanje stresa, saj krepi samozavest in nam
pomaga dosegati cilje. Med hipnozo smo v stanju globoke sprostitve, kar nas naredi
bolj sugestivne, nam olajsa dostop do lastnih notranjih virov in odpre um za nove ideje
in resitve.

Zvocne posnetke, ki vas vodijo skozi samohipnozo, lahko najdete na Stevilnih spletnih
straneh. Zaénete lahko torej z vodeno samohipnozo.

Tako se boste naucili, kako ustvariti svoje afirmacije in sugestije, ki jih Zelite
ponotranjiti. Potem ko jih posnamete ali si jih zapomnite, jih lahko poskusSate oz.
obujate med samohipnozo. Pri snemanju lahko uporabite sprostitveno glasbo, zvoke
narave ali binauralne tone. Namen zvocnih posnetkov je, da nas zazibajo v trans in
meditacijo; nizajo frekvenco mozganskih valov in sproscajo duha.

Ce med samohipnozo k pozitivnim sugestijam dodate vizualizacijo (zadovoljni ste,
opravljate svoje delo) je to brez dvoma recept za uspeh.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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OSEBNOSTNI RAZVOJ 1: Razmislite o svojem delu in o tem, ali pri sebi opaZate spodnje znake

izgorelosti. Pri vsaki trditvi navedite ustrezno Stevilo na lestvici od 0 (skoraj nikoli) do 10

(skoraj vsak dan). Pri vsaki kategoriji izracunajte tocke tako, da seStejete odgovore vseh

vprasanj v tej kategoriji.

1. Pomanjkanje veselja do dela:  Sestevek:
a) Ko delate, ne obclutite vec¢ zadovoljstva.
b) Nimate veselja in motivacije za delo.

c) Pomanjkanje zanimanja in veselja ste pri sebi opazili tudi na drugih Zivljenjskih podrocjih.

2. Telesna, ¢ustvena in duSevna iz€rpanost: Sestevek:
a) Utrujeni ste in brez energije, tudi ¢e ste dovolj spali.

b) Pogosto obcutite frustracije, razdrazljivost, jezo, Zalost.
c) Cutite, da ste dudevno izérpani.

3. Neucinkovitost pri delu: SeStevek:
a) Pri delu se tezko zberete.
b) Delate vec napak kot obicajno.

4. Cinizem: Sestevek:

a) Pri delu vas ni¢ ne motivira.

b) Ko pomislite na svoje delo, postanete slabe volje.

c) Ste bolj pesimisti¢ni kot obicajno.

d) Nimate obcutka, da ste uspesni, da ste nekaj dosegli.

5. Medosebne tezave: Sestevek:

a) S sodelavci, prijatelji ali druzinskimi ¢lani se pogosteje sprete.

b) Pocutite se izolirane.

c) Nimate vec energije, da bi vas skrbelo za sodelavce, druzino ali prijatelje.

6. Zatekanje k nezdravim strategijam obvladovanja stresa: Sestevek:
a) Da lazje shajate, pijete alkohol ali jemljete droge.

b) Custveno se prenajedate ali jeste hitro hrano.

c) Kadite vec kot sicer.
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7. Zdravstvene tezave: Sestevek:

a) Veckrat zbolite.

b) Ne morete spati ali spite prevec.

c) Imate glavobole, palpitacije (motnje srénega utripa), bolec¢ino v prsih, tezko dihate, ste
omoti¢ni ali omedlevate, pri éemer nimate diagnosticirane nobene bolezni, ki bi te simptome
pojasnjevala.

Poiscite kategorije znakov izgorelosti, pri katerih imate seStevek toc¢k od 4 do 7 ali ve€ kot 7,
ter jih zapisite na spodnjo ¢rto.

Kategorije s sestevkom med 4 in 7:

Kaj lahko storite, da bi v vsaki od navedenih kategorij zmanjsali seStevek tock? Na katerih
podrocjih so tezave? Kdo vam lahko pomaga? Katere strategije lahko uporabite? Kateri
konkretni ukrep bi lahko uvedli Zze v naslednjih dneh?

Kategorije s seStevkom, vecjim od 7:

Kaj lahko storite, da bi v vsaki od navedenih kategorij zmanjsali seStevek tock? Na katerih
podrocjih so tezave? Kdo vam lahko pomaga? Katere strategije lahko uporabite? Kateri
konkretni ukrep bi lahko uvedli Ze v naslednjih dneh?

OSEBNOSTNI RAZVOJ 2: Ponovno preberite gradiva, ki spadajo pod 2. predmet, in se
vprasajte, kateri so glavni stresni dejavniki pri vasem delu. Na kratko opisite vsak stresni
dejavnik in situacijo, v kateri se pojavlja. So na vasem delovnem mestu prisotni Se kateri drugi
stresni dejavniki? S katerimi strategijami in ukrepi si lahko pomagate?

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.



MENTOR

Online Mentoring and Professional
Peer Coaching Skills for Youth Training

Erasmus+

1. Nejasnost in negotovost:

2. Anksioznost in strah:

3. Oblikovanje poklicnega jaza:

4. Nerealna pricakovanja:

5. Zabrisane Custvene meje:

6. Eti¢ne dileme in pravna vprasanja:

7. Preobremenjenost:

8. Neravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem:

9. Pomanjkanje nadzora:
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10. Pomanjkanje druzbene opore:

11. Nekompatibilnost med posameznikom in delovnim mestom:

12. Drugo:

OSEBNOSTNI RAZVOJ 3: Ocenite stopnjo stresa na svojem delovnem mestu. Posamezniki v
stresnih sluzbah pogosto ¢utijo, da se od njih veliko zahteva in da imajo malo nadzora. Cetrti
kvadrant (malo nadzora / velike zahteve) na spodnjem grafikonu pogosto velja za veliko bolj
stresnega kot prvi kvadrant (veliko nadzora / majhne zahteve). Kako bi ocenili stopnjo stresa
pri svojem delu? Rezultati so koristni pri iskanju ravnovesja med skrbjo za druge in skrbjo
zase. Zdaj izpolnite Se kratek vprasalnik.

High Control

1: high control/ low demand 2: high control/ high demand

Low Demand High Demand

3: low control/ low demand 4: low control/ high demand

Low Control

Vprasalnik: Kako stresno je vase delo?
Ce se s trditvijo strinjate, odgovorite »Dag, ¢e se ne strinjate, odgovorite »Ne«.
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Trditev Da Ne
Moje delo je zelo NAPOINO ...ccceeeee e
Od mene ne zahtevajo, da delam prevec* ......................
Imam dovolj ¢asa, da opravim svoje delo*..........cccocoeveeenenennns
Nadzor

Moje delo obsega veliko rutinskih, ponavljajocih se nalog*......

Biti moram ustvarjalen_Nna ...

UCiti 5@ moram NOVIN STVAK c....ecvvevieeven et

Imam veliko besede pri tem, kar se na delovnem mestu dogaja......
Pri opravljanju dela imam zelo malo svobode*.............cccceenne.

Druzbena opora
Delam z ljudmi, ki so pripravljeni pomagati .......c.ccccceeueunnene.

Delam z ljudmi, ki se zame tudi osebno zanimajo ..................
Moja nadrejena oseba je pripravljena pomagati .....................
Moji nadrejeni osebi je mar za moje dobro pocutje ................

Izracun Stevila tock: Za vsak del (zahteve, nadzor in druZbena opora) tocke sestejte posebej. V
vsakem delu si pristejte tocko za vsak pritrdilni odgovor pri izjavah, ki niso oznacene z zvezdico
(*). Pri izjavah, oznacenih z zvezdico, si pristejte tocko le, e ste odgovorili »Ne«. Vsakega od
treh sestevkov zapisite na ustrezno mesto spodaj. Nato na Crto zapisite besedo, ki opisuje
vsakega od teh rezultatov.

Stevilo to¢k pri zahtevah:
Pri mojem delu so zahteve
(Ce ste zbrali 1 to¢ko ali manj, napisite »majhne; ¢e ste zbrali 2 ali 3 to¢ke, napisite »velike«.)

Stevilo to¢k pri nadzoru:

Na delovhem mestu imam nadzora.

(Ce ste zbrali 2 to¢ki ali manj, napisite »malo«; e ste zbrali od 3 do 5 tock, napisite »veliko«.)

Stevilo tock pri druzbeni opori:

Na delovnem mestu imam druzbene opore.
(Ce ste zbrali 1 to¢ko ali manj, napisite »malo«; ¢e ste zbrali 2 tocki, napisite »nekoliko«; ¢e

ste zbrali 3 ali 4 tocke, napisite »veliko«.)

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Razlaga: Veliko zahtev, malo nadzora in malo druzbene opore povecujejo stres pri delu. Vec
kot je teh dejavnikov prisotnih na vasem delovnem mestu in bolj skrajni kot je seStevek tock
pri posameznem dejavniku, z veéjim stresom se soocate. Delovna mesta, na katerih so
prisotni vsi trije stresni dejavniki, so na sploSno zelo stresna, delovha mesta z dvema
dejavnikoma pa so zmerno do pretezno stresna. Delovna mesta z enim samim stresnim
dejavnikom obicajno zmerno ali malo stresna, odvisno od tega, kako moc¢no v pozitivho smer
pretehtata druga dva dejavnika. Najmanj stresna delovna mesta prepoznamo po tem, da
imajo veliko nadzora in veliko druzbene opore in majhne zahteve.

Opisite raven stresa pri svojem delu. Pri tem si pomagajte z vprasalnikom in grafikonom s
Stirimi kvadranti.

(Vaja prevzeta iz: T. M. Skovholt & M. Trotter-Mathison, 2016, 259-260).

OSEBNOSTNI RAZVOJ 4: Ocenite, kako pogosto se znajdete v spodnjih situacijah. Pri vsaki
trditvi navedite ustrezno Stevilo na lestvici od 0 (skoraj nikoli) do 6 (skoraj vsak dan). Na
koncu sestejte vse tocke, da dobite kon¢ni rezultat.

Moja delovna obremenitev

1. Na delovhem mestu prezivim ve¢ kot 50 ur na teden.

2. Delo si jemljem domov in/ali sluzbene klice sprejemam tudi doma.

3. Zaradi delovnih obveznosti tezko nacrtujem dopust.

4. Od mene zahtevajo, da opravljam dodatne naloge, ne da bi me za to dodatno placali.

5. Na mojem oddelku ni dovolj virov, da bi lahko obvladovali obi¢ajen obseg dela.

Sluzba sama po sebi

6. Moje delovno mesto je psihicno naporno (npr. notranji ali zunaniji pritiski, delovne norme,
nezadovoljne stranke, prevelika koli¢ina informacij).

7. Moje obveznosti so nejasne, nimam nadzora nad dolo¢anjem prednostnih nalog, ne
odlo¢am o metodah dela in uporabi virov.

8. Delo mi vsebinsko ni vSe¢ (npr. je dolgofasno, nepomembno, pod ravnjo moje
usposobljenosti, delovni pogoji so slabi).

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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9. Z delovnim procesom, ki ga imam na voljo, ne morem doseli zahtevane koli¢ine in/ali
kakovostidela.

10. Povratne informacije, ki jih dobivam v zvezi s svojo delovno uspesnostjo, so neustrezne ali
nepravicne.

11. Skrbi me za svojo kariero (npr. varnost delovnega mesta, pomanjkanje priloZnosti za
napredovanje, placa).

Organizacija

12. Prosta delovna mesta na mojem podrocju dela pogosto ostanejo prazna mesec ali
vecSsourceS.

13. Zaposleni v nasi organizaciji dajejo odpovedi, ker so preobremenjeni ali iz drugih razlogov
nezadovoljni zdelom.

14. Sodelovanje med zaposlenimi je slabo.

15. Med vodstvom in zaposlenimi je stopnja zaupanja in sposStovanja nizka.

16. V organizaciji ni razumevanja za usklajevanje sluzbenih in druzinskih obveznosti.

ST. TOCK STOPNJA PREOBREMENJENOSTI

od 0 do 32: Zmerna
Ukrepajte preventivno, da se stopnja preobremenjenosti ne poslabsa.

od 33 do 64: Visoka
V naslednjih mesecih sprejmite ukrepe, s katerimi boste znatno zmanjsali stopnjo
preobremenjenosti.

od 65 do 96: Kriti¢na
Ce stopnje preobremenjenosti ne morete zmanjsati v naslednjih nekaj mesecih, zacnite
nemudoma iskati drugo sluzbo.

(Vaja prevzeta iz: F. M. Gryna, 2004, 9-10).
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OSEBNOSTNI RAZVOJ 5: S pomocjo spodnje slike pri sebi ocenite ravnovesje med skrbjo zase
in skrbjo za druge. Izracunajte, kakSno ravnovesje velja za vas. Je 50 - 50, 10 - 90, 90 - 10, 70 -
30ali30-70?

Other-Care Self-Care

——

or

Napisite, kakSno je vaSe ravnovesje med skrbjo zase in skrbjo za druge: -

Ljudje, ki za druge skrbijo poklicno, pogosteje tudi sicer bolj skrbijo za druge kot zase. Manjse
odstopanje ne pomeni Se nic slabega; na kateri tocki pa je to preveliko in za vas Skodljivo?

(Vaja prevzeta iz: T. M. Skovholt & M. Trotter-Mathison, 2016, 261-262).

OSEBNOSTNI RAZVOJ 6: Pri 4. predmetu so pod tocko A predstavljene plati skrbi zase. Kako
dobro skrbite za razlicne plati sebe? Kako poskrbite za posamezno plat sebe? Kaj lahko
naredite, da okrepite plati, pri katerih so potrebne izboljsave?

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Skrb za telo:

Skrb za svojo Custveno plat:

Skrb za svojo druzabno plat:

Skrb za svojo duhovno plat:

(Vaja prevzeta iz: T. M. Skovholt & M. Trotter-Mathison, 2016, 264-265)

OSEBNOSTNI RAZVOJ 7: Pri 4. predmetu so pod tocko B navedene strategije za zmanjSevanje
stresa na delovnhem mestu za zacetnike. Ocenite, kako dobro uporabljate posamezno
metodo. Navedite Stevilo od 0 (nikakor) do 6 (zelo dobro).

Spoprijemanje z nejasnostjo in pomanjkanjem nadzora:
ZmanjSevanje nerealnih pri¢akovanj:

ZmanjSevanje anksioznosti in strahu:

ZmanjSevanje preobremenjenosti:

Iskanje druzbene opore pri sodelavcih:

Navedite tri podrocja, na katerih najucinkoviteje zmanjSujete stres na delovnem mestu, in tri
podrocja, na katerih se lahko Se izboljSate. Na kratko opiSite tudi pripadajoce
dejavnosti/ukrepe.
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Podrocja, na katerih najucinkoviteje zmanjSujem stres na delovhem mestu:
1.

Podrocja, na katerih se lahko Se izboljSam:
1.

(Vaja prevzeta iz: T. M. Skovholt & M. Trotter-Mathison, 2016, 262-264)

OSEBNOSTNI RAZVOJ 8: Pri 4. predmetu ste pod tocko C brali o metodah za obvladovanje
stresa. Ocenite, kako dobro uporabljate posamezno metodo. Navedite Stevilo od O (nikakor)
do 6 (zelo dobro).

Vzpostavitev ravnovesja med poklicnim in zasebnim Zivljenjem:
Samoopazovanje vira stresa:

Drugacen nacin gledanja na teZave:

Smisel za humor:

Iskanje opore:
UcinkovitejSe upravljanje ¢asa:

Navedite tri podrocja, na katerih najucinkoviteje uporabljate metode zdravega obvladovanja
stresa, in tri podro€ja, na katerih se lahko Se izboljSate. Na kratko opiSite tudi pripadajoce
dejavnosti/ukrepe.
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1.

Podrocja, na katerih najucinkoviteje uporabljam te metode:

1.

Podrocja, na katerih lahko uporabo metod zdravega obvladovanja stresa Se izboljSam:

OSEBNOSTNI RAZVQIJ 9: Dihalna vaja proti stresu

Popolnoma izdihnite.

Nato pocasi vdihnite skozi nos.

Razsirite diafragmo oz. izbocite trebuh, da zrak pride v spodnji del pljuc.
Plju¢a postopoma polnite od spodaj navzgor in odprite Se prsni kos.

Na koncu dvignite ramena, da lahko vdihnete Se nekoliko bolj.

Na kratko zadrZite zrak.

Nato se sprostite in pustite, da ves zrak gladko izstopi skozi usta.

Na koncu izdiha povlecite trebuh noter, da iztisnete Se preostanek zraka.
Nekaj sekund uzivajte v praznini pljuc.

Nato znova vdihnite.

Po nekaj ponovitvah se osredotocite na zvok in ob&utek svojega diha. Ce se vam zaéne
vrteti, zacnite dihati normalno.

(Vaja prevzeta iz: V. Joshi, 2005, p. 177)
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OSEBNOSTNI RAZVOIJ 10: Progresivna misi¢na sprostitev

Namestite se v udoben polozaj. Pri tej vaji vam ni treba lezati; lahko tudi sedite na
stolu. Poskrbite le, da vas med vajo ne bo nih¢e motil. Zaprite oci, ¢e vam to ustreza.
Dihajte. Globoko vdihnite skozi nos in obdutite, kako se vas trebuh napenja, medtem
ko se vase telo polni z zrakom. Nato pocasi izdihnite skozi usta, pri ¢emer popek
povlecite proti hrbtenici. Naredite od 3 do 5 ponovitev.

Zdaj boste napenjali in sprosc¢ali miSice. Zacnite pri stopalih. Pokrcite prste na nogi in
pete stisnite ob tla. Mocno stiskajte nekaj vdihov, nato popustite. Naredite fleksijo
stopal tako, da nozne prste povlecete proti glavi. Polozaj zadrzite nekaj vdihov, nato
popustite.

Pomikajte se navzgor po telesu, tako da napnete in sprostite vsako misicno skupino
posebej. Nadaljujte po tem vrstnem redu: noge, zadnjica, trebuh, hrbet, dlani, roke,
ramena, vrat in obraz. Vsako misicno skupino napenjajte nekaj vdihov, nato pocasi
popustite. Ce se vam kateri del telesa zdi $e posebej zategnjen, vajo ponovite.

Vajo zakljucite z nekaj globokimi vdihi in izdihi. Pri tem opazujte, koliko bolj umirjeni in
sproscéeni ste.

(Vaja prevzeta iz: https://www.verywellmind.com/progressive-muscle-relaxation-pmr-25840970

Ce boste to vajo izvajali vsak dan ali ve¢krat na teden, se boste zaceli bolje zavedati, kdaj ste
napeti ali sprosceni. Kadar obcutite napetost, tesnobo ali stres, se lahko sprostite s pomocjo
dihalnih ali sprostitvenih vaj.

OSEBNOSTNI RAZVOJ 11: Vizualizacija: Va$ zasebni vrt

Zaprite oci. Namestite se v udoben polozaj. Najprej nekajkrat globoko pocasi vdihnite
skozi nos in izdihnite skozi usta, da se vase telo sprosti. Ce sedite na stolu, naj vam ta
omogoca dovolj opore, da se lahko ¢im bolj sprostite.

prijetna; naj bo taksna, kot si sami Zelite. Je ¢udovit dan, sprosceni ste in veseli. Na
kozi lahko obcutite toplino in energijo sonca. Kmalu pridete do vratc. Veste, da vratca
vodijo v poseben kraj, kjer se pocutite dobrodosle, ste varni in vam je lagodno.
Odrinite vratca in vstopite v svoj zasebni vrt.

Vas vrt je poln vasih najljubsih stvari. V njem lahko najdete vse, kar imate radi. Morda
so Vv njem roZe, drevesa, Zivali, ptice, voda ali celo glasba. Ozrite se okoli sebe in
opazujte svoj vrt. Oglejte si vse barve in predmete. Opazujte, kako lepi so. Opazujte
oblike okoli sebe in cenite njihovo raznolikost. Poglejte v tla, poglejte v nebo in
poisCite obzorje. Vas vrt je spokojen. Vse v njem sobiva v miru. Medtem ko se
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razgledujete, si predstavljajte tudi, kaksni so bliznji predmeti na otip. Vrt zacnite
raziskovati z otipom. Nekatere stvari so morda mehke in tople, druge pa gladke in
hladne. Nekaj ¢asa preprosto raziskujte, tipajte, medtem ko ste Se naprej umirjeni in
sprosceni. Kaksen je zrak okoli vas — je hladen ali topel? Piha prijetna sapica ali ni
vetra? Vzemite si ¢as ter obcutite mir in spokojnost v tem zasebnem koticku.

e Medtem ko svoj vrt Se naprej raziskujete s pogledom in otipom, postanite pozorni na
zvoke. Zvoki na vasem vrtu so prijetni in zelo pomirjajo¢i. Morda je na vrtu tiho,
morda pa se na njem prepletajo najrazlicnejsi zvoki. Nekateri zvoki so lahko zelo nezni,
drugi pa glasnejsi. Sprostite se in nekaj ¢asa poslusajte, da zaznate vse zvoke. Medtem
ko poslusate zvoke v vrtu, postanite pozorni Se na vonjave. Globoko vdihnite in
zaznajte, kako vrt disi. Nekatere vonjave poznate, drugih pa ne. Vonjave so prijetne in
pomirjajoce. Vzemite si ¢as in uZivajte v obisku vrta. Cas porabite tako, kot si sami
Zelite, saj je ta ¢as namenjen pomladitvi in skrbi zase.

e Ko boste pripravljeni, da odidete, se pocasi sprehodite nazaj proti vratcem, skozi
katera ste prisli. Na vrtu ste uZivali, zato ste sprosceni in zadovoljni. Ta prijeten
obcutek bo z vami ostal Se ves dan. Odprite vratca in se podajte po poti, ki vas je
pripeljala do vrta. Ko se po poti vraCate nazaj v resnicni svet, ne pozabite, da se lahko
sprostiti, se potolaziti ali le obcudovati njegovo lepoto. Zdaj ste pripravljeni na
preostanek dneva. NeZno se pretegnite in odprite o¢i. Zdaj ste osvezeni in budni.

(Vaja prevzeta iz: https://www.mirecc.va.gov/cih-visn2/Documents/Patient_Education_
Handouts/Visualization_Guided_Imagery_2013.pdf)

OSEBNOSTNI RAZVOJ 12: Meditacija skeniranja telesa (ang. body scan)

1. Namestite se v udoben leze€ poloZaj na blazini za vadbo ali na postelji (vendar ne pozabite,
da se je namen te vaje prebuditi, ne zaspati). Poskrbite za to, da vas ne bo zeblo. Ce je v sobi
hladno, se lahko pokrijete z odejo ali zlezete v spalno vreco.

2. Nezno zaprite oci.

3. Opazujte, kako se vas trebuh ob vsakem vdihu in izdihu dviga in spuséa.

4. Vzemite si nekaj trenutkov, da zadutite svoje telo kot celoto, od glave do pet, oblutite
koZo, ki obdaja vse telo, in zacutite stik s podlago, na kateri leZite.

5. Pozornost usmerite na prste leve noge. Ko pozornost usmerjate nanje, poskusite vanje
»usmeriti« ali kanalizirati tudi svoje dihanje. Zdelo se vam bo, kot da vdihujete v noZne prste
in izdihujete iz njih. Morda bo trajalo nekaj ¢asa, da to zacutite. Pomagalo bo, e si
predstavljate, kako vas dih potuje po telesu skozi nos v pljuca, naprej skozi trebuh in prek leve

noge vse do prstov in nato nazaj skozi nos.
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6. Dovolite si, da obcutite vse, kar se dogaja v vasih prstih. Lahko se osredotocite na vsakega
posebej, zaznavate razlike med njimi in spremembe, ki se dogajajo. Tudi e v tem trenutku ne
Cutite nicesar, s tem ni ni¢ narobe. Preprosto si dovolite Cutiti nic.

7. Ko boste pripravljeni zapustiti prste in se premakniti naprej, naredite globlji, bolj usmerjen
vdih vse do noZnih prstov, ob izdihu pa pustite, da se vam v mislih »raztopijo«. Nekaj ¢asa
bodite pozorni na dihanje, nato pa se pomaknite k podplatu, peti, nartu in gleznju. Se naprej
vdihujte v posamezni del telesa in izdihujte iz njega. Opazujte obcutke, ki jih doZivljate, dokler
se ne pomaknete na naslednji del telesa.

8. Kadar vam pozornost uide, jo znova usmerite na dihanje in del telesa, na katerega se
osredotocate.

9. Tako se Se naprej pocasi pomikajte po levi nogi in skozi preostalo telo. Ves ¢as bodite
pozorni na dihanje in obcutek v posameznem delu telesa, ko pridete do njega, dihate z njim in
ga zapustite.

10. Ce tezko ostanete budni, vajo naredite z odprtimi o¢mi.

(Vaja prevzeta iz: J. Kabat-Zinn, 2005, p. 92-93)

Skeniranje telesa vadite vsaj enkrat na dan. Na zacetku je priporodljivo, da vajo posnamete in
jo poslusate, dokler si natan¢no ne zapomnite vseh navodil.

Svoja opaZanja, pocutje, obcutke, ideje, misli in vse, kar menite, da je zanimivo, si lahko
zapisujete v dnevnik.

OSEBNOSTNI RAZVOJ 13: Poslusajte ta videoposnetek s samohipnozo, ki pomaga krepiti
samozavest in pozitivno samopodobo: https://www.youtube.com/watch?v=9YxA91BeiDk. To

meditacijo lahko poskusite izvajati en teden vsak dan.

V dnevnik si zapisujte opazanja: Kako ste se pocutili? Ste opazili razlike med razli¢nimi dnevi?
Kako se pocutite in kako razmisljate po hipnozi? Ste se naudili kaj presenetljivega ali
zanimivega?

SAMOOCENA
ZNANJA:

1. Navedite Stiri znake izgorelosti.

2. Na kratko opisite dva glavna stresna dejavnika pri zacetnikih v zdravstveni negi, socialnem
delu ali poucevanju.

3. Kako izgorelost vpliva na obcutek ucinkovitosti?

4. Navedite Stiri nacine, kako lahko ¢lovek skrbi za svojo ¢ustveno plat.

5. Na kratko opisite, kako lahko kot zacetnik v zdravstveni negi, socialnem delu ali poucevanju
zmanjSate nerealna pri¢akovanja.

6. Nastejte tri zdrave metode za obvladovanje stresa.

7. Na kratko pojasnite, zakaj CujeCnost pomaga odpravljati stres.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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5. DEL: KRITICNO MISLJENJE IN NEDISKRIMINACIJA NA DELOVNEM MESTU

TEORETICNI
PREGLED

1. predmet: Kriticno misljenje na delovhem mestu
Kriti€no misljenje smo obdelali v splethem usposabljanju za mentorje, a je dobro osveziti spomin.

Kaj je kriticno misljenje?

V sploSnem velja, da metodoloski pristop h kriticnemu misljenju izhaja iz filozofskega
perspektivizma ali njegove pedagoske razli¢ice: multiperspektivizma.

Dejavnosti in usmeritev programa temeljijo na predpostavki, da je »vse znanje perspektivno, tj. da
so kognitivne izjave in njihovo vrednotenje vedno znotraj okvira, ki nudi konceptualne zmoznosti, s
katerimi opiSemo in pojasnimo svet« (Fay, 2004).

Kaj so znacilnosti kriticnega misljenja?
Perspektivizem izpostavlja dejstvo, da ne glede na to, kdo smo in kakSna so nasa stali$¢a, nikoli ne
moremo zaznati realnosti kot celote, brez lastnih predpostavk, znanja, mnenj, omejitev ali
predsodkov. Vsakdo ima svoj pogled na svet in Zivi v specifi¢nih okolis¢inah. DraZljaji in informacije,
ki jih prejemamo (zavedno ali nezavedno), se prilegajo konceptualnim okvirom, ki nam omogocajo,
da razumemo te informacije in svet okoli njih. Perspektivizem ne doloca, kateri pogled je pravilen ali
resni¢en, in ne dopusca objektivnih dokazov. Perspektivizem temelji na obstoju neStetih
interpretacij posameznega pojava ali situacije, vsaka od teh interpretacij pa temelji na edinstveni
perspektivi opazovalca (Cajthamlovd, Ditko, 2019).
Pri kriticnem misljenju gre za proudevanje znanja in prepri¢anj. Gre za discipliniran nacin
razmisljanja, analiziranja, ocenjevanja in vrednotenja specificnega problema ali vprasanja z
namenom, da ga presodimo ali pridemo do informirane odloditve. Sestavljeno je iz:

- racionalnega misljenja

- logi¢nega vpogleda

- integritete

- verodostojnosti

- obcutka za pravi¢nost

- natancnosti

- relevantnosti

- zaupanjavrazum

- razumnih argumentov

- globine

- Sirine

- empatije

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.




MENTOR

Erasmus+

Online Mentoring and Professional
Pcer Coaching Skills for Youth Training

- ucinkovite komunikacije

- sposobnosti reSevanja problemov

- nasprotovanja lastnemu egocentrizmu

- sposobnosti gledanja na vprasanje z razli¢nih vidikov

Kako kriticno razmisljati?
Questions a Critical Thinker Asks
What's Happening?

Gather the basic information
and begin to think of questions

Why Is It Important?
Ask yourself why it’s significant
and whether or not you agree

What Don't | See?
Is there anything important
missing?

How Do | Know?

Ask yourself where the information
came from and how it was constructed

Who Is Saying It?

What's the position of the speaker
and what is influencing them?

e? What If?

What other ideas exist and are there
other possibilities?

aplace of mind learningcommons.ubc.ca

Pripoved in diskurz

Svet okoli sebe vidimo v obliki zgodb oz. narativov (pripovedi). Narativ je lahko subjektivno
motiviran ali stiliziran; lahko je govorjen ali napisan. Narativ opisuje dogodek ali tezavo; razkriva
vzroke in mozine posledice trenutnega dogajanja. Toda vedno gre za staliS¢e posameznega
pripovedovalca (ali poslusalca), ki deli svoje poglede na dolocena dejstva s poslusalci. Drugi
pripovedovalec bi lahko isto situacijo opisal s popolnoma drugacnim narativom, ki bo prav tako
nasel svoje obcinstvo.

Tako zagovorniki ene kot druge razlicice iste zgodbe verjamejo, da je samo njihova razli¢ica pravilna.
O narativu govorimo na dveh ravneh. Vprasamo se, kaj je povedano (raven zgodbe) in kako je
povedano (raven diskurza). Na ravni zgodbe nas zanimajo dogodki, znacajske lastnosti in okolje, v
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katerem se zgodba odvija. Na ravni diskurza govorimo o zaporedju pripovedi, poudarjenih ali skritih
elementih, obliki pripovedi (npr. raba jezika ali ¢ustvena obarvanost) itd. Pripovedna in diskurzivna
stran narativa nam veliko povesta tudi o tem, kakSen je pripovedoval¢ev odnos do zadevnega
vprasanja (Cajthamlova, Ditko 2019).

Druzbene skupine in razlicne pripovedi

Ameriski politolog John Bullock (2015) poudarja, da izraZzena staliS¢a ne odraZzajo nujno resni¢nih
prepricanj tistih, ki so jih izrazili; niti ni pomembna njihova to¢nost — pripoved lahko vsebuje tudi
vidno napacne informacije. S temi narativi se pripovedovalci in poslusalci opredelijo za dolo¢eno
druzbeno skupino in pokaZejo svojo pripadnost. Ce Zeli nekdo ovreci ali le popraviti njihovo izrazeno
stalis¢e, bodo to dojeli kot osebno groznjo in zato v celoti zavrnili druzbene vloge in kritike, tudi ¢e
so upravic¢ene. (Cajthamlova, Ditko 2019: 26)

Kdaj in kako kriti¢no razmisljati na delovhem mestu?
Gl. del s prakti¢nimi vajami — 1. in 2. vaja.

2. predmet: Moc¢, pomoc in odgovornost na delovhem mestu

vvvvv

in razumete, kako mo¢ in odgovornost vplivata ena na drugo.
Poklici pomoci imajo poseben odnos do moci:

- Socialni delavci in delavke, uciteljice in ucitelji ter zdravstveni tehniki in medicinske sestre
imajo moc, da spremenijo situacijo uporabnikov/uc¢encev/bolnikov.

- Vecinformacij/vescin se prevede v ve¢ moci za strokovne delavce na teh podrogjih.

- Moc¢ bi lahko bila neodtuijljiv del poklica samega. Na primer, nekateri na zdravnike gledajo
kot na polbogove in sploSno razSirjeno mnenje je, da so zdravniki in strokovni zdravstveni
delavci pomembnejsi od skrbnikov, socialnih delavcev itd. »V splosSnem zdravniki sebe
dojemajo kot vodje in odlocevalce, medtem ko zdravstveni tehniki, terapevti in drugi
strokovnjaki (npr. farmaceuvti, dietetiki, socialni delavci) nase gledajo kot na ¢lane ekipe, ki
imajo bolj celostni pristop do oskrbe« (Baker et al. 2011: 100).

- Zloraba modi je lahko zelo mamljiva. Usmerjanje uporabnikov in prevzem nadzora nad
njihovim Zivljenjem lahko privedeta tudi do trpincenja in zlorabe.

- Moc¢ in odgovornost morata biti skrbno uravnotezeni, pri socialnem delu, poucevanju oz.
zdravstveni negi pa morata biti ves ¢as predmet kriticnega misljenja.
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Moc v poklicih pomoci

Poklici pomoci, kot so socialno delo, poucevanje in zdravstvena nega, temeljijo na neenakomerni
porazdelitvi moc¢i med socialnimi delavcem ali delavko / medicinsko sestro ali zdravstvenim
tehnikom / uciteljem ali uditeljico in uporabnikom/bolnikom/u¢encem. »Strokovni delavec ima neko
moc Ze s tem, ko pomaga (ali vsaj poskusa pomagati) nemocénemu uporabniku pridobiti malo vec
moci.« (Kopfiva 2016: 40). Razmerje med socialnim delavcem in uporabnikom ni nesorazmerno
samo zato, ker je socialni delavec bolj aktiven, ampak tudi zato ker ima nad uporabnikom dolo¢eno
moc: Stejejo vse znanje in vescine.

Kopfiva (2016) razlikuje med mocjo, ki je institucionalno dodeljena, in mocjo, ustvarjeno z
nudenjem pomodi. Primer institucionalno dodeljene moci je pravica socialnega delavca, da odlo¢a o
zadevah, dejanjih in intervencijah, ki lahko pomagajo uporabnikom, a jim lahko tudi Skodujejo.
»Mo¢, ustvarjena v poklicu pomoci,« nastane brez vnaprej dolocenih formalnih odgovornosti s tem,
ko uporabnik sledi navodilom avtoritete (socialnega delavca ali delavke / uditeljice ali ucitelja /
zdravstvenega tehnika ali medicinske sestre).

Gl. del s prakti¢nimi vajami — 3. vaja

Pomoc in nadzor

Strokovni delavec (socialna delavka ali delavec, zdravstveni tehnik ali medicinska sestra, uditeljica ali
ucitelj) lahko aktivno sprejme vlogo t. i. strokovne avtoritete; morda jo celo zahteve, da je lahko
ucinkovit v svojem poklicu.

Obratni pristop pa je, da strokovnem delavcu vajeti v roke porine uporabnik. Od uporabnika se
pri¢akuje, da je v odnosu pomoci moc na strani strokovnega delavca.

Ulehla (1996) se celovito ukvarja s pojavom mo¢i v poklicih pomo¢i. Gradi na sistemskem pristopu,
ki razlikuje med pomocjo in nadzorom. Po tem pristopu moramo razlikovati med tem, da
uporabniku pomagamo s pogajanji in medsebojnim sodelovanjem, in tem, da ga nadzorujemo.

(Prilagojeno po: Ulehla 1996)
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Slika pomoci prikazuje zaporedje interakcij, ki so znacilne za dajanje in prejemanje pomoci.
Strokovni delavec v odnosu pomoci zdruZuje oba pristopa — nadzor in pomo¢. Poznati mora oba. Iz
tega razloga mora biti sposoben jasno prepoznati, kaj dela in zakaj to dela.

Opolnomocenje uporabnika prek pomoci je omejeno z omejitvami kodeksa in druzbenimi pravili.
Nadzor je torej potreben, da so izpolnjena pravila organizacije in druzbe ter da so doseZeni
standardi strokovnega pristopa.

Podoben pristop lahko najdete tudi na svojem delovhem mestu.

Odgovornost

AngleSka beseda za odgovornost (responsibility) izvira iz latinske besede respondere, kar pomeni
"odzvati se". Odziv je povezana s konceptom odgovornosti. Odgovornost v prvi vrsti pomeni, da je
oseba odgovorna za svoja dejanja, vklju¢uje pa tudi konotacije zaupanja, obveznosti in zanesljivosti
(Mattone, 2017).

NN

Odgovornost, v nasprotju z mocjo, za seboj potegne posledice. Povedi »Porocilo moras koncati do
16. ure,« in »Odgovorna_en si za kon¢no porocilo. Kako hitro ga lahko dokoncate in jamcis, da bo
kvalitetno spisan? « se razlikujeta v tem, da je iz prve razvidno pomanjkanje zaupanja, v drugi pa je
jasno izraZzeno zaupanje v sposobnosti druge osebe.

Odgovornost pomeni tudi zaupati drugim, da opravijo svoje delo. Ce ti zaupam, da dokoné&as nalogo
in tega ne naredis, sem delno odgovoren_na, ker sem ti zaupal_a, ko ti morda ne bi smel_a.
Odgovornost in dodeljevanje odgovornosti temeljita na razumevanju in zaupanju (Mattone, 2017).

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Nehierarhi¢na organizacija

Nehierarhi¢na organizacija je zelo obcutljiva na vprasanje moci v upravljanju in organizaciji. Ta
pristop poskusa izbrisati neenakosti pri odlocanju in moci. Vsi ¢lani skupine (sodelavci/kolegi) so
vklju€eni v proces odlo¢anja in vsakdo lahko poda svoje mnenje. Obi¢ajno ni odgovorna samo ena
oseba ali nekaj oseb, ampak celotna skupina v enaki meri. Odsotnost vrhovnega vodje in ukazov
omogoca vecjo kolektivno ustvarjalnost, vec¢jo raznolikost idej in posledi¢no boljSe reSitve. Tim se
laZje poistoveti s sprejetimi odlocitvami, saj so bili vsi ¢lani vkljuceni v odlocevalski proces (BakoSova
et al. 2017).

Glavno tveganje takSne organizacije lezi v znafaju posameznih zaposlenih. Niso vsi pripravljeni

prevzeti enako veliko odgovornosti, pravic in glasovalne moci. Nehierarhi¢ne organizacije imajo
naslednje prednosti.
- Spodbujajo funkcionalno raznolikost med razli¢nimi vlogami ali oddelki v organizaciji. Vsakdo
se lahko vkljuci v projekt in nekaj prispeva.
- Spodbujajo individualno delovno ustvarjalnost namesto ustaljenih vlog.
- Spodbujajo fleksibilnost, da lahko organizacija svobodno razdeljuje in prilagaja svoje vire, da
se lazje spoprijema s spreminjajo¢imi se razmerami.
Kdaj in kako vrsiti svojo moc pri delu in na delovhem mestu?
Gl. del s prakti¢nimi vajami — 4. in 5. vaja.

3. predmet: Diskriminacija in protidiskriminacija na delovhem mestu
Kot je razvidno iz prejsnjih predmetov, se lahko na delovnem mestu vzpostavijo odnosi mo¢i. Clani

ekipe si niso nujno enakovredni — tako po znanju, vescinah kot tudi ravni izkusenosti. Razlikujejo se
lahko tudi po narodnosti, starosti, spolu itd. Pomembno je, da razmislimo o raznolikosti,
enakopravnosti in potencialnih diskriminatornih praksah na delovnem mestu.

Diskriminacija na delovhem mestu

Koristi celovitega upravljanja raznolikosti so opisane nizje v besedilu. Najvedji cilj in korist dobrega
upravljanja raznolikosti je izkoreninjenje diskriminacije na delovhem mestu. To velja tako za
neposredno kot tudi za posredno diskriminacijo.

Pri neposredni diskriminaciji gre za drugacno (slabse) obravnavanje na podlagi dolocenih
znacilnosti.

Posredna diskriminacija je kakrsna koli na videz nevtralna dolo¢ba, merilo ali praksa, ki pa osebe, ki
pripadajo doloceni kategoriji, postavlja v bolj neugoden poloZaj kot osebe iz drugih kategorij.
Diskriminacija ima velik vpliv tako na tim kot tudi na organizacijo oz. delodajalca. Diskriminacija ni
vedno namerna; Se vedno je mogoca posredna diskriminacija. Kot je prikazano na nasledniji sliki,
lahko diskriminatorno okolje povzroca resne izgube: kaZzejo se pri zaposlovanju, ohranjanju

zaposlenih, delovni uspesnosti, trzenju in tudi v sodnih postopkih.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.




MENTOR

Online Mentoring and Professional
Pcer Coaching Skills for Youth Training

Discrimination and dollars

When employers hire individuals based on
Job-rrelevant characteristics such as sexual
orientation and gender identity, businesses are
left with a substandard workforce that diminishes
their ability to generate healthy profits.

&

Recruitment

Discrimination neediessly forces out otherwise
qualified gay and transgender individuals

from employment, introducing significant
turnover refated costs to replace the departing
employee — costs that could have instead been
spent on primary business operations.

Betention

Discriménation and hostility toward gay and
transgender workers represents an

unnecessary distraction that prevents them
from performing their core functions on the job.

Job performance
and productivity

When companies discriminate and allow
unfaimess to go unchecked in the workplace,
they risk alienating the gay and transgender
consumer market, 3 market that wields a
cumulative spending power of nearly $1 trillion.

Workplace discrimination exposes business
to potentially costly lawsuits, especially in

Gay and transgender employment discrimination imposes significant financial harm on businesses,
introducing inefficiencies and costs that cut into profits and undermine businesses’ bottom lines.

ECONOMIC COSTS OF DISCRIMINATION FINANCIAL BENEFITS OF FAIRNESS

COMPANIES THAT DON'T PROTECT AND SUPPORY GAY AND
TRANSGENDER WORKERS ARE INCREASINGLY OUT OF STEP
WITH MOST OF CORPORATE AMERICA:

93%
85%
74%
49%

FORTUNE 500 FORTUNE 100

96%

FORTUNE 50

B Sexual orientation nondiscrimination polickes
B Gender identity nondiscrimingtion polickes

@ EVERY SINGLE COMPANY on Fortune magazine's
list of the *100 Best Companies to Work For®includes
sexual orientation in their nondiscrimination policy.
MORE THAN HALF of these companies include
gender identity.

Nondiscrimnation
polices are important

Better benefits =
Better retention

Litigation

Retention costs

states that have outlawed gay and transgender
workplace discrimination.

Turnover-related costs

HOURLY WORKER:
Costs between $5,000
and $10,000 to replace
a departing worker.
ONE IN FOUR INDIVIDUALS
who experienced unfaimess EXECUTIVE MAKING
on the job say their experience $100,000 SALARY:
strongly discourages them from Costs between $75,000
recommending their employer and $211,000 to replace
1o other potential employees. a departing worker,

43%
19%

=

Straight  Gay and fesbian Slmgh( and

workers workers nont

employees emp‘oyees
Compared to 19 percent SIXTY-SEVEN PERCENT of gay
of straight worlkers, and transgender employees
43 PERCENT of gay and say that itis important to
lesbian workers said they work for a company that has
would have stayed with nondiscrimination policies.
their former employer Only 49 percent of straight
had they been offered and nontransgender
better benefits, individuals thought similarly.
WHEN GAY AND TRANSGENDER

PEOPLE ARE WELCOME ON THE JOB,
they are more productive, trusting,
loyal, entrepreneurial, and satisfied
with their career, They are also
physically and mentally heaithier,

®

Sourcet: ‘Curmulstive spending power of neady $1 trilios” Witeck Combs Communication, “Buying Power of US, Gays and Lestiam 10 Exceed $815 Billon by 2011." Prews releate, Jaocary 25,
2007, yeaiabie 3t BIDY P WwWW WHRECKOOMDA COMm/news teleatod/ 200701 25_ buying power padl. "One in four Individuals who experienced unfalrness. .. *
Employee Turnower Due Solely 50 Usfslenens In the Wockplace.” httpdPwww oenfesryinstitute comMles'ndn /Corporete_Loavers Stadly] odf “Turs over related coats” Gall Robimon and

Kathiven Dechant, "Buiding o business cane for diversity,” Acadeny of Management Execotive 1108 (19975 21-31, Better Benefits » Better setantion Lovel Mlaying Fiekd Iastingte, “The Cost of
Emplayee Turnower Due Solaly 1o Unfainess in the Workplace.” Mo/ www ornfemyinstinute comSlespd orporate_Leavers_Study ) pdf. Nondescriminay
Tpeal, Haerh insecactive, and Witeck Comba Communications, ‘Ot & Egual Workplace Cultuse Repors.” (2000 htipo wwiosieckcomia comypatiout-equal wodkplice-culiore-report- 2008 paf

Level Playing Fleld instinute, “The Cost of

polcies a%e impo Lo

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za nacin uporabe teh vsebin.




®
MENTOR

* ¥ x
* *
* *
* * m
Online Mentoring and Professional T ra S u S

Pcer Coaching Skills for Youth Training

Upravljanje raznolikosti v poklicih pomoci

Podobno kot v poslovnem svetu je upravljanje raznolikosti pri poklicih pomoci velik izziv. Trg dela
ima pri tem pomembno viogo. Politika »zaposli in odpusti« ne deluje ve¢ — ne za podjetja ne za
sektorje zdravstva, socialnega dela in poucevanja. Vodje morajo zdaj biti odgovornejsi pri delu z
zaposlenimi. Skrb zanje in njihovo dobro pocutje ter odgovorno upravljanje s ¢loveskimi viri je
klju¢na dejavnost vsakega odgovornega delodajalca, naj gre za javni ali zasebni sektor.

Pri poklicih pomoci je upravljanje raznolikosti izziv, saj gre za dvojno delo: upoStevati je treba tako
raznolikost uporabnikov kot tudi raznolikost strokovnih delavcev. »Ta raznolikost se pogosto odraza
v osebnih izkusnjah Studentov socialnega dela in v njihovih kasnejsih izkusnjah z osebno
diskriminacijo in diskriminacijo uporabnikov med delom.« (Boehler, Randall 2012: 15).
Raznolikost na delovhem mestu se nanasa na Stevilne razlike med posamezniki v organizaciji.
Raznolikost vklju¢uje raso, spol, etnicno pripadnost, starost, vero, spolno usmerjenost,
drzavljanstvo itd.
Za dobro vodenje raznolikih kolektivov morate izdelati pregledna in pravicna merila za upravljanje s
¢loveskimi viri, ki spodbujajo in omogocajo raznolikost ter zagotavljajo individualno obravnavo
vsakega zaposlenega glede na njegove potrebe.
Delodajalec oz. organizacija mora predvsem:
- spodbuijati strpnost (razumeti razli¢na socialna ozadja),
o spodbujati zaposlene k delu v raznolikih kolektivih,
o biti odprt oz. odprta,
- spodbujati odprto komunikacijo (premagovanje jezikovnih in kulturnih ovir tako, da so
gradiva prevedena, in da se, kjer je primerno, uporabljajo slike in simboli),
o dolociti pregledna in pravi¢na merila ter pravila,
o oblikovati strategije za obvladovanje konfliktov in reSevanje teZzav, ki se lahko
pojavijo,
- spodbujati individualizacijo (osredotoditi se mora na posameznikove zasluge in podajati
individualne povratne informacije).
Gl. del s prakti¢nimi vajami - 5. vaja.

Nasveti za upravljanje cloveskih virov

Uspesno upravljanje raznolikosti na delovhem mestu ne koristi samo delodajalcu, ampak tudi
zaposlenim.

Koristi za delodajalca so naslednje:

- izboljsanje ugleda in dobra reklama,

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Erasmus+

- konkurencna prednost in privlaénost za sodelavce, ki cenijo posteno in obcutljivo upravljanje
raznolikosti,

- uspesnejse ciljanje na raznolike kategorije uporabnikov,

- bolj ustvarjalen tim,

- manjsa fluktuacija zaposlenih.

Top 10 benefits of workplace diversity 4 TRLENTLYFT

Higher
employee
engagement
Variety of Better Better
different decision compaf\y
perspectives making reputation
Faster Reduced
problem - employee
solving turnover

Higher
innovation

Improved
hiring
results

Increased
profits

Increased
creativity

s
Vir: Talentlyft.com

Zaposleni v taksni organizaciji imajo naslednje koristi:
- dobro vzdusje na delovhnem mestu,
- obcutek pravi¢nosti,
- individualen pristop nadrejenih in vodstva,
- posluh za ravnovesje med poklicnim in zasebnim Zivljenjem.

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Trenutni trendi upravljanja raznolikosti so prikazani na spodniji sliki.

7 key workplace trends in 2018 4 TALENTLYFT

7 key

workplace
trends

Vir: Talentlyft.com
Gl. del s prakticnimi vajami — 6. vaja.

Nasveti za krepitev enakopravnosti pri poklicih pomoci

Podpora socialne mreze sodelavcev — nasveti za ucitelje

Kdor ima izkuSnje s poucevanjem, ve, da lahko otroci v razredu zelo izstopajo ali pa so prakti¢no
nevidni. Z nekaterimi otroki vam uspe vzpostaviti stik med poukom, z drugimi pa ne.

V takem primeru vam lahko sodelavci pomagajo s tem, da so z vami v ucilnici, ko poucujete.
Opazujejo lahko vase metode, jih analizirajo in vam dajo povratne informacije (Babanovj,
Smetackova, Stépanova 2019).

Kriticno socialno delo — podpora za socialno delo

Taksni pristopi odrazajo »tradicionalno socialno delo« z individualnim pristopom do uporabnikov.
Na omejitev, da delamo samo z uporabnikom, medtem ko strukturno okolje zanemarimo, danes
gledamo kot na orodje za vzdrZevanje nepraviénega druzbenega reda. Kriticno socialno delo zato
spodbuja razmislek o tem, kdo socialnemu delavcu daje moc, da vpliva na Zivljenja uporabnikov, in
zakaj, pod kaksnimi pogoiji ter s kak§nim namenom strokovni delavec sprejme to moc.

Glejte: https://www.youtube.com/watch?v=VIkKHBG66dAU

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Naslednji pristopi odpravljajo razlicne oblike zatiranja:
- radikalno socialno delo
- protirasisti¢no in multikulturno socialno delo
- razliéne oblike feministi¢nega socialnega dela
- razliéni modeli dela v skupnosti
- marksisti¢no socialno delo
- strukturno socialno delo
- Participativni raziskovalni pristopi (Janebova 2014)

4. predmet: Negativni pojavi na delovhem mestu

Ko govorimo o nediskriminaciji in relativni uporabi moci, se moramo nujno zavedati negativnih
aspektov: zlorabe mo¢i in diskriminacije. V poklicih pomo¢i lahko sta prisotni obe. Ceprav je bistvo
teh poklicev pomo¢ drugim, niso imuni na negativnhe pojave. Po drugi strani pa se zaradi
osredotocenosti na uporabnika pri strokovnih delavcih véasih naredi slepa pega pri obravnavanju
sodelavcev in samih sebe. Zato ne smemo pozabiti, da je zascita strokovnih delavcev enako
pomembna kot zascita uporabnikov.

Healthcare workers

face significant risks of job-related violence
A 4

G
==

Vir: http://soteriasafetybydesign.com/which-job-was-victim-to-a-nearly-double-increase-in-
workplace-violence/

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Nediskriminacija pri zaposlovanju

Odsotnost namernega diskriminiranja ne zadosS¢a. Kot smo izpostavili Ze prej: nehotena
diskriminacija je Se vedno diskriminacija. 1z tega razloga si morate moc¢no prizadevati za odpravo
vsakrsne oblike diskriminacije. Organizacija potrebuje usposobljenega vodjo ¢loveskih virov, ki se bo
aktivno zavzemal za nediskriminacijo na delovnem mestu in v kadrovskih postopkih. Nesprejemljivi
sta tako diskriminacija do zaposlenih kot diskriminacija do uporabnikov.

Bdeti morate nad obstojecimi kadrovskimi procesi in nad vsemi drugimi podrocji, kjer obstaja
moznost diskriminacije. Bodite odprti in razmislite o moznih znakih diskriminatornih praks:

1. Problemati¢ni so lahko nacini zaposlovanja in zaposlitveni razgovori.
Na primer, naletite lahko na vprasanja, kot so:

- Aliimate otroke? Ali jih nameravate imeti?
- Koliko otrok imate?

- Ali ste noseci oz. ali nameravate zanositi?
- Kdo pazi na vase otroke, ko ste v sluzbi?

2. Problematicna je lahko jezikovna raba, v kateri se skrivajo predsodki.
Taksne so denimo naslednje izjave:

- »Ko Zenske dobijo otroke, za¢nejo slabse delati.«

- »Vsi pripadniki dolocene rase so leni ali slabo delajo.«
- »Ne zaupam pripadnikom dolocene religije.«

- »Starejsi delavci so slabi za posel.«

3. Problematicno je lahko nepravi¢no napredovanje ali dodeljevanje dela.
Ce manj usposobljeni moski napredujejo veliko pogosteje kot objektivno bolj usposobljene Zenske,
obstaja moznost, da delodajalec diskriminira po spolu —to pa je nezakonito.

4. Se en znak diskriminacije je razliéno placilo za enako delo.
Npr. da imajo starejsi delavci nizZje pla¢e kot njihovi mlajsi sodelavci. Ali pa da so Zenske pladane
manj kot moski na enakih ali enako ovrednotenih delovnih mestih.

5. Problematiéno je lahko sklepanje o nacrtih ali sposobnosti zaposlenih.

- »Noseca delavka se po porodniskem dopustu ne bo vrnila na delo.«

- »Noseca delavka med nosecnostjo ne bo Zelela sprejemati novih projektov oziroma ne bo
mogla opravljati svojih trenutnih delovnih nalog.« O tem v resnici odlo¢a noseéa delavka
in/ali njen zdravnik, ne pa njen delodajalec.

- »Starejsi delavec se bo pri doloceni starosti sam od sebe upokojil in ne bo Zelel ve¢ delati.«
Taksno odlocitev v resnici lahko sprejme le delavec sam.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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6. Se en znak so razli¢ni disciplinski ukrepi ali politika organizacije.
Na primer:
- Ugodnosti, ki jih organizacija ponuja, niso na voljo Zenskam na porodniskem dopustu.
- Moski ali osebe brez otrok ne morejo imeti fleksibilnega delovnika (pri obojem lahko gre za
posredno diskriminacijo).

1. Se en znak so povradilni ukrepi.
- Oseba, ki uveljavlja svoje pravice, bo odpuscena.
(Povzeto po: https://themomatlaw.com/2018/03/05/workplace-discrimination/)

Kako zascititi zaposlene:

Kot bo prikazano pozneje, morate sprejeti ukrepe za aktivno politiko nediskriminacije. Ne smete se
zanasati samo na Zeljo po nediskriminiranju. Za to se morajo zavzemati delodajalec, nadrejeni in
zaposleni; vsi morajo biti ustrezno usposobljeni. Nekaj nasvetov:

- Dosledno in pogosto obravnavajte vprasanje moci in nemoci v stroki.

- Vsem zaposlenim omogocite usposabljanje o sorodnih temah, na primer o naslednjih
vprasanjih:

o kako z vsemi vpletenimi uveljavljati naceli nediskriminacije in enakosti na delovnem
mestu,
kako se izogniti dehumanizaciji uporabnikov in vsem zagotovite enako dostopnost,
kako postopati v primeru nasilja na delovhem mestu (nasilni so lahko sodelavci,
nadrejeni, uporabniki itd.),

o katere so pravice zaposlenih in kako jih varovati.

- Dolocite jasna pravila organizacije in omejitve pomoci, ki jo ponujate.

- Uredite pravila in postopke, povezane s pravicnim delovnim okoljem in kadrovskimi procesi
(posSteno zaposlovanje, posteno odpuscanje, posSteno placilo, poSteno obravnavanje na
delovnem mestu itd.)

- Zagotovite dobro in strokovno upravljanje cloveskih virov za dobre delovne pogoje
zaposlenih (vkljuéno s postenim pladilom, sistemom ugodnosti, karierno podporo,
nadaljnjim izobraZevanjem in usposabljanjem, usklajevanjem poklicnega in zasebnega
zivljenja, fleksibilnim delovnikom itd.)

- Zagotovite redno supervizijo ali intervizijo — tako se lahko aktivno spoprimete z negativnim
pojavom in se osredotocite na pozitiven napredek v organizaciji.

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Negativni pojavi na delovhem mestu

Nadlegovanje je oblika diskriminacije in je prepovedano z zakonom. Nadlegovanje je nezaZeleno
ravnanje s pripadnikom ranljive skupine, ki ima ucinek ali namen prizadeti dostojanstvo osebe in
ustvariti zastrasujoce, sovrazno, ponizujoce, sramotilno ali Zaljivo okolje.

Nadlegovanje je obicajno povezano z diskriminacijo na podlagi osebnih okolis¢in — spola ali spolne
identitete. Toda to niso edini primeri nadlegovanja. Lahko gre tudi za ustrahovanje (ang. bullying).

Statisticson BULLYING in the Workplace

According to a 2014 survey by CareerBuilder, the most common forms of bullying,
alongwith the percentage of employees who reported it, are:

@® Falsely accused of mistakes the worker didn't make 43%

® Comments were ignored, dismissed or not acknowledged 41%

® A different set of standards or policies was used for the worker 37%

® Gossipwas spread about the worker 34%

@ Constantly criticized by the boss or co-workers 32%

@® Belittling comments were made about the person’s work during meetings 29%
® Yelled at by the boss in front of co-workers 27%

® Purposely excluded from projects or meetings 20%

@® Credit for the person’'s work was stolen 20%

® Picked on for race, gender, appearance or other personal attributes 20%

Ustrahovanje obicajno ustvarja zelo negativno in sovrazno okolje. Ne zadeva samo storilca in Zrtve,
temvec celoten kolektiv. Nastane lahko strupena atmosfera, ki negativno vpliva na delovne pogoje
vseh. Oglejte si sliko spodaj, ki strukturira in povzema glavne udinke ustrahovanja na delovnem
mestu.
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* | Physical health

* | Absenteeism

* | Presenteeism

* | Turnover

+ | Vengeful activities
* | Customer complaints

What thrives in a What disappears in a
culture of workplace culture of workplace
bullying? bullying?
Quality of work
Productivity
* | Depression Self-esteem
* | Anxiety Job satisfaction
* | Discouragement Company loyalty
Customer satisfaction

Number of customers
Company reputation
Internal relationships
Communication
Decision making abilities

* | Wasted time Innovation & learning
* | Office politics *| Employee engagement
* | Workers comp claims *|_Ability to meet goals

* | Health insurance
* | Litigation

chom line

© Civility Partners, LLC

Ustrahovanje ima razlicne oblike, odvisno od poloZaja storilca in Zrtve v organizacijski strukturi.
Kadar je ustrahovanje usmerjeno:

- proti sodelavcem, govorimo o mobbingu;

- proti nadrejenim, govorimo o staffingu;

- proti podrejenim, govorimo o bossingu.
Gl. del s prakti¢nimi vajami — 7. vaja.

Za mnoge strokovnjake prisotnost ustrahovanja pomeni neuspeh vodstva. Kadar ustrahovanje traja
dlje ¢asa, to vpliva na celotno delovno okolje, tako da v oceh zaposlenih nadrejeni/vodja ne igra vec
pomembne vloge.

Kako postati dober vodja? Primerno resitev za negativni pojav na delovnhem mestu lahko predlagate
le, ¢e dobro poznate tim in medsebojne odnose znotraj njega. Poleg tega morate znati poslusati in
razumeti vse, kar povedano, kot tudi tisto, kar ostane neizgovorjeno.

Gl. del s prakti¢nimi vajami - 8. vaja.
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PRAKTICNE
VAIJE

OSEBNOSTNI RAZVOJ 1:

1. vaja
Razmislite o razmerah na delovnem mestu. Tam srecujete Stevilne ljudi, ki imajo o nekaterih temah
popolnoma razli¢cna mnenja.

Predstavljajte si naslednjo situacijo: vasa uporabnica veliko govori o trenutni situaciji v zvezi z
migranti. Navaja grozljive zgodbe, kako mladi migranti prihajajo v Evropo, da bi posiljevali krs¢anske
Zenske in ves svet spreobrnili v islam. Prepri¢ana je, da ima prav, poleg tega pa Zeli prepricati Se vas,
zato z vami deli svoj pogled na migrante kot na groZnjo.

Kako bi se na to odzvali?

2. vaja
Odgovorite na naslednja vprasanja:
Kje in v katerih situacijah na delovnem mestu se kriticnega misljenja ne pri¢akuje ali predvideva?

Ali lahko na narative o pomembnih temah (socialno delo, zdravstvena nega, poucevanje), ki jih
slisite od svojih sodelavcev, daste povratne informacije?

Za vsebino tega gradiva so izkljuéno odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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OSEBNOSTNI RAZVOI 2: Uveljavljanje moci in odgovornosti
3. vaja
Da bi razumeli mehanizem moci, morate imeti vpogled v:
- aktivnost,
- zZnanje,
- vesdine,
- socialno mrezo (formalno in neformalno) in
- komunikacijo.
Opredelite svojo institucionalno dodeljeno mo¢.

Oglejte si videoposnetek in ugotovite, ali govori o institucionalno dodeljeni moc¢i ali
ustvarjeni z nudenjem pomoci.

Za medicinske sestre in zdravstvene tehnike:
https://www.youtube.com/watch?v=_65woayNegM

Za ucitelje in uciteljice:
https://www.youtube.com/watch?v=AyogyD7vXbw

Za socialne delavke in delavce:
https://www.youtube.com/watch?v=eKIbk6iYN4c

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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4. vaja
Kdaj in kako uveljavljati svojo moc¢ pri delu in v delovnih odnosih. Poiscite organigram organizacije, v
kateri delate, ali pa naj vam bodo v navdih spodnji organigrami.

® -

@® ~rve

L] RMC STAFF

Razmislite o organigramu svoje organizacije. Kako so urejeni formalni odnosi moci?

KakSen je va$ nacin razmisljanja po Boncheku in Steele? Kje po vasem mnenju leZite moc€ in
odgovornost pri izbranega nacina razmisljanja?

What’s Your Workplace Thinking Style?

First, choose your usual area of focus. Then match that to whether you tend to consider

the big-picture view or the details.
BIG
o “

ORIENTATION
o n
~N
IDEAS PROCESS ACTION RELATIONSHIPS
FOCUS
SOURCE MARK BONCHEK AND ELISA STEELE © HBR.ORG
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5. vaja: Koristi uravnotezene moci in odgovornosti

Vcasih je prav, da uveljavite svojo moc€. Predstavljajte si mimoidocega, ki je pri¢a prometni nesreci.
Ko se ljudje zaénejo zbirati okrog kraja nesrece, je ustrezen odziv ta, da nekdo prevzame pobudo in
da drugim jasna navodila, ne pa da razmislja o razlicnih moZnostih. »Vi, gospa v modri obleki,
pokli¢ite 112. Gospod z rjavim plas¢éem, sposoditi si moram va$ plas¢, da ga ogrnem cez
ponesrecenca in preprecim, da pade v Sok. Gospod na motorju: ali lahko usmerjate promet, dokler
ne pride policija?«

Tudi na delovhem mestu lahko pride do podobnih situacij, na primer ko je ogroZena varnost ali pa
se okvari pomembna naprava. Na kratko opisSite razmere na svojem delovnem mestu.

OSEBNOSTNI RAZVOJ 3:

6. vaja: Raznolikost v poklicih pomoci

Oglejte si videoposnetek in razmislite o naslednjih vprasanjih.
https://www.youtube.com/watch?v=4UgIVT-LCq0

Kako je raznolikost uporabnikov povezana z raznolikostjo delavcev?

7. vaja: Negativni pojavi na delovhem mestu
Ali ste se na delovnem mestu kdaj srecali z negativnimi pojavi? S katerimi?
ustrahovanje (bullying)
mobbing
staffing
bossing
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Ali ste vedeli, kako jih razresiti? Koga ste najprej prosili za pomoc?

8. vaja: Naloga za vodje — razmislek o vzdusju v timu:
1. Moldite in poslusajte.
2. Proaktivno isCite povratne informacije na vseh ravneh.
3. Zavedajte se, kakSne posledice ima nesprejemanje odgovornosti (prevzemite odgovornost in
krivdo, ne le zaslug).
Zavedajte se, da je vaSa osebna integriteta bistvena pri vasem strokovnem ugledu.
Bodite dober zgled svojemu timu.
Vase poslanstvo in namen naj bosta v visje dobro.
Opolnomocite svojo ekipo.
Zavedajte se svojih zavez in bodite zvesti svoji besedi.
(Povzeto po: Forbes Coaches Council)

© N A

OCENA
POGLAVIJA:

1. Kaj si predstavljate pod kriticnem misljenjem na delovhem mestu?
2. Kaj pomeni narativ?

3. Opisite, kako se mo¢ uveljavlja v poklicih pomodi.

4. Kaksna je razlika med pomocjo in nadzorom?

5. Kaj je upravljanje raznolikosti?

6. Definirajte nadlegovanje.
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6. DEL: OSEBNOSTNI RAZVOJ IN NACRTOVANJE POKLICNE POTI

TEORETICNI
PREGLED

1. predmet: Nasveti za doseganje poklicnih ciljev

Individualno upravljanje poklicne poti je sestavljeno iz nadrtovanja, usklajevanja z
drugimi podrodji zZivljenja, izvajanja in nadzorovanja dela ter uclnih izkuSenj. Na
sodobnem, hitro spreminjajo¢em se trgu dela mora biti posameznik izjemno aktiven in
odgovoren, saj mora sam placati za karierne napake. Cena za napake je visoka: sluzba, ki
je ne maramo, nizka placa, slab polozaj v strokovni skupnosti in druzbi. Vsak posameznik
si mora sam ustvariti poklicne priloZznosti; ne sme ¢akati na nekoga, ki mu bo ponudil
ucne moznosti ali sluzbo. Pri upravljanju poklicne poti mora posameznik sprejemati
dobro premisljene in utemeljene odlocitve, saj imajo te dolgorocne posledice na njegovo
delo in ucenje.

)
Pt

(L77

@ \ ‘

[] 0

Poklicni cilj je to, kar Zelite doseci pri svojem poklicu. Cilji so lahko dolgorocni ali
kratkorocni. Dolgoro¢ni so tisti, ki jih [ahko uresnic¢imo v 10 letih ali ve€. Kratkoroéne cilje
dosegamo hitreje, umesceni so v SirSo sliko, so jasnejsi in bolj specificni. Kako lahko
prepoznamo in ubesedimo svoje poklicne cilje? To lahko storimo na razliéne nacine. En
nacin je, da projiciramo vizijo prihodnosti na glavna podro¢ja Zivljenja.

Ko si zastavljamo cilje, morajo ti ustrezati naslednjim merilom.

e Naj bodo konkretni. Zeleni rezultat opredelite ¢im bolj natan¢no.

e Naj bodo merljivi. Kako vemo, da smo cilj dosegli? Rezultat, ki bo pokazal, da je bil
cili dosezen, mora biti jasno opredeljen. Cilj mora biti oblikovan tako, da lahko
kadarkoli ugotovite, koliko ste napredovali pri doseganju cilja.

e Naj bodo realisti¢ni. Ko si zastavljate cilj, ocenite svoje zmozZnosti in vse okolis¢ine.
Vsak ¢lovek ima drugacne predispozicije, zato morate vedeti, kaj lahko dosezZete in
Cesa ne.

e Naj bodo pomenljivi. Cilji morajo biti pomembni in spodbudni. V vsakem cilju
morate videti nek smisel. Ko cilj doseZete, mora to za vas nekaj pomeniti,
predstavljati mora pomemben korak naprej na poklicni poti.

e Naj bodo dosegljivi v omejenem c¢asu. Za dosego cilja morate dolociti realisticno
Casovno omejitev.
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Nekaj nasvetov za dolocanje ciljev:

1. Opredelite, kaj Zelite dosedi. Kaj se bo spremenilo, ko ta cilj dosezete? Kdo bo imel od
tega koristi?

2. Ubeseditev cilja mora biti pozitivna (npr. »uvesti nov sistem«).

3. Ko si zastavljate cilj, zapiSite, kaj Zelite dosedi, in ne tega, kaj morate storiti, da cilj
dosezete (to so zgolj dodatne informacije).

4. Cilj mora biti specifi¢en (npr. »izpeljati projekt do 1. julija v skladu s proracunom«).

Cilj mora biti merljiv; kako boste merili doseganje cilja?

6. Dolociti morate ¢asovni okvir (ob koncu leta ne smete upostevati samo tega, ali je bil cilj
dosezen, temvec tudi, ali je bil cilj dosezen pravocasno — pred ocenjevanjem uspesnosti
zaposlenih).

7. Ali cilje presojate glede na pomembnost? Ali bo doseganije ciljev pripomoglo k doseganju
boljsih rezultatov?

8. Ocenite, ali so cilji visoko zastavljeni, tj. ali so povezani z dejavnostmi, ki jih oseba Se ni
izvedla (nov projekt, proces, nove moznosti za razvoj itd.). Ali bo doseganje cilja
zahtevalo novo ali vi$jo raven usposobljenosti? (V tem primeru morate v delovni nacrt
vkljuciti potrebno izobraZevanje.) Ali se cilj nanasa na inovativen, nov pristop? Ali za
dosego tega cilja potrebujete manj sredstev (ucinkovitost)?

o

2. predmet: Nacrtovanje poklicne poti

Nacrtovanje poklicne poti traja vse Zivljenje, s tem ko se oseba razvija, raziskuje okolje, si
zastavlja cilje in stremi k vse boljsi kakovosti Zivljenja. Poklicni nacrt je niz korakov, s
katerimi lahko doseZete svoje poklicne in/ali Zivljenjske cilje. Naért vam ne pomagal le pri
spoznavanju sebe, svoje naravnanosti, pricakovanj, osebnostne usmerjenosti, Zivljenjskih
in delovnih vrednot, Zelja in prizadevanj, temveC tudi pri spoznavanju trga dela
(Guidance and Orientation for Adult Learners, 2016).

Izbira poklica je hud problem, ki je povezan z poviSanjem posameznikovega blagostanja.
Poklic si izberemo Ze v Soli. Zelo pomembno je, da je prva odlocitev u€enca zavestna in
namenska — razumeti mora, da je od njihove (pravilne) odlocitve odvisno, kako dobro se
bodo znasli na trgu dela ali bodo v Zivljenju nasli harmonijo.

Pred skoraj 100 leti je zacetnik poklicnega svetovanja F. Parson oblikoval tri temeljna
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nacela za uspesno izbiro poklicne poti: dobro samopoznavanje, poznavanje poklicev in
usklajevanje teh znanj (Parson, 1909). Pri analizi izbiranja poklica in poklicne orientacije
je poudaril, da je glavna naloga svetovanja ugotavljanje skladnosti med osebnostnimi
zahtevami in trgom dela. To lahko ugotovimo tako, da celostno proucimo tako
posameznika kot trg dela.

=

Danes poklicno svetovanje razumemo kot stalni, vsezivljenjski proces, ki posameznike
spodbuja k iskanju novih priloZznosti v sodobnem sistemu poklicnega usmerjanja.
Poklicno svetovanje razumemo kot pomo¢ posameznikom, da izberejo svojo pot do
izobrazbe, usposobljenosti in zaposlitve ne glede na starost in Zivljenjsko situacijo ter da
aktivno razvijajo svojo kariero. Gre za dosledno in namensko pripravo osebnosti za
razumsko in zavedno izbiro poklica. Posamezniki se priucijo izbranega poklica v skladu s
svojimi Zeljami, preferencami in talenti, pri cemer upoStevajo potrebe in priloZnosti na
trgu dela. Poklicno svetovanje v optimalnih okolis¢inah traja vse Zivljenje.

Kucinskiené (2003) pravi, da moramo pri upravljanju poklicne poti razlikovati med
naslednjimi kljuénimi ves¢inami:

1. Kognitivne sposobnosti posameznika, s katerimi lahko prepoznavamo sedanje in
prihodnje osebne vrednote, sposobnosti, pricakovanja itd. To so pomembne sposobnosti
priizbiri in izvajanju razlicnih druzbenih vlog, ki jih prevzemamo skozi vse Zivljenje.

2. Kognitivne vescéine na trgu dela, ki temeljijo na poznavanju osnov gospodarskega
sistema drzave, omogocdajo razumevanje in spostovanje do gospodarskega sistema ter
ucinkovito delovanje znotraj njega, razumevanje dinamike in raznolikosti trga dela ter
izbiro poklicne poti znotraj tega sveta. Za opredelitev in izkoris¢anje poklicnih moZnosti
moramo razumeti sistem in spreminjajo¢e se poklicne, socialne, ekonomske in
zaposlitvene dejavnike.

3. Pri prilagoditvenih ves¢inah, ki izhajajo iz posameznikovega druzbeno
sprejemljivega sistema delovnih vrednot, gre za pripravljenost posameznika, da dela,
pois¢e in ohrani zaposlitev, delovne navade, vezane na produktivnost na delovnem
mestu, in veséine, potrebne za humanizacijo delovnega mesta glede na posameznikove
potrebe.

4. Vsezivljenjsko ucenje ali stalni razvoj sta potrebna za optimizacijo poklicnega
izrazanja osebnosti v doloceni druzbi in karieri.

5. Samoupravljanje vkljuCuje razvoj, popravljanje in izvedbo poklicnih strategij, ki
temeljijo na samopoznavanju in kognitivnih sposobnostih.
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Preden zacnete zares nacrtovati svojo poklicno pot, morate poznati sebe, svoje navade,
dejavnosti in hobije, si zastaviti cilj, odlociti se morate, katero podrocje vas zanima,
ustvariti poklicni nacrt, predvideti dolo¢ena dejanja in poteze ter ukrepati. Poleg tega se
vam na poklicni poti ni treba ustavljati, saj ta traja vse Zivljenje — vedno je mogoce vloziti
ve€ truda in zasledovati nove priloznosti. Ce pa vam je tezko izbrati podro¢je (poklic), je
priporocljivo upoStevati trg dela. Kateri poklici oz. dejavnosti Ze obstajajo? So
zmogljivosti na dolo¢enem podrocju Ze zapolnjene oz. celo obstaja presezek? To vam bo
pomagalo ne le pri odlo¢anju o poklicu ali podrocju, temvec bo pri uspeSnem razvoju,
Esti, ali Siritvi poklicne poti (Juodyte, 2018).

o

3. predmet: Ustrezno sprejemanje kariernih odlocitev

Svoboda je temeljna ¢lovekova vrednota, eden od njenih elementov pa je sposobnost
reSevanja problemov s svojo glavo. Kadar ljudje dobro obvladujejo situacije, v kateri
imajo na voljo ve€ moznosti, so veseli, da lahko svobodno izbirajo. Toda svoboda izbire s
seboj prinese tudi odgovornost za odloditve, ki jih sprejmemo, in skrbi o tem, ali je so
bile te odlocitve pravicne. Z Tega si ne Zelimo, zato se je pomembno nauciti, kako
sprejemati odlocitve.ato se vcasih zdi lazje odreci svobodi izbire kot sprejeti odlocitev in
prevzeti odgovornost zanjo. Ce se ne Zelimo odlo¢iti, pa pomeni, da nismo kovaci svoje
srece.

Resitev je izbira med dvema ali ve¢ moznostmi. Na poklicni poti morate redno
sprejemati pomembne odlocitve. Ko sprejmete odlocitev na eni karierni stopnji (npr. da
nadaljujete Studij), morate na naslednji stopnji ponovno preveriti, ali je bila prejsnja
odlocitev dobra, nato pa sprejeti novo odlocitev na novi stopniji.

Poznamo tri modele odloc¢anja o kariernem razvoju.

e Posebnost racionalnega modela odlocanja je, da se pri odlo¢anju zanaSamo na
razum in logiko. Racionalno naravnana oseba prevzame odgovornost za odloditev
in njene posledice (Custva ne izginejo, eksistencialna tesnoba ostaja, utiSata pa jo
racionalnost in zdrava pamet).

......

opiramo na racionalno analizo stanja in izracune. Pri intuitivnem odloc¢anju Custva
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prevladajo nad logiko, odlolitev tezko argumentiramo, vendar smo trdno
prepric¢ani, da je pravilna. Intuitivne odlocitve so pogosto sprejete brez dolgega
premisljevanja.

e Odvisni model odlofanja je posebnost — pri njem oseba ne prevzame
odgovornosti za odlocitev. Odgovornost prenese na druge ljudi ali na okoliscine.

Petstopenjski proces sprejemanja kariernih odlocitev:

Prvi korak. Tocko odlo¢anja dosezete, ko se pocutite pripravljene ali ste Ze sprejeli
poklicno odlocitev. Na prvem koraku poklicne poti boste mogoce cutili radovednost,
zanimanje in navdudenje, tako kot popotnik, ki se odpravlja v nepoznano dezelo. Zal pri
tem koraku veckrat obcutimo tudi tesnobo, nemoc in strah, da bomo naredili napako.

Drugi korak. Ucenje. Prvi del druge stopnje — samopoznavanje — je kompleksen proces, ki
traja vse Zivljenje. Poznavanje sebe pri doloceni karierni odloditvi pomeni prepoznavanje
in poimenovanje svojih osebnostnih lastnosti, zanimanj, poklicnih preferenc in vrednot.
Zelo pomembno je, da karierna odloditev ni v nasprotju z Zivljenjskim slogom, zato
morate ugotoviti, kako Zelite Ziveti. Drugi del drugega koraka je proucitev poklicnih
priloinosti. Ce se odlocate, kako naprej, morate zbrati in sistematizirati informacije o
priloznostih za u¢enje na tem podro¢ju. Ce se odlocate o tem, kje bi delali, morate zbrati
in sistematizirati informacije o delovnih okoljih oz. delodajalcih, ki so za vas primerni. Ce
se odlocite spremeniti svojo poklicno pot, ker ste s trenutno nezadovoljni, morate zbrati
informacije o vseh alternativah, ki so za vas relevantne.

Tretji korak. Prouéevanje alternativ in odloéanje. Na podlagi informacij, ki jih potrebujete
o sebi in svojih poklicnih moZnostih, lahko ovrednotite vse moZnosti. Potem ko
ovrednotite vse moznosti, sprejmete karierno odlocitev. Odli¢no je, ¢e imate na voljo veé
sprejemljivih moznosti. V tem primeru morate razlikovati med najboljSo moznostjo in
rezervnimi alternativami.

Cetrti korak. Dejavnosti. Za implementacijo poklicne odlo¢itve so potrebni posebni
koraki. Zal se ne moremo popolnoma izogniti tveganju ali neznanemu. V ¢etrtem koraku
morate preveriti, ali je odlo¢itev pravilna in ali izpolnjuje pri¢akovanja. Ce ne, se lahko
zateCete k alternativi. Na tej stopnji morate pripraviti akcijski nacrt s ¢im bolj specificnimi
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cilji in ¢asovnimi okviri, ki vam omogocajo, da merite osebni napredek in ugotovite, kam
vas ta pot vodi. Predvideti morate mozne ovire in nacine, kako jih premagati. Na tej
stopnji je za vas karierni nacrt klju¢no, da izkoristite zunanjo oporo in vsa sredstva, ki so
vam na voljo.

Peti korak. Ovrednotenje odlocitve. Zavedati se morate, da odloCitev ni vklesana v
kamen. Lahko si premislite (v€asih si celo morate), ¢e se izkaZe, da je bila odlocitev
napacna. Vsake toliko se morate ustaviti in ponovno oceniti, ali je odlocitev Se vedno
najboljsa. Priporodljivo je, da to storite Sest mesecev po zacetku Studija v novem
Studijskem programu ali zacetku dela na novem delovnem mestu, saj v tem ¢asu dobite
dovolj novih informacij in izkuSenj, da ocenite, kaksni so obeti za prihodnost.

Proces sprejemanja poklicnih odlocitev.

O poklicnih odlocitvah se morate pogovoriti z osebo, ki vam je blizu.

Pri pogovoru bodo pomagala vprasanja v obliki intervjuja:

e Kdaj ste morali sprejeti prvo resno odlocitev glede nadaljnjega izobrazevanja ali
dela? Kako ste se pocutili?

¢ Kaj je vplivalo na prvo karierno odlocitev? Ali menite, da ste odloéitev dovolj dobro
pretehtali? Ali ste proucili vse moznosti? Kako bi se odlo¢ili zdaj?

¢ Kako ste prisli do odloditve? Se vam je uspelo vpisati v Zeleni Studijski program oz.
dobiti Zeleno sluzbo? Ali ste se morali odloCiti za rezervno moznost?

e Kako ste prisli do poklicne odlocitve? Ste pri izbranem Studiju/delu odkrili kaksne
nepredvidene pomanjkljivosti? Ste slucajno ugotovili, da ste se napaéno odlodili? Kaj ste
naredili potem?

e Kdaj ste spet zacutili potrebo, da sprejmete neko karierno odlocitev? Koliko resnih
kariernih odlocitev lahko sprejmete v Zivljenju?
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4. predmet: Poklicno dolgocasje. Pomanjkanje raznolikosti pri delu

Poklicno dolgocasje je neprijetna pasivnost, ko zaposlenega delo ne zanima in se tezko
osredotodi nanj. V zadnjem desetletju se je Stevilo raziskav na temo dolgocasja pri delu
povecalo (Vodanovich in Watt, 2016). Dolgcas je zdaj priznan dejavnik, ki vpliva na to, da
zaposleni slabo opravlja svoje delo. Pogosto domnevamo, da je zdolgocasen delavec slab
delavec. Ce neka naloga zahteva manj ve$¢in, kot jih delavec premore, ni éudno, da se ob
tem dolgocasi. Zato je lahko opravljanje vsakodnevnih nalog dolgoc¢asno, delavca pa
za¢ne dolgocasiti delo samo. Clovek se lahko dolgo¢asi, kadar ima dolo¢ene teznje in jih
ne uposSteva. Podzavest mu poslje sporodilo, da mora v zZivljenju nekaj spremeniti.
Pomemben vpogled znanstvenikov je, da je dolg€as pravzaprav stresno stanje. Podobno
kot pri drugih vrstah stresa tudi ta deluje na prefrontalni del mozganske skorje, kar vpliva
na sposobnost priklica in ohranjanja dejstev v spominu. Judy Willis, ameriska
nevrologinja in vzgojiteljica, ki je komentirala raziskavo, pravi, da dolgc¢as vpliva tudi na
del mozganov, ki je odgovoren za Custva. Iz tega razloga so zdolgocasene osebe pogosto
utrujene, zaskrbljene in potrte, izogibajo se stiku z drugimi.

V zadnjih treh desetletjih se vedno ve¢ proucuje vpliv dolgéasa na delo. Studija Nicole
Malachowski (2005) je pokazala, da je skoraj tretjina delavcev 2 uri delovnika porabila za
osebne zadeve, ker so bili zdolgocaseni. Dolgéas pri delu je lahko resen problem za
zaposlene. Heijden, Schepers in Nijssen so ugotovili, da je dolg€as na delovhem mestu
neprijetno ¢ustveno stanje, do katerega pride zaradi pomanjkanja telesnih ali kognitivnih
izzivov pri delu. V vecini raziskav, povezanih z dolgéasom na delovhem mestu, so
navedeni dejavniki, ki povzrocajo dolgcas.
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Kot najpomembnejsi dejavnik se najveckrat navaja monotonost. Prav tako je znano, da
se nekateri ljudje hitreje zac¢nejo dolgocasiti kot drugi. Osebe s podobno sluzbo in
podobnimi zahtevami na delovnem mestu lahko izkusijo zelo razli¢ne stopnje dolgéasa. Z
drugimi besedami, nekateri ljudje se hitreje za¢nejo dolgocasiti kot drugi. Raziskovalci so
ugotovili, da je dolg¢as na delovhem mestu tezko prepoznati. Mnogi zaposleni ne
povedo, da jim je dolgcas, saj jih je strah, da bodo izgubili sluzbo ali jim bodo naloZili
dodatno delo. Obstajajo strategije za zmanjSanje dolgasa. Strategije vkljucujejo
povecanje raznolikosti dela, rotacijo delovnih mest in aktivho komunikacijo med upravo
in osebjem. Avtoriji trdijo, da so za dolgcas pri delu odgovorni pomanjkanje raznolikosti in
omejene ucne moznosti. Lahko bi rekli, da bolj kot se delavec dolgocasi, bolj is¢e
dodatne aktivnosti, bolj se poskusi zamotiti in bolj je ravnodusen. Dolgcas lahko povzroci
veliko stresa, kar vodi v neproduktivnost pri delu. Zato so lahko zaposleni nemirni, saj
ve¢ pozornosti namenijo svoji nedejavnosti. Upravljanje ¢asa ni le mocna
samoregulativna sposobnost za preprecevanje negativnih ucinkov dolg€asa, temvec
preprecuje tudi sam dolgcas. Naértovanje nalog, zastavljanje ciljev in organizacija dela
bodo zaposlenim pomagali pri tem, da bodo v svojem delu videli smisel.

Po mnenju psihologa LaBierja je zavedno prepoznavanje dolgéasa in iskanje nacinov za
premagovanje dolgcasa sposobnost, ki jo mora imeti vsak odrasli, tako na delovnem
mestu kot v zasebnem Zivljenju. Ce te sposobnosti ne razvijete v otrostvu, jo boste kot
odrasli tezje pridobili, a nikoli ni prepozno. Za odrasle je lahko dolg€as na delovnem
mestu celo nevarnejsi od preobremenjenosti. Dolgcas pri delu — enako kot stres — zatira
ustvarjalnost in tekmovalnost. To neposredno ogroza produktivnost organizacije. Po
LaBierju obstajajo trije viri dolg€asa pri delu. Prvi je obéutek, da »nisem tukaj«, tudi ¢e za
organizacijo ali vodstvo ni posebnih posledic. V tem primeru je priporodéljivo, da ne
zanemarite obcéutkov glede trenutnega stanja, da se izognete rutinskemu vedenju in
vidite, kako se odzivate na situacijo. To pomaga razlikovati med osebo samo in njenim
delom. »Delavec — neviden« je drugi vzrok dolgcasa pri delu. Gre za to, da ima oseba
obcéutek manjvrednosti in ne more izkoristiti svojih prednosti.

Da resite situacijo, vam ni treba ¢akati na zunanjo intervencijo; preprosto se morate
nehati smiliti samim sebi in zahtevati vse, kar vam manjka — orodja, izzive, priloZnosti,
naloge. Tretji razlog je psiholog opisal kot stanje, v katerem »delavec potrebuje vec
prostora«. V sodobnem svetu si zaposleni Zelijo ve¢ priloZnosti za ucenje in izboljsanje;
Ce tega ne dobijo, se hitro izgubijo. |z tega razloga se morate podati na pot
samospoznavanja. Naj vas ne bo strah prevzemati tudi nalog, ki presegajo vase trenutne
sposobnosti. Poznamo tri nadine za premagovanje dolgcasa: nase in na svoje delo
poglejte z drugega zornega kota, prosite za priloznosti, ne bojte se in is¢ite nove izzive.
Ceprav je stresno prevzemati izzive in odgovornosti, ti pomagajo ohranjati koncentracijo
in ritem dela. Ce se dolgocasite, so izzivi za vas verjetno preve¢ preprosti, koli¢ina
odgovornosti pa je Ze nekaj ¢asa enaka. Zelo pomembno je, da razumete potrebo po
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dolocenih odgovornostih. Koristno je, ¢e vsakdanje naloge obravnavate z drugega
zornega kota. Priporocljivo je, da razmislite o vsakdanjih nalogah in nacinih za povecanje
ucinkovitosti dela ter v te naloge uvedete nekaj novosti. Bolj dolgocasne naloge lahko
popestrite tako, da prilagodite dinamiko teh nalog na ljudi, ki jih izvajajo. Ce gre za
individualno nalogo, jo lahko poskusite spremeniti v skupinsko nalogo.

Clovek ima nenasitno Zeljo po znanju in izkudnjah. Zato je povsem naravno, da delavec v
odsotnosti zanimivega dela zacne izgubljati interes in koncentracijo. Lahko se naucimo,
kako se spoprijemati z dolgéasom. Ukrepajte in ne cakajte, da bo kdo kaj spremenil
namesto vas.

5. predmet: Pomen poklicnih vescin

Nekdo, ki si Zeli spremembe na poklicni poti, mora razumeti, da osnovne kompetence

niso dovolj — potrebne so stiri poklicne veséine.

1. Odlicne komunikacijske ves¢ine. Neodvisno od vrste dela je sposobnost
komuniciranja z drugimi najpomembnejsa veséina, ki jo potrebujete za uspeh. To
je sposobnost jasnega izrazanja svojih misli in povezovanja z ljudmi. Vescine
brezhibne komunikacije z enim ali drugim kandidatom za delovno mesto lahko
delodajalcem pomagajo pri oblikovanju mnenja o kandidatovem nacinu dela.

2. Osebna blagovna znamka. Ce nekdo na druibenem omreZju objavi nekaj, s ¢imer
bi se lahko diskreditiral, bodo drugi to zagotovo videli. Zaposleni morajo zato
zagotoviti, da njihova osebna blagovna znamka ne nasprotuje interesom
njihovega delodajalca.
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3. Fleksibilnost. Sposobnost hitrega odzivanja na spreminjajoCe se zahteve je zelo
pomembna, saj se organizacije poskusajo takoj odzvati na vprasanja ali tezave.
Zato je sposobnost pridobivanja novih vescin izjemno pomembna.

4. Izboljsanje produktivnosti. Najbolj izstopate, Ce ste pri delu proaktivni. Podjetja, ki
nameravajo povecati Stevilo zaposlenih, od zaposlenih pri¢akujejo povecano
produktivnost.

Za uspesno kariero je potreben pozitiven odnos. Pozitivhost je potrebna, ker se ljudje
pogosto zgledujejo po tistih, ki so v karieri napredovali. Vzornik mora biti pozitiven in
samozavesten. Ljudje, ki se Zelijo izkazati, morajo delo vzeti za svoje. Truditi se morajo
toliko kot nekdo, ki dela zase in je sam svoj Sef. V¢asih sliSimo, da mora delavec nase
gledati kot na podjetje, na nadrejene pa kot na najboljso stranko.

Najboljsa stranka si torej zasluzi najve¢ pozornosti,
najboljSo storitev, najvec vlozenega truda in tako
naprej. Stalno ucenje in razvoj sta pomembna za
vsakega zaposlenega. Na svojem podrocju (in tudi na
sploSno) moramo biti na tekocem, spremljati
moramo napredek in novosti. Zato se morajo ljudje
v sodobnem svetu stalno izobrazevati.

Nenehno ucenje in izobrazevanje delavcem pomaga, da sledijo inovacijam. Za razvoj
poklicne poti morajo preseci to, kar poénejo na delovnhem mestu. Morajo se dodatno
usposabljati, se zanimati za inovacije na svojem strokovnem podrodju itd. Zanimanje,
ucenje, izboljSanje in branje so vidiki, ki lo¢ijo pravega strokovnjaka od amaterja ali
obi¢ajnega zaposlenega. Za razvoj kariere se morate biti pripravljeni soociti s poklicnimi
izzivi. Ljudje, ki obupajo Ze pred prvo oviro, v poklicu ne bodo uspeli. Zato moramo
teZave obravnavati kot lekcijo. Ne vdajte se in ne obupajte. Ce boste zdrzali, boste lahko
naslednji¢ prekosili same sebe in presegli svoja pri¢akovanja.
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6. predmet: Uporaba osebne blagovne znamke pri poklicu

Osebno blagovno znamko lahko opredelimo kot osebo, ime, izraz, znak, simbol ali
kombinacijo nastetega. Litovski in tuji raziskovalci vedno bolj poudarjajo vlogo zasebnega
sektorja v poklicnem sektorju. Posameznikova blagovna znamka temelji na njegovih
osebnostnih lastnostih, ki so sistemati¢no izbrane za pravilno projekcijo.

Osebna blagovna znamka in razvoj sta Se zlasti pomembna za ljudi iz sveta zabave,
Sporta, politike, kulture, podjetniStva, religije in znanosti. Ljudje iz sveta zabave z
osebnim trzenjem opozarjajo nase, si povecujejo prihodek in vplivajo na svoje obcinstvo.
Domet posameznikove blagovne znamke $e ni bil dovolj obravnavan.

Tezave izhajajo tudi iz negotovosti konceptov. Cheney (2005) trdi, da je posameznikova
blagovna znamka koncept izdelka, apliciran na poklicno sfero. To pomeni, da se, enako
kot izdelek, tudi ¢lovek lahko podvrze vsem trzenjskim aktivnostim, da se »proda«.

Osebno blagovno znamko lahko ustvarimo tako, da pridobimo ustrezne vescine in
spremenimo vedenje. Kot pravi Tijunaitiené (2010), je za to, da ustvarimo dobro
blagovno znamko, pomembno izbrati pravilne sestavne dele. Sestavni deli
posameznikove blagovne znamke so ime, videz in vedenje. Vedina raziskovalcev in
raziskovalk (Hoseiini, Doori, Ghuochani, Moghadam, Saemian, 2014, Arai, Jae Ko,
Kaplanidou, 2013) meni, da so tri glavne sestavine uc¢nih rezultatov — znanje, spretnosti
in naravnanost — klju¢nega pomena pri oblikovanju kompetenc. Vendar Hosseini (2014)
opozarja, da mora oseba med oblikovanjem blagovne znamke imeti specializirana
znanja, navedena v spodnjem grafu.

Skills Technical skills iCommunication skill%
v v y
teamwork rhetoric

providing feedback

teambuilding expression of feelings

organizationand
coordination

understanding

ability toinfluence

IT skills .

motivation

professional skills

Cloveske veicine, potrebne za oblikovanje osebne blagovne znamke
Vir: Hosseini idr., 2014
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Danes ljudje ne vedo dovolj o tem, kako upravljati svojo blagovno znamko ali kako jo
pravilno izkoris¢ati pri svojem delu. Vendar pa svojo blagovno znamko gradimo vsak dan
—vcasih nacrtno, vcasih ne.

Pri tem ne gre le za videz, oblacila, kompetence ali nadarjenost, temvec tudi za osebnost,
vedenje in dejavnosti. Kot je dejal ustanovitelj Amazona Jeff Bezos, ljudje o tem govorijo

takrat, ko vas ni zraven.

Ce z imenom svoje blagovne znamke ravnate namensko in dosledno, se bo vaa mreza
koristnih kontaktov samodejno Sirila.

7. predmet: Pomen razvoja podjetniskih vescin za poklicno pot

Posel je nacin Zivljenja. Ce za vas to ne drZi, niste podjetnik. Ce se z izjavo strinjate, pa s
polno paro naprej! Povsod poslujemo, tudi v najbolj obicajnih situacijah vsakdanjega
zivljenja.

Razvoj podjetniskih vescin je namenjen krepitvi podjetniskih sposobnosti vseh ucencev in
Studentov, pa tudi odraslih. Podjetniske vesc¢ine omogocdajo boljSe razumevanje
poslovnega sveta in podjetnikov ter pripomorejo k ve¢jemu spostovanju do podjetnistva.
Podjetni ljudje so aktivnejsi drzavljani, zato se bolje vklopijo v druzbo in ve¢ prispevajo.
Ce pridobite podjetniske ves¢ine vam to v osnovi omogogi, da uresnicite svoje ideje. Zato
morate razvijati ustvarjalnost, iznajdljivost in pogum za prevzemanje tveganj, hkrati pa
morate biti sposobni sistematizirati, na€rtovati in upravljati te procese.

Knowledge Skills
Understanding Economic and ~ Workingindependently and in a group
Labor Market Finding prosand cons
Seeing opportunities Risk evaluation
Businessethics Project management
Understanding Business Finance management
Processes Negotiations -

Implementingideas
Creativity, risk, ingenuity

Initiative, activity, independence, creativity,
pursuit of goals, responsibility, leadership

personality traits
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OSEBNOSTNI RAZVOJ 1:

1. naloga

S to nalogo boste izboljsali svojo poklicno usposobljenost in si izboljsali moznosti za
doseganije Zivljenjskih ciljev. Oblikujte dolgorocne cilje (za katere imate vec kot deset let
Casa, da jih doseZete) za vsako podrocje Zivljenja.

Poklicna pot:
(Na primer, ¢ez 10 let Zelite biti vodja zasebnega vrtca, ki ga boste ustanovili.)

DruZina:

na primer: (Na primer, Zelite si ustvariti druZino, ki temelji na ljubezni in drugih krs¢anskih
vrednotah).

NOVE KOMPELENCE: ...viiiiiieiiiiee ettt e e e e e e e st ae e e e e e earaaeeeeeennes

Prijatelji:

Proucite svoje specificne dolgoroc¢ne cilje tako, da v celoti odgovorite na vsa vprasanja in
razmislite o svojih pri¢akovanjih.

ee v

zahtevala najmanj truda?

2. Na katero podrocje zZivljenja se boste osredotocili? Zakaj? Kako je to povezano z vasimi
vrednotami?

3. Ali so vasi cilji specificni, merljivi, realisti¢ni, smiselni in uresnicljivi v omejenem
¢asovnem okviru?

4. Se vasi cilji ujemajo in si ne nasprotujejo? Kdo lahko vpliva na vase dolgorocne cilje?
Ali jih res Zelite doseci iz dna srca?

5. Kdaj zadostujejo odlo¢nost, volja in vztrajno delo? Kateri so e drugi dejavniki, ki so za
vas pomembni?

6. O poklicnih in Zivljenjskih ciljih se pogovorite s svojimi bliznjimi (starsi, stari starsi,
sorodniki ali sosedi). Kako so oni dosegli svoje cilje? So jih jasno opredelili?
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2. naloga

S to nalogo boste izboljsali svojo poklicno usposobljenost in si izboljsali moZnosti za
doseganje Zivljenjskih ciljev. OpiSite posamezno podrocje svojega Zivljenja.

Podrodje zivljenja Resni¢nost Moja naloga Vizija prihodnosti
Poklicna pot
Druzina
Prijatelji
Zdravje
Prosti ¢as
Dom

Razmislite:

e Ali so vasi cilji specifiéni, merljivi, realisticni, smiselni in uresnicljivi v omejenem
¢asovnem okviru?

¢ Se vasi cilji ujemajo in si ne nasprotujejo? Kdo lahko vpliva na vase dolgorocne cilje? Ali
jih res Zelite doseci iz dna srca?

¢ Kdaj zadostujejo odlo¢nost, volja in vztrajno delo? Kateri so Se drugi dejavniki, ki so za
vas pomembni?

¢ O poklicnih in Zivljenjskih ciljih se pogovorite s svojimi bliznjimi. Kako so oni dosegli
svoje cilje? So jih jasno opredelili?

OSEBNOSTNI RAZVOJ 2
3. naloga

Nalogo morate opraviti sami. Namen naloge je ustvariti personaliziran karierni nacrt
(izpolnite spodnjo tabelo). Karierni nacrt vam pomaga, da razmislite o sebi, svojih
odlocitvah in ciljih.

Moj psiholoski portret
Osebnostne lastnosti .
[ ]
[ ]
Sposobnosti °
(dominantna vrsta inteligence) °
[ ]

Za vsebino tega gradiva so izklju¢no odgovorni avtorji; Nacionalna agencija ali Evropska komisija ne odgovarja za na¢in uporabe teh vsebin.
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Vrednote °

Poklicni interesi °

Kompetence °

Prednosti °

Slabosti °

3 razlogi, zakaj bi se radi poklicno udejstvovali na tem podrocju

1.

2.

3.

Cil Naloge Ukrepanje Pogo

—
-
—
-

Pl W N R
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4. naloga

Nalogo morate opraviti sami ali v manjsi skupini (1-3 udeleZenci). Izbrati in zapisati
morate poklic, ki vas zanima. Nato morate vnesti podatke o poklicu v spodnjo tabelo.

ZanimiV POKIIC J& weeeieiiiee e

Kaj je predmet dela in kakSne so vsakdanje
naloge v tem poklicu?
Poklic poskusite ¢im bolj natanéno opisati.

Kaksni so pogoji dela?

Katera orodja se uporabljajo pri delu?

Katere osebnostne lastnosti mora imeti
zaposleni?

Kaksno izobrazbo mora imeti zaposleni?

Kateri poklici so podobni mojim izbranim
poklicem?

Rezultat: Kar je oseba napisala o svojem izbranem poklicu, se izplata primerjati z
informacijami v priroCnikih ali na spletu in analizirati, kaj in zakaj ji nekaj ustreza ali ne.

5. naloga

Vsakemu udeleZzencu izrocCite list, na katerega naj napiSe doloCeno
negativno/problemati¢no situacijo ali vprasanje, povezano z na¢rtovanjem poklicne poti
(ki jo je ta udeleZzenec resil/prestal). Vsi listi morajo biti na mizi, prepognjeni ali obrnjeni
navzdol. Vsak udeleZenec naj vzame en list. Nato imajo vsi 5 minut za razmislek, preden
ostalim porocajo o svojih mislih ali idejah, kako bi ukrepali v situaciji, opisani na listu.
Naloga, v kateri vsi izrazijo svoje mnenje, lahko skupini ljudi pomaga odkriti skupne
interese, misli in odlocitve. Razprava bi bila enako koristna, ¢e bi imeli vsi razlicne
situacije in individualne resitve.
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6. naloga
[N TR LY 0TI 0 1= Lol <P

Ta nacrt vam bo pomagal razumeti, katere korake morate narediti v svoji karieri, da se

boste lahko odlodili o svoji poklicni prihodnosti in dosegli svojo poklicno vizijo.

1. Pripravljen_a sem sprejeti poklicno odlocitev. Odlocil_a sem se, da ...........

2. Informacije o tem, kdo sem. Zanimajo Me .......ccceeeeeecreeeeeieciiieeee e
Rad_a delam z (npr. ljudmi, informacijami ali ¢im drugim) ........cccoveeeiiiiiiiiieennns
Moje intelektualne prednosti SO ....ccccvuiiiiiieiiie e e ———————
VesCine, za katere vem, da jih imam, SO . s

3. Pregled stanja na trgu dela. Seznanite se s potrebami na trgu dela in razmislite o
moznostih, ki so na voljo. Nastejte mozna delovna mesta:

4. Koraki, s katerimi lahko uresniCite sprejeto odlocitev, in koraki, ki jih morate
narediti. Navedite osnovne korake, s katerimi lahko uresnicite sprejeto odlocitev.

. (Stevilo korakov dolo¢ite sami).

5. Faza samoocenjevanja. Razmislite, kaj ste Ze dosegli. Po potrebi proucite izbrano
reSitev. Ocenite napredek, prilagodite nacrt in ukrepanje.
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OSEBNOSTNI RAZVOJ 3

7. naloga

Za vsakega udeleZenca pripravite deset listkov in pisalo. Vsak udelezenec posebej naj na
vsak listek zapisSe en Zivljenjski ali poklicni cilj, ki ga Zeli doseci. Lahko napise, da si Zeli
novo, dobro pla¢ano sluzbo, napredovanje itd. UdeleZenci listke s cilji prepognejo in jih
na svoji mizi premesajo. S tem dnem se bo moral vsak udelezenec zaceti truditi, da
doseze svoje cilje. UdeleZzence prosite, naj vsak s svoje mize izzreba listek, ga razgrne in
prebere. To je njihov prvi cilj. S tem ciljiem morajo zaceti novo Zivljenje. Ostalih devet
listkov lahko vzamejo s seboj domov. Drugi listek smejo razgrniti Sele takrat, ko je prvi cilj
dosezen. Tako bodo udelezenci cilje dosegali postopoma; ne bodo obremenjeni, temvec
osredotoceni na le en cilj naenkrat.

OSEBNOSTNI RAZVOIJ 4

8. naloga
Ocena stopnje izgorelosti. lzgorelost lahko obravnavamo kot dolgcas v sluzbi ali pri
izbranem poklicu. S tem orodjem lahko preverite stopnjo izgorelosti. Naloga vam bo dala
vpogled v to, kako se pocutite v sluzbi in kakSne so vase izkusnje, da boste lazje ocenili,
ali ste izgoreli.

Stopnja izgorelosti

Ob vsaki izjavi izberite odgovor, ki najbolj drzi za vas. Ko ocenite vse izjave, seStejte tocke in preberite

ustrezno razlago pod preglednico.

Nikoli Enkrat na | Enkrat Enkrat na | Vsak dan
Izjava leto na teden
mesec
1 2 3 4 5

Sem telesno in/ali ¢ustveno izérpan_a
O svojem delu razmisljam negativno
Strog_a in manj empati¢en_na sem do
ljudi, ki si verjetno zasluZijo prijaznejsi
odnos

Majhne tezave in sodelavci me zlahka
spravijo ob Zivce

Zdi se, da me drugi ne razumejo in ne
cenijo

Nimam potrebe po
pogovarjam s komerkoli
Zdi se mi, da dobim manj, kot si
zasluZzim

Cutim neprijeten pritisk, da moram pri
delu uspeti in dosegati dobre rezultate
Zdi se mi, da od svojega dela ne dobim
tistega, kar si Zelim

tem, da se
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Zdi se mi, da mi trenutno delovno
mesto ne ustreza ali da opravljam
napacen poklic

Razocaran_a sem nad nekaterimi
elementi svojega dela

Zdi se mi, da zaradi organizacijske
politike in birokracije ne morem dobro
opravljati dela

Zdi se mi, da imam zaradi
organizacijske politike in birokracije
vec dela, kot ga lahko opravim

Zdi se mi, da mi zmanjkuje casa za
veliko stvari, ki so pomembne za
kakovostno delo

Zdi se mi, da nimam casa nacrtovati
toliko, kot se mi zdi ustrezno

Rezultat | Opis

15-18 Ni znakov izgorelosti.

19-32 Manjsi znaki izgorelosti (¢e niso kateri dejavniki posebno hudi in
kompleksni).

33-49 Bodite previdni — pri vas obstaja tveganje izgorelosti, zlasti ¢e imate pri
doloéenih izjavah 4 ali 5 tock.

50-59 Pri vas obstaja resno tveganje izgorelosti — takoj ukrepajte.

60-75 Pri vas obstaja posebno resno tveganje izgorelosti — takoj ukrepajte.

SAMOOCENA
ZNANJA

. Kaj posamezniku ne omogoca uspesnega nacrtovanja poklicne poti?
. Kaj morate vkljuciti v poklicne cilje?

. Koliko €asa obicajno traja, da dosezZete svoje cilje?

. V kaj je usmerjeno poklicno svetovanje?

. Kaj morate najprej narediti, ¢e Zelite narediti dober karierni naért?

. Kaj so vescine samoupravljanja?

. Kaj je temeljna ¢loveska vrednota in zakaj?

. Kako bi opisali dolgcas v poklicnem Zivljenju?

O 00 N O U1 A W N -

. Kateri so glavni vzroki dolgcasa pri delu?

10. Kaj povzroca dolgcas pri delu?

11. Katere Stiri poklicne vescine so potrebne za napredovanje v poklicu?

12. Katere so faze oblikovanja osebnih blagovnih znamk?

13. NasStejte najboljSe elemente dobre blagovne znamke.

14. Kaksne vesCine mora imeti Clovek pri ustvarjanju osebne blagovne znamke?

15. Kak3na je narava imena osebne blagovne znamke pri ustvarjanju podobe o sebi?
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