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Povzetek:

Raziskovalno vprasanje (RV): Katere so najbolj optimalni medijski formati za uéno vsebino za
ciljno skupino (menedzerji dobrega pocutja)? Katero ogrodje ocenjevanja bi bila najbolj primerna
merjenje izidov? Katere vrste pedagoske/andragoske pomoci so potrebna, da sodelujejo udelezenci
(menedzerji dobrega pocutja) v ucno vsebino? Katere so najbolj primerna uéne metodologije
(poucevanja in uéenje) za menedzerje dobrega pocutja?

Namen: Namen in cilj raziskave je primerjava andragosko/pedagoske podpore izobraZevalnim
programov za menedZerje dobrega pocutja med Slovenijo ter EU in ZDA.

Metoda: S kvalitativno metodo raziskovanja smo preucili 36 ¢lankov in spletnih strani. Raziskava
je temeljila na preucevanju teh ¢lankov in spletnih strani na temo izobrazevalnih programov za
menedzerje dobrega pocutja.

Rezultati: Andragosko/pedagoska podpora izobrazevalnim programom za menedZerje dobrega
pocutja bistveno boljsa v ZDA in EU kot v Sloveniji. Slovenija je na podroéju podpore
izobraZevalnih programov za menedzerje dobrega pocutja Se dokaj na zacetku primerjalno z ostalimi
drzavami kot so EU in ZDA.

Organizacija: Raziskava lahko pripomore tako menedzerjem kot najvis§jemu vodstvu spoznati
razli¢ne pristope za dosego kompetencnih menedzerjev, kateri lahko Sirijo 'dobro pocutje' med
zaposlene.

Druzba: Z izobrazevalnimi programi za menedzerje dobrega pocutja lahko pozitivno vplivamo na
zadovoljstvo in zdravje zaposlenih ter posledi¢no na kakovostnejse Zivljenje tako zaposlenih kot
njihovih druzinskih ¢lanov.

Originalnost: Raziskava podaja pregled vzorca raziskave glede na vse najdene ¢lanke, vezane na
tematiko andragosko/pedagoske podpore za menedzerje dobrega pocutja.

Omejitve/nadaljnje raziskovanje: Raziskava je bila omejena in narejena na podlagi teorije ter
¢lankov in spletnih strani na podana raziskovalna vprasanja.

Kljué¢ne besede: menedzer, izobrazevanje, dobro pocutje, stres, medijski formati, andragogika,
kov¢ing.
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1 Uvod

Menedzment je ima pomembno vlogo v Zivljenju vsakega posameznika, zato je za menedzment
podjetja zelo pomembno, da pozna svoje zaposlene in njihovo motivacijo. Menedzer je oseba
kateremu osnovne naloge izhajajo iz procesa menedzmenta. V zadnjem Casu zivimo v ¢asu
hitrih sprememb zato je dobro pocutje klju¢ do uspesnosti organizacije in njenih zaposlenih.
Obstajajo razli¢ni pristopi za izboljSanje dobrega pocutja na delovnem mestu in poslovno
uspesnostjo. Med njimi se v zadnjem ¢asu vse bolj uveljavljajo izobrazevalni programi dobrega
pocutja za menedzerje. Menedzerji se vse bolj zavedajo, da so zaradi preobremenjenosti
vsakodnevno pod stresom. Zavedajo se tudi, da dolgotrajni stres pripelje do izgorelosti zato se
vse bolj posluzujejo teh izobrazevan;.

Kljuéni dejavnik pri odlocanju o dolgorocni uspeSnosti organizacije je dobro pocutje
zaposlenih, kar tudi kazejo Stevilne Studije neposredno povezavo med stopnjo produktivnosti
in splo§nim zdravjem ter blaginjo delovne sile. (Mednarodna organizacija dela, 2020, ods. 2)

Namen in cilj raziskave je primerjava andragosko/pedagoske podpore izobrazevalnih
programov za menedZerje dobrega pocutja med Slovenijo, EU in ZDA. Z raziskavo Zelimo
ugotoviti kje imajo menedzerji boljSo podporo andragosko/pedagoskih izobrazevalnih
programov dobrega pocutja.

2 Teoreti¢na izhodisca

2.1 Vloga izobraZevanja

Razvoj kadrov je osrednje podro¢je menedZzmenta ¢loveskih virov v organizacijah, v sklopu
katerega se sreCujejo naloge svetovalcev v izobrazevanju in usposabljanju odraslih (zaposlenih)
in strokovnjakov menedZerjev oziroma drugih izvajalcev v vlogi menedZmenta ¢loveskih virov.
Na ravni strokovne sluZbe dejavnosti za razvoj zajemajo oblikovanje programov, nacrtovanje
usposabljanja in izobrazevanja ter njuno organizacijo, navezovanje stikov in izbiro zunanjih
izvajalcev, vrednotenje ucinkov izobraZevanja, lahko pa tudi vodenje in izpeljavo celotnega
procesa. Svetovalci v izobraZevanju in usposabljanju so menedZmentu ¢loveskih virov lahko
dragocena strokovna opora in partnerji pri oblikovanju strategij za usposabljanje in
izobrazevanje, ki na temelju individualnih potreb pripomorejo k oblikovanju poslovnih
procesov in razvoju organizacije prilagojenih programov usposabljanja in izobraZevanja.
(Kohont, 2019, str. 41-42)

Ko se podjetje $iri s produkti, storitvami ali projekti in potrebuje za uspeSno izvedbo ¢im ve¢
primerno usposobljenega kadra, je vloga izobrazevanja dvojna: skrb za organizacijsko kulturo
ter krepitev zmogljivosti in kompetenc. V primeru prvega je potrebno vecje Stevilo novo
zaposlenim predstaviti kulturo podjetja, vrednote podjetja in organizacijsko delovanje (kar pri
manjS$ih podjetjih in manjSem zaposlovanju poteka dosti bolj organsko), za optimalno
vkljucevanje v podjetje ob prihodu novo zaposlenega. Hkrati je treba, v primeru pomanjkanja
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primerno usposobljenih kadrov, po zaposlitvi novih sodelavcev, poskrbeti za primerno
strokovno-specifi¢no usposobljenost skozi interna in eksterna izobrazevanja. To $e posebej
velja za podjetja, ki se ukvarjajo z zelo mikro-specificnimi podro¢;ji in tako Se tezje pridobijo
kadre, ki so »job-fit«, neposredno ob prihodu iz izobrazevalnega sistema. Strokovno-specificno
je tako potrebno usposobiti nove kadre, razvijati pa je treba tudi dlje ¢asa zaposlene, Saj se
pojavijo potrebe po novem znanju. Pri zdruzevanju novo zaposlenih in obstojece zaposlenih
ima velik pomen tudi medsebojni prenos znanja in medgeneracijsko sodelovanje, saj se tako
znanje in kompetence ne izgubljajo, temve¢ krepijo, spodbuja pa se tudi kolektivna zavest.
Stanje dobrega pocutja se najbolj vidno izraza skozi pozitivno klimo v organizaciji, saj jo
ustvarjajo vsi zaposleni. Klima pomeni zaznavo in oceno kakovosti delovnega okolja s strani
zaposlenih. (Lesnik, 2008, str. 36)

2.2 Programi za ohranjanje zdravja dobrega pocutja

So programi ki na nek nacin promovirajo zdravje na delovnem mestu. Ohranjanje fizicnega in
psihi¢nega zdravja zaposlenih je pomembno, saj zdrav ¢lovek lazje obvlada stres kot tisti, ki
ima razli¢ne zdravstvene tezave. Programi vkljucujejo vse nacine, ki posameznikom, skupinam
ali organizacijam omogocajo povecanje nadzora nad determinantami njihovega zdravija.
Potekajo v obliki delavnic, na katerih se zaposleni naucijo, kako primerno skrbeti za svoje
zdravje. V organizacijah, v katerih svoje zaposlene vkljucujejo v programe za ohranjaje zdravija,
menijo, da so taks$ni programi investicija, ki ima pozitivne finan¢ne ucinke. Zaposleni, ki so
sposobni ucinkovito, premagovati stres, so boljSega zdravja, to pa pomeni manj izostankov
zaradi bolezni, ve¢jo participacijo, osebno kompetentnost in vecjo produktivnost. (Traven,
2005, str. 93)

Vse vecje je prepoznavanje potreb organizacij po resnem jemanju blaginje svojih zaposlenih.
NaprednejSe organizacije to pocnejo, ker se zavedajo, da so njithovi najpomembnejsi viri
¢loveski viri. Drugi se Sele zacenjajo ukvarjati z vprasanji dobrega pocutja, vendar postaja vse
bolj jasno, da veliko teZzav na delovnem mestu izhaja iz pomankanja zavezanosti za potrebe
njihovih zaposlenih. Vse to lahko povzroci tezave na delovnem mestu, kot so stres, trpincenje,
konflikti, zloraba alkohola in drog ter duSevne motnje. V nekaterih industrijsko razvitih drzavah
s pomocjo zakonodajnih ukrepov sprejemajo programe, namenjene specifiénim zdravstvenim
tezavam na delovnem mestu, vse to s ciljem dobrega pocutja zaposlenih na delovnem mestu.
(Mednarodna organizacija dela, 2020, ods. 3)

2.3 Andragosko vodenje
Osebo, ki v izobrazevalni organizaciji vodi izobraZevanje odraslih, poimenuje zakonodaja

organizatorja izobraZevanja odraslih, andragoska stroka pa vodjo tega izobrazevanja. Sodimo,
da je vodenje izobraZevanja odraslih dosti vec, kot le organiziranje neke dejavnosti, in to bomo

ey

organizacije je ravnatelj, direktor. Ta opravlja funkcije pedagosko-andragoskega vodenja
organizacije in poslovodne funkcije. V strukturi vodenja je navadno vodja izobraZevanja
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odraslih neposredno odgovoren ravnatelju ali direktorju izobrazevalne organizacije, ponekod
pomoc¢niku ravnatelja. V nasi izobrazevalni praksi se tu navadno pokazeta dve situaciji, in sicer:
za kaks$no stopnjo poverjanja nalog (gre za porazdelitev nalog, obveznosti in odgovornosti) se
odloc¢a ravnatelj, direktor, in kako je usposobljen vodja izobrazevanja odraslih za prevzemanje
nalog. Vemo, da je ponekod stopnja zaupanja v sodelavce velika in podrejeni veliko nalog
opravijo povsem samostojno. Spet drugod Zeli vse (ali vecino nalog) opraviti ravnatelj, saj ni
prepri¢an, da bodo »drugi znali in zmogli«. Pri tem prihaja v vse vecjo Casovno stisko.
Pri¢akujemo, da ima vodja izobrazevanja odraslih v svoji organizaciji dovolj zaupanja vodstva
in lahko popolnoma samostojno opravi temeljne strokovne in organizacijske naloge s tega
podrocja. Res pa je, da morajo biti naloge natan¢no opredeljene in razmejene. (Velikonja, 2012,
str. 10)

Ko preverjamo, kak$no vrsto izobrazbe imajo vodje izobraZevanja odraslih v ljudskih
univerzah, najdemo zelo pisano paleto izobrazencev. Pestrost je tudi v njihovih letih prakse in
izkusnjah v izobrazevanju odraslih. Tega seveda ne Stejemo kot primanjkljaj, pogosto se zlasti
v skupnih srecanjih izkaze kot veliko bogastvo, ko udelezenci drug drugega dopolnjujejo in se
ucijo. Toda vodja izobrazevanja odraslih mora poznati posebnosti izobrazevanja odraslih, imeti
mora ustrezno andragosko izobrazbo, ki je lahko podlaga za njegovo nadaljnje spopolnjevanje
na tem podro¢ju. V Studiji Kompeten¢ni pristop k spopolnjevanju andragoskih delavcev
(Klemen¢i¢, Mozina, Zalec 2009, str. 10-13) so iz razprav v fokusnih skupinah povzeli temeljne
naloge v izobrazevanju odraslih. To so: ugotavljanje izobraZevalnih potreb (v druzbi ali pri
posamezniku), razvoj ustrezne ponudbe izobrazevanja odraslih (vpeljava ze sprejetih
nacionalnih izobrazevalnih programov in razvoj lastne izobraZevalne ponudbe. S tem je
povezano tudi izvedbeno kurikularno nacrtovanje, prilagajanje formalno sprejetih programov
za potrebe odrasle populacije ter spremljanje in vrednotenje izobraZevanja. Dejavnost ne more
biti zakljucena, ¢e ni ovrednotena in niso predlagane (in kasneje vpeljane) izboljsave razvijanje
in vzpostavljanje novih uc¢nih okolij. ReSevanje globalnih problemov je povezano z ucenjem,
za obseznejse naloge pa je potrebno povezovanje in spreminjanje. (Velikonja, 2012, str. 10)

2.4 MenedZer kot andragoski vodja

Menedzerjeva skrb za dobro pocutje zaposlenih je zelo smiselna. Zaposleni bodo organizaciji
sluzili ve¢ kot zgolj dobro le takrat, ko bodo notranje umirjeni in izpopolnjeni. Ob tem LeSnik
(2008, str. 66) poudarja, da razlicne moznosti kot so kov¢ing, vrhunske delavnice in akademije,
ki sluzijo nadgradnji in uveljavitvi posameznikov skritih potencialov ki mu pomagajo
uravnavati njegove vsakodnevne izzive, ter izobrazevanja, Ki niso neposredno povezana s
posameznikovim delom, a moc¢no prispevajo k subjektivnemu obcutenju izpolnitve. To so
predvsem osebne terapije, storitve »welness« in delavnice, ki urijo posameznikove diametralne
nasprotne vescine od teh ki jih potrebuje v sluzbi. (Lesnik, 2008, str. 66)

V sedanji izobraZzevalni praksi opravljajo vodje izobrazevanja odraslih predvsem
organizacijsko in strokovno-razvojno delo, vodstvenega dela je bistveno manj. (Klemencic,
Mozina, Zalec, 2009, str. 18)
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Delezi organizacijskih, strokovno-razvojnih in vodstvenih nalog so odvisni od notranje
organizacije dela, tudi od Stevila udelezencev. Pogosto organizacijsko delo preobremeni vodjo
izobrazevanja in mu otezuje, da bi ve¢ Casa namenjal strokovnemu in razvojnemu delu. Uspesen
vodja izobraZevanja odraslih naj torej razvija obe vlogi, upravljavsko in voditeljsko. V tem
primeru govorimo o andragoSkem vodji in vloga takega vodje je Se dodatno obremenjena, saj
jo doloca tudi vrsta druzbenih in kulturnih razmer v okolju. Vodja izobrazevanja odraslih mora
biti strokovnjak za andrago$ka vprasanja, vendar hkrati tudi dober organizator dela v
izobrazevalni organizaciji. Vendar menimo, da je vodja izobrazevanja odraslih vodja v polnem
pomenu, zato naj vpliva na vse elemente pedagosko-andragoske dejavnosti. (Velikonja, 2012,
str. 11)

Eden od ucinkovitih orodij za razvoj menedzerjev je tudi proces kovc€inga, kateri pripomore
menedZerju k uspesnosti in u¢inkovitosti vodenja zaposlenih in s tem $iri dobro pocutje ter
odpravlja stres ter s tem doseganje boljsih rezultatov tako posameznih zaposlenih kot same
organizacije. Stanje dobrega pocutja v organizaciji se najbolj vidno izraza skozi pozitivno klimo
V organizaciji, saj jo ustvarjajo vsi zaposleni. Klima pomeni zaznavo in oceno kakovosti
delovnega okolja s strani zaposlenih. (Lesnik, 2008, str. 36)

V Sloveniji uporabljamo za besedo kov¢ing tudi drug izraz, vodenje, kjer ima mentor oziroma
inStruktor vlogo, da vodi menedzerja ali celoten poslovni tim do samih ugotovitev njihovih
izobraZevalnih potreb, ter jim jih pomaga uresniciti. Namen kovcinga je pristop k izobrazevanju
odraslih, katerega cilj je, da pomaga menedzerjem v celoti uresniciti svoje lastne ter zivljenjske
in poslovne cilje in si bodo s tem pridobili Sirok obseg intuicije, Custvene inteligence in
fleksibilnosti, katere bodo temeljile na tehni¢nih sposobnostih in spretnostih ter jih bodo
maksimalno uporabili za koristi zaposlenih in organizacije. (Ce¢, 2006, str.7)

Obstajajo razli¢ni programi dobrega pocutja, kjer tim izvajalcev izvaja usposabljanje iz oci v
o¢i v obliki delavnic in seminarjev ali pa v obliki aplikacije »Resilience«, katera zagotovi
personalizirano orodje, vklju¢no z ocenjevanjem, spletnim ucenjem ter sledenjem ciljem. Vse
oblike usposabljanja pa so zasnovana tako, da vkljuci udeleZence, jim pomaga obvladati stres,
izboljsa pocutje ter odkriti, kako gojiti pogoje za optimalno delovanje. (The Resilience Institute,
2020, ods. 1-2)

2.5 Merjenje uc¢inkovitosti izobraZevanja

Pogosto mnenje izobrazevalnih institucij je, da je izobrazevanje potekalo uspesno, vendar pa se
le redki lotijo merjenja te uspesnosti. Ce dejansko izobrazevalne ustanove ne vedo, ali je bilo
izobrazevanje uspesno ali ne, ne morejo tega izobrazevanja izboljSati. Vecina organizacij kar
nadaljuje delo po enakih metodah kot v preteklosti, mnogo izobrazevalnih institucij meri svojo
uspesnost z anketnimi vprasalniki. Tukaj domnevajo, da je bilo izobrazevanje uspesno, ker so
udeleZenci tako odgovorili na vprasalnik, vendar pa se pri tem pozablja na uc¢ne cilje. Po
izku$njah izvajalcev izobrazevanja lahko sami izvajalci poskusijo izboljSati ucinkovitost
izobrazevanja samo z ustreznim ugotavljanjem in merjenjem uspeSnosti izobrazevanja.
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Ucinkovit izvajalec izobrazevanja se zaveda, da je uspesnost izobrazevanja odvisna od njegove
dejavnosti v dolo¢enih fazah procesa izobraZzevanja (faza ugotavljanja izobrazevalnih potreb,
nacrtovanje in programiranje izobrazevanja, organizacija izobrazevanja, izvedba in na koncu
vrednotenje). Za vsako fazo procesa izobrazevanja si je potrebno vzeti dovolj ¢asa za pripravo.
Samo nacrtovanje izobrazevanja zajema doloCanje in opisovanje tistega, kar zelimo doseci s
programom ter doloCanje in opisovanje nacina, kako bomo to dosegli. Izobrazevalne potrebe je
potrebno raziskovati ves ¢as, ker se izredno hitro spreminjajo. Nekatere potrebe popolnoma
izginejo ali pa se povsem spremenijo. Uspesnost nekega programa izobraZevanja se lahko oceni
med izobrazevanjem ali po konCanem izobrazevanju. Med izobrazevanjem izvajalce zanima,
ali so udelezenci dosegli posamezne cilje. Po sami izvedbi izobrazevanja se izvajalci srecujejo
s Casovnim pomanjkanjem evalvacije. Ker so programi obicajno zelo obsezni, je vecini
predavateljev na koncu vsakega programa tezko dolociti ¢as, ki naj bi zadostoval za utrjevanje
in ponavljanje snovi. Z evalvacijo ze izvedenih programov lahko institucija pridobi zelo
pomembne informacije, ki jih lahko uporabi kot dopolnitev pri nacértovanju prihodnjih
izobrazevanj. Formativno ugotavljanje in vrednotenje znanja, spretnosti in kompetenc je
usmerjeno predvsem v uéenje in izobrazevanje. Temeljni pomen pa je podajanje povratnih
informacij kandidatu o njegovi ucnih rezultatih. Sumativni prijem pa je usmerjen v ucne
dosezke in hkrati povezan s poklicnimi ali izobrazevalnimi standardi. Poglavitni namen tega
tipa vrednotenja je formalno priznavanje u¢nih dosezkov, izid pa je pridobljena formalna
listina. (Mlinar, 2019, str. 162)

Metoda 360 stopinj je v svetu uveljavljeno orodje pri ocenjevanju zaposlenih, ki jo izpeljuje
ve€ ocenjevalcev, in sicer podrejeni zaposlenega, njegovi sodelavci, nadrejeni, oceni pa se tudi
delavec sam. Izidi uporabljene metode se uporabljajo za nacrtovanje in organiziranje
specifiénih poti zaposlenih pri njihovem poklicnem razvoju. Metoda pa se najpogosteje
uporablja kot razvojno orodje saj ima vliogo formativnega ocenjevanja, katerega temeljni namen
je pridobivanje povratne informacije. Je anonimna saj je ocenjevanje zaposlenemu podana le
povratna informacija o ugotovljenih mo¢nih in Sipkih toc¢kah. (Mlinar, 2019, str. 163)

Kakovost izobrazevalne ustanove se doloca s $tirimi kriteriji (Kotler in Fox, 1995 str. 99):
e dosezeni rezultati izobrazevalcev,
e izvedba izobrazevalnega procesa,
e vodenje institucije,
e sodelovanje institucije z okoljem.

Povratno informacijo o ucinkih svojega dela po Kotlerjevem mnenju izvajalci izobrazZevanj
definirajo svoje poslanstvo z odgovori na vprasanja:

o kaksna je nasa funkcija v druzbi?

e kaj ponujamo?

o  komu sluzimo?

e kaj bomo ponujali?

e kaj moramo ponujati?
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Celovito obvladanje kakovosti je torej z vidika izobrazevalne organizacije proces, ki zajema
aktivnosti zavestnega odloCanja, doseganja in nadziranja ciljev kakovosti v celotni organizaciji.
Ne zadeva aktivnosti neposredno v zvezi s cilji pri ponujanju in izvajanju izobraZzevalnih
storitev, ampak tudi v zvezi s cilji pri nabavi, knjigovodstvu, Stipendiranju, nagrajevanju in

drugih

Vsa podjetja ponujajo svojim udelezencem izobrazevanj svetovanje po koncanem
izobrazevanju. Pri mnogih podjetjih svetovanje izvaja sam predavatel] po konCanem
izobrazevanju. To svetovanje lahko poteka v okviru izobrazevalne ustanove, mnogokrat pa
poteka po individualnem dogovoru med predavateljem in udeleZenci izobrazevanj. (Kotler in
Fox, 1995 str. 99)

3 Metoda

S kvalitativno metodo raziskovanja smo preucili teoreti¢na izhodis¢a nase raziskave. Podatke
smo pridobivali iz razli¢nih ¢lankov in revij na temo izobrazevalnih programov za menedZzerje
dobrega pocutja. Pregledali smo obstojeCo literaturo na raziskovalno temo znotraj kriterija
raziskave EU, ZDA in Slovenije.

Pregled literature je temeljil na konceptualni strukturi, ki krizno preveri izobrazevalne
programe, medijske formate, metode, pristope in strategije poucevanja menedzerjev. Podatke
smo pridobivali s pomocjo iskanja ¢lankov, objavljenih v indeksiranih revijah, nacionalnih
poro¢ilih kot tudi s pomocjo Google Ucenjak in ostalih spletnih strani. Literatura se je nanasSala
na izobraZevalne programe za menedZerje dobrega pocutja oziroma sorodne teme, kjer so se
upostevale meSane metode, tako kvantitativne kot kvalitativne metode ter pregledni ¢lanki. Z
iskanjem po klju¢nih besedah smo poiskali 57 ¢lankov in spletnih strani, kjer se je izkljucila
vsa literatura, katera se ne nanaSa na odraslo populacijo oziroma katera se nanasa na
izobrazevalni program za otroke ter same metode poucevanja otrok ter katera se ni nanasala na
kriterij raziskave EU, ZDA in Slovenija. Po pregledu in izlocanju ¢lankov in spletnih strani, ki
niso zadostovala kriterijem raziskave smo jih izmed 57, izbrali 38 ¢lankov in spletnih strani.

Za iskanje vsebin za raziskavo smo na podlagi zastavljenih raziskovalnih vprasanj uporabili
naslednje klju¢ne besede, katere so prikazane v tabeli 1.
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Tabela 1. Raziskovalna vpraSanja s kljuénimi besedami
Raziskovalno vprasanje: Kljucna beseda:
slovensko anglesko slovenska angleska
Kateri so najbolj What are the most Medijski format + Media format + manager
optimalni medijski appropriate media menedzer + dobro + well-being

formati za u¢no vsebino
za ciljno skupino
(menedzerji dobrega
pocutja)?

formats for learning
content for target
groups?

pocutje

Katero ogrodje
ocenjevanja bi bila
najbolj primerna za
merjenje izidov?

What type of assessment
framework would be
most appropriate to
facilitate the
measurement of
attainment?

Ocenjevanje + menedzer
+ dobro pocutje

Grading + manager +
well-being

Type + assessment +
framework +
measurement

Katere vrste
pedagoske/andragoske
pomodi so potrebna, da
sodelujejo udelezenci
(menedzerji dobrega
pocutja) v uéno vsebino?
»nadaljevanje«

What types of pedagogic
supports are needed to
facilitate the involvement
of participants (work
well-being managers)
into the programme
framework?

Andragosko +
izobrazevanje +
menedzer + dobro
pocutje

Curriculum program +
manager + well-being

Katere so najbolj
primerna uc¢ne
metodologije
(poucevanja

»nadaljevanje«

in uCenje) za menedzerje

dobrega pocutja?

What are the most
appropriate teaching and
learning methodologies
for work well-being
managers?

Metodologija +
menedzer + dobro
pocutje

Training + methods +
manager + well-being

4 Rezultati

4.1 Rezultati raziskav EU in ZDA

V ZDA obstajajo razli¢na svetovalna podjetja, katera krepijo in navdihujejo vodilne zaposlene
oziroma menedzerje, da le ti postanejo ucinkovitejsi pri svojem delu ter krepijo in Sirijo delovno
kulturo ter poslanstvo organizacije med svoje zaposlene. Delo poteka v okviru odnosov, kar
pomeni stalno sodelovanje in spremljanje organizacije ter razpravljanje o novih idejah. Nudijo
programe od strateSkega vodenja, kovéinga za menedzerje, do »teambuildinga« ter razvoja
¢loveskih virov. (OPG, 2017, ods. 1)

Obstajajo tudi razlicne »wellness« resitve, ki tudi pripomorejo k dobremu pocutju zaposlenih
ter na podlagi preprostih aplikacij ponuja kratke dnevne lekcije, kot so: kajenje, obvladovanje
telesne teZe, obvladovanje stresa, do spopadanja s kroni¢nimi boleznimi. (2Morrow, Inc., 2017,
ods. 1-3)
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V ZDA torej obstajajo tako izobrazevalni programi v sami organizaciji, do spletnih seminarjev,
e-izobrazevanj ter razli¢nih aplikacij preko katerih se menedzerji organizacij izobrazujejo, da
postanejo kompatibilni za Sirjenje in spodbujanje dobrega pocutja med svojimi zaposlenimi.

Doktor Steve Aldana (2020, 2. januar, str. 1) je navedel sedem najpomembne;jsih razlogov, kako
ponuditi dobro pocutje zaposlenim pri delu:

Programi dobrega pocutja izboljSajo vedenje zdravja zaposlenih: bistvo izobrazevalnih
programov dobrega pocutja je sprememba vedenja. Vse to se doseze le s pravilnim
izobrazevanjem, spretnostmi, orodji, motivacijo in socialno podporo. To pa vodi k manjSemu
tveganju glede zdravja in posledi¢no manjSemu nastanku kroni¢nih bolezni. Vecina Studij
dobrega pocutja kaze, da zaposleni, kateri jedo bolj zdravo hrano, jedo manjSe porcije,
pogosteje telovadijo, manj kadijo, ne pijejo prekomerno, precej bolje obvladujejo stres,
depresijo ter si s tem izboljsujejo zadovoljstvo zivljenja. Kot pravi Soeren Mattke (2013, ods.
31), vodilni avtor poroc¢ila Rand, ugotavljajo, da lahko programi dobrega pocutja na delovnem
mestu pomagajo omejiti sedanjo epidemijo bolezni, povezanih z Zivljenjskim slogom, ki so
glavni dejavniki za prezgodnje obolelosti in umrljivosti ter stroski zdravstvene oskrbe v ZDA.
(Aldana, 2020, str. 1)

Program dobrega pocutja zmanjSuje povetana zdravstvena tveganja: temelj dobrega
pocutja, mora biti osredotocenost za pomoc¢ zaposlenim pri sprejemanju zdravega vedenja, kot
na primer jesti in telovaditi. Pred nekaj leti je bilo izvedeno klini¢no preizkuSanje, ki je l[judem
pomagalo izboljsati prehrano in telesne aktivnosti ter s tem povzrocilo izboljsanje zdravstvenih
tveganj v samo Sestih tednih. (Aldana, 2020, str. 1)

Slabi programi dobrega pocutja: pri vseh teh programih, pa obstaja edina slabost in sicer
epidemija debelosti, katero povzrocajo Stevilni kulturni dejavniki. Vse raziskave kazejo, da je
pomoc¢ ljudem pri zmanjSevanju holesterola v krvi, krvnega tlaka in glukoze ucinkovito, le ta
uc¢inkovitost pa ni dosezena pri zaposlenih oziroma pomoci zaposlenim pri hujSanju. Vse to pa
je posledica nezdrave kulture pri veéini ljudeh ZDA in tudi v industrializiranem svetu. Ce
povzamemo, torej programi dobrega pocutja ne bodo pomagali doseci zdrave telesne teze,
vendar bodo pomagali, da zaposleni prenehajo pridobivati na tezi. (Aldana, 2020, str. 1)

Program dobrega pocutja zmanjSuje stroSke zdravstvene oskrbe: obstaja veliko Studij
raziskav, kjer so se pregledovali finan¢ni vplivi programov dobrega pocutja. Raziskovalci s
Harvarda so med 22 razli¢nimi Studijami, preucile programe dobrega pocutja in zdravstvenih
stroskov, kjer so ugotovili, da so za vsak dolar, ki je bil namenjen programu, prihranili 3,27
dolarja, zaradi manjsih stroskov zdravstvenega varstva. V letu 2014 so raziskovalci ocenili
vpliv programa dobrega pocutja »WellSteps«, kjer so na dolo¢enem delovnem mestu po Stirih
letih, za vsak vloZen dolar v program, prihranili 3,3 dolarja zaradi manjsSih stroskov
zdravstvenega varstva. (Aldana, 2020, str. 1)
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Programi dobrega pocutja izboljSajo storilnost: slabo produktivnost zaposlenih
opredeljujemo kot fizicno delo v sluzbi, kar imenujemo prezentizem (pomeni prisotnost na
delovnem mestu, kljub delavéevemu slabemu pocutju, bolezni ali mote¢im dejavnikom iz
osebnega Zivljenja — wikipedija), kjer se ocenjuje, da stroski povezani s prezentizmom zaradi
slabega zdravstvenega stanja zaposlenih presegajo vsaj 2 do 3 krat ve¢je neposredne stroske
zdravstvenega varstva. Raziskava je pokazala, da zaposleni, kateri kadijo, ne jedo zdravo ali
redno ne telovadijo imajo povecano stopnjo prisotnosti prezentizma. Tako, da lahko
povzamemo, da bodo programi za dobro pocutje, ki se osredotocajo za pomo¢ zaposlenim do
dobrega zdravstvenega stanja, pripomogli oziroma vplivali tudi na boljSo produktivnost
zaposlenih. (Aldana, 2020, str. 1)

Programi dobrega pocutja lahko zmanjSajo absentizem: obstaja ve¢ 50 prispevkov na to
temo povezav programov dobrega pocutja na delovnem mestu in zmanjSanju odsotnosti
zaposlenih. Raziskava je pokazala, da delovna mesta s celovitim programom dobrega pocutja
dozivijo manj$o odsotnost zaposlenih iz razli¢nih razlogov (Aldana, 2020, str. 1):

e Pri zaposlenih z dobrim zdravstvenim poc¢utjem.

e Pri zaposlenih, ki lahko obvladujejo stres.

e Pri zaposlenih z dobrim krvnim tlakom, holesterolom in sladkorjem.

e Pri zaposlenih, ki nimajo prekomerne telesne teze.

Programi dobrega pocutja, lahko pomagajo izboljSati zaposlovanje in zadrZevanje
zaposlenih: na to temo ni objavljenih veliko raziskav, kateri bi dokazovali, da programi
dobrega pocutja lahko vplivajo na sposobnost izboljSanega zaposlovanja in zadrzevanja
zaposlenih v organizaciji. Primer iz prakse, kjer ob zaposlitvi pri Microsoftu dobi§ paket
njihovih ugodnosti od brezplacnega ¢lanstva v telovadnici do zdravstvene ambulante. Tu mora
biti predvsem zavedanje vsake organizacije, da so zaposleni eden najpomembnejSih virov,
katere je potrebno stalno negovati in se jim pokaZze, da jim je mar za zaposlene. (Aldana, 2020,
str. 1)

Programi dobrega pocutja gradijo in pomagajo vzdrzevati visoko moralo zaposlenih:
morala zaposlenih je velik dejavnik uspeha ali neuspeha mnogih organizacij, dober program
dobrega pocutja pa lahko pomaga zaposlenim, da so sre¢ni in zdravi. Maslowa hierarhija potreb
prikazuje potrebe, ki jih imamo vsi ljudje in najpomembnejSe so na dnu piramide (hrana, voda,
socialne potrebe), kjer brez teh osnovnih potreb v Zivljenju ne moremo delovati. Torej, Ce
ponudite program dobrega pocutja svojim zaposlenim, jim s tem sporocate, da jih spoStujete,
jim zaupate in jim Zelite pomagati, da bodo uspesni v Zivljenju. Visoka morala zaposlenih je
takrat, ko jim je dovoljeno, da so kreativni, reSujejo tezave, se pocutijo varne in cenjene.
Razvijajo svojo samozavest, dosegajo osebne cilje in Zelje, ter so sre¢ni ko imajo obcutek
nadzora nad svojim zivljenjem in zdravjem. (Aldana, 2020, str. 1)

V ZDA se je o preobremenjenosti zaposlenih prvi¢ pisalo leta 2014. Ceprav ta beseda
preobremenjenost zaposlenih ni nekaj novega, ampak je novo tempo poslovanja organizacija.
(Schwartz, Agarwal, Bersin, & Volini, 2014, ods. 3)
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Studija je pokazala, da se ve¢ kot 40% zaposlenih na delovnem mestu srecuje z velikim
stresom, Kar je posledica vpliva na njihovo produktivnost, zdravje in razmere v druzini.

Z eksplozijo digitalne blaginje je bilo v zadnjih dveh letih v ZDA vloZenih nekaj milijard
dolarjev tveganega kapitala, kar je posledi¢no ustvarilo poplavo spletnih videoposnetkov,
aplikacij in orodij za pomo¢ ocenjevanja, spremljanja in izboljSevanja zdravja zaposlenih.
(Deloitte Insights, 2018, ods. 4)

Programi dobrega pocutja so postali strateSka prednostna naloga, kjer se je ze pred desetletji
zacCelo trgovanje z razliénimi podjetniskimi »wellness« programi, s poudarkom na fizi¢nem
zdravju in varnosti zaposlenih. Dandanes, pa se je definicija dobrega pocutja dramati¢no
razs$irila in vkljucuje vrsto programov, ki poleg varovanja zdravja zaposlenih vkljucuje tudi
aktivno izboljSevanje uspeSnosti ter socialno in ¢ustveno pocutje. Vsi ti inovativni programi in
orodja vkljucujejo od programov oziroma orodij za financno pocutje, dusevno zdravje, zdravo
prehrano in telovadbo, spanje in obvladovanje stresa do spremembe v kulturi in vedenjskem
VZOrcu.

Kot navaja (Deloitte Insights, 2018, ods. 6) je bilo v te programe (programi, ocenjevanja,
izobraZevanja, aplikacije,...), v ZDA, vlozenih 8 milijard dolarjev in se pri¢akuje, da bo do leta
2021 vlozeno 11,3 milijarde dolarjev.

Na podlagi velikega povpraSevanja v ZDA po programih za dobro pocutje, so Stevilni zaceli
ponujati razli¢ne platforme, ki delodajalcem omogocajo Siroko paleto reSitev za dobro pocutje
zaposlenih preko integriranih aplikacij. Nekateri ponujajo aplikacijo za zaposlene, katera se
uporablja tako pogosto kot Facebook, kjer so aktivni uporabniki 65% bolj angazirani in imajo
32% nizjo stopnjo prometa (turnover rates) in prinasajo 9% vecjo produktivnost. (Bersin, 2017,
ods. 15)

Tudi v EU je ena klju¢nih nalog spodbujanje visokih delovnih pogojev na podroc¢ju zdravja in
dobrega pocutja pri delu zaposlenih. S tem Zeli direktiva EU o ukrepih za izboljSanje varnosti
in zdravja pri delu zascititi delavce na delovnem mestu ter spodbuditi pravice le teh. Strateski
okvir Evropske komisije za zdravje in varnost pri delu 2014-2020 dolo¢a pomembne izzive in
cilje za c¢lanice EU. Predvsem vkljucuje izboljSevanje zdravstvenih in varnostnih pravil,
prepreéevanje poklicnih bolezni ter vprasanja v zvezi s starajo¢o se delovno silo. (Eurofond,
2020, ods. 2)

Pravijo, da se dobro pocutje na delovnem mestu nanasa na vse vidike delovnega zivljenja, tako
od kakovosti in varnosti, do same organizacije dela. Cilj oziroma ukrepi za dobro pocutje na
delovnem mestu zaposlenega je predvsem skrb, da so zaposleni varni, zdravi, zadovoljni in
angazirani pri delu, saj je dobro pocutje zaposlenih klju¢ni dejavnik za dolgorocno ucinkovitost
organizacije.
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Zizek et al. (2013, str. 1-31), pravijo, da tako stres kot tudi dobro pocutje nista namenjena
samemu sebi, ampak ljudem. Po podatkih iz leta 2005 je bila druga najpogosteje prijavljena
tezava stres povezan z delom in je §lo za kar 22% vseh zaposlenih v Evropski uniji.

V razli¢nih organizacijah po EU obstaja kar nekaj modelov dobre prakse za dobro pocutje
zaposlenih. V organizaciji QVC je bil njihov posledi¢ni cilj predvsem usposobiti oziroma
seznaniti menedZerje z orodji, znanjem za prepoznavanje potencialnih znakov stresa in
prepredevanjem le — tega. Zeleli so, da menedZerji razumejo poudarek dobrega podutja
zaposlenih in da bi se s programom dobrega pocutja osredotocili na zaposlene. V program so
vkljucili celotno viSje vodstvo, katerega so seznanili z vsemi podatki in prednostmi. Po
predstavitvi in uvedbi programa je bilo zaznati, da ve¢ kot 40% zaposlenih verjame, da ima ta
program pozitiven vpliv na njihovo zivljenje izven sluzbe in ve¢ kot 50% zaposlenih jih
verjame, da ima ta program pozitiven vpliv na njihovo poklicno Zivljenje ter 70% zaposlenih
jih meni, da je program vplival na njihovo zavedanje o pomenu zdravja. (Zizek et al., 2013, str.
64-65)

V nizozemskem finan¢no zavarovalnem podjetju AGIS Zorverzekeringen, je bil zastavljen
zdravstveni projekt za vseh 1500 sodelavcev in sodelavk. Med zadanimi cilji je bil tudi cilj
ohranjanja fizicnega in duSevnega zdravja na delovnem mestu, ter za ustvarjanje zdravih
delovnih mest, ki bi pozitivno vplivali na dobro pocutje in razvoj zaposlenih. Razvili so tako
imenovani Healt Behaviour Model, s katerim je Ze v naprej zaznati duSevne teZave zaposlenih
in jim s tem modelom posku$ajo ponovno pridobiti duSevno vzdrzljivost. Model vsebuje vrsto
ukrepov, ki so prilagojeni stopnji in ¢asovnemu obdobju duSevnih tezav (mentorstvo, treningi,
gibalni programi). Vsako leto se izdela katalog ponujenih aktivnosti, ki je dostopen vsem
zaposlenim, poleg spletne strani z informacijami in prireditvami, ter po potrebi so na razpolago
tudi osebni razgovori. Vsako leto, vsak zaposleni izpolni vprasalnik o zdravju, na podlagi
katerega se ponujeni zdravstveni program ovrednoti. Mese¢no se na nivoju vodstva razpravlja
o zdravju zaposlenih, tako so v zadnjih 10 letih znizali odsotnost z dela z 9% na 2,5% ter s tem
povisali produktivnost, delovno zmogljivost in dobro podutje zaposlenih. (Zizek et al., 2013,
str. 68-69)

V EU obstaja dosti modelov oziroma pristopov, ki imajo pomembno vlogo pri izboljSanju
dobrega pocutja zaposlenih. Primer model zahtev in nadzora (nem. Anforderungs-Kontroll-
Modell) opisuje, da ima velika mera nadzora oziroma moznost soodlo¢anja, pozitivne
zdravstvene ucinke. Model ravnovesja med pocitkom in obremenitvami (nem. Erholungs-
Beanspruchung-Balance) se ukvarja z razlogi za stres, ki obravnava predvsem interakcijo med
pocitkom in obremenitvami.

Po EU deluje ve¢ tako imenovanih startup podjetij, ki izboljSujejo pocutje zaposlenih z
razli¢nimi orodji, od spletnih platform, mobilnih trznic, aplikacij in programskih oprem. Ta
podjetja nudijo zaposlenim prepreciti njihovo lastno izgorelost, ter delodajalcem vpogled v
izgradnjo srecnejSe in bolj produktivne delovne sile. Drugi ponujajo mobilno trznico za
anonimno svetovanje, kjer z aplikacijo povezujejo ljudi, kateri potrebujejo pogovorno podporo,
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ter delodajalcem ustrezne pogoje za povecanje dobrega pocutja njihovih zaposlenih. Drugi spet
s pomocjo aplikacije predstavljajo vsebine in tehnike razli¢nih strok z dokazanimi znanstvenimi
in psihofizi¢nimi koristmi od joge, pilatesa in premisljenosti s preprostimi vajami, primernih za
vsakogar. (EU-Startups, 2019, str. 1)

4.2 Rezultati raziskav Slovenija

Za dobro poznavanje zaposlenih v Sloveniji je poleg splos$nih znadilnosti treba poznati tudi
podatke o njihovem vsezivljenjskem ucenju. Zaradi spremenjenih razmer na trgu je nenehno
izobrazevanje in ucenje tudi v odrasli dobi postala stalnica in nuja. Vsezivljenjsko ucenje je za
posameznika in druzbo ter drzavo poglavitnega pomena za kakovosten razvoj. Znanje in
spretnost zaposlenih so temelj zaposljivosti, blaginje in konkurenénosti poslovnega sektorja.
(Celebig, 2018 str. 3)

Podatki raziskave PIAAC za Slovenijo so pokazali, da so slovenski dosezki odraslih nizji od
povprec¢ja OECD: priblizno eden od $tirih odraslih ima spretnosti na nizjih ravneh. To v §tevilki
pomeni 476.000 odraslih in od teh jih bo moralo vsaj Se 250.000 konkurirati na trgu dela
naslednjih 10 let. V naslednjih letih pa Se 140.000 deleZ odraslih, ki so dosegli najvisjo raven
pri posameznih spretnostih, ne presegajo 10%. Slovenija je v strategijo za razvoj 2030 zapisala,
da je med poglavitnimi cilji doseganje kakovostnega Zivljenja za vse v Sloveniji pomembno
ucéenje skozi vse zivljenje. Znanje in spretnosti so postavljene v ospredje kot temeljni pogoj za
kakovostno delo in druzbeno blaginjo. Poudarjeno je, da bomo postavljene strateske cilje lahko
dosegali z vsezivljenjskem ucenjem in usposabljanjem kot vrednotama, ki krepita ustvarjalnost,
inovativnost, kriti€éno razmisljanje, odgovornost in podjetnistvo, ter z uvrstitvijo teh vsebin v
programe izobraZevanja na vseh ravneh. Ob teh ciljih pa ne moremo prezreti podatkov, ki Se
vedno kazejo, da novo znanje in spretnosti niso enakopravno dostopni vsem. (Vili¢ Klenovsek,
2019, str. 10-11)

Med izobraZzevalnimi centri v podjetjih obstajajo velike razlike. Nekateri centri so zelo razviti
(primer izobraZevalnega centra podjetja Krka iz Novega mesta ali podjetja Gorenje iz Velenja),
kajti pri njih deluje ogromno strokovnjakov, statusno pa so tudi opredeljeni kot izobraZevalni
centri. Drugo vrsto predstavljajo izobrazevalne dejavnosti v okviru kadrovskih sluzb. Obi¢ajno
je tukaj zaposlen le eden delavec. Njihova znacilnost je, da izvajajo preteZzno strokovno
izpopolnjevanje za skupino podjetij, v okviru katerih so nastali. Centri pretezno opravljajo
strokovno izobrazevanje in izpopolnjevanje za podjetje oz. skupino podjetij. Deloma
izobrazujejo za prvi poklic, prekvalifikacijo, za prehod v delo, usposabljajo vodstveni kader,
nekateri pa izvajajo tudi ra¢unalniske in jezikovne tecaje. (Krek, 1997, str. 301)

Centri, ki so se razvili v okviru Gospodarske zbornice Slovenije, delujejo danes kot samostojne
specializirane izobraZevalne organizacije. Delujejo na ozemlju celotne Slovenije in so
namenjeni izpopolnjevanju strokovnega vodilnega kadra. Gospodarska zbornica Slovenije tudi
organizira posvete in delavnice dobrega pocutja katerega skozi projekt NAPREJ sofinancira
Republika Slovenija iz Evropskega socialnega sklada. Na posvetu menedzerje seznanijo S
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koncepti dobrega pocutja in dimenzij, ki ga sestavljajo, psihosocialne dejavnike tveganja,
posledice slabega pocutja v delovnem okolju s poudarkom na vplivih in dusevnemu zdravju.
Pri zasebnih izobrazevalnih organizacijah, gre predvsem za organizacije, Ki so nastale nedavno
nazaj. Podro¢je njihovega dela je zelo raznoliko: od jezikovnih programov, programov
strokovnega izpopolnjevanja in usposabljanja za delo, do programov splosnega neformalnega
izobrazevanja. (Krek, 1997, str. 301)

V Sloveniji je se z izobrazevanjem kadra za bodoce menedzerje dobrega pocutja ukvarja
fakulteta za menedZzment v Mariboru, kjer se Studentje usposabljajo iz programov dobrega
pocutja in dvig kakovosti zivljenja. Izobrazevanje dobrega pocutja tudi izvaja podjetje Gotta
Nova kateri se ukvarjajo z kov¢éingom in mehkimi veS¢inami ter z dusevnim, duhovnim in
mentalnim velnesom. IzobraZevanja organizirana v okviru gospodarske zbornice Slovenije.
Delavnice organizira tudi javni Stipendijski sklad Republike Slovenije, kjer organizirajo
Welbing MenedZment, kjer udeleZence ozaves¢ajo o pomenu dobrega pocutja na delovnem
mestu. Vse ve¢ je novih menedZerskih izobraZevanj. Z novimi izobrazevanji se uveljavljajo
mestni menedzerji katerih skrb je dobro pocutje prebivalcev mest. Mestni menedzerji imajo
kompetence za upravljanje mestnih sredis¢. Zavedati se je potrebno, da dobro pocutje oziroma
kvalitetno Zivljenje prebivalcev v mestih bistveno premore k vecji storilnosti na njihovih
delovni mestih.

Izobrazevanja se oglaSujejo preko revij kot je HRM kjer je strokovna revija za vodenje in
razvoj ljudi pri delu, seznanja z novostmi in aktualnimi tematikami, trendi in razvojem na
podro¢ju vodenja, upravljanja in razvoja ljudi, prav tako pa v reviji predstavljajo tudi domace
in tuje primere dobre prakse. Prispevke pripravljajo priznani tuji in domaci strokovnjaki
(HR&M, 2020, odst. 1).

V Sloveniji se izvajajo predvsem nekajdnevne delavnice dobrega pocutja na katerih sodelujejo
menedzerji. Na delavnicah se udeleZenci seznanijo o tem kaj je stres, kako vpliva na
komunikacijo, kaj se dogaja s posamezniki, ko so pod stresom, kako se odzivajo nanje, ter kateri
so temeljni koraki za obvladovanje stresa. Poleg se $e seznanijo, kaksen je pomen dihanja in
spros¢anja pri obvladovanju stresa, spoznajo dihalne vaje in vaje popolne relaksacije, vire
kroni¢nega iz¢rpavanja in vire moci, nafine ozaves€anja in obvladovanje Custev, tehnike
uspeSnega upravljanja s Casom in ustvarjalnega reSevanja problemov ter pomen misli
posameznika in proaktivnega vedenja. Namen delavnic je ozavestiti menedZerje v katerih
situacijah posamezniki dozivljajo stres, odkriti moznosti, kako lahko u¢inkovito pomagajo
zaposlenim, ter spodbujati zaposlene k razmisljanju kako prepreciti izgorevanje na delovnem
mestu.

Kov¢ing je v Sloveniji ze kar nekaj Casa prisoten, Ki se od ostalih programov razlikuje po
uporabi komunikacijskih ves¢in neuro lingvisticnega programiranja, ki predstavlja eno najbolj
ucinkovitih tehnik komuniciranja. Izvajajo ga mednarodno certificirani NLP kov¢i, Ki so
strokovnjaki za kov¢ing in NLP. Organizacija, ki se v Sloveniji ukvarja z izobrazevanjem
mednarodno certificiranih NLP kovéev je Glotta Nova, ki usposablja vodje za uporabo
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kov¢inga pri vodenju, ter izvaja kov¢ing kot proces, v katerega se vkljucujejo vodje, drugi
zaposleni ali timi. Poleg NLP kov¢inag se menedzeri $¢ posluzujejo NLP praktik kateri je
namenjen za izobrazevanje izboljSanja komunikacijskih vesCin. Ima pozitivni vpliv na
osebnostni, profesionalni in strokovni razvoj posameznika. NLP mojster praktik pa je
nadgradnja NLP praktika, ki udelezencem omogoca da postanejo eksperti pri doseganju
rezultatov v poslovnem svetu. (Velnes.si, 2020, ods. 2)

»Wellness« programi, je program, Kjer je glavni cilj promocija zdravega zivljenjskega sloga in
izboljSanje zdravja zaposlenih, prav zato so namenjeni vsem zaposlenim, ne samo tistim z
zdravstvenimi tezavami. Slednji s spremembo zivljenjskega sloga tezave odpravijo oziroma jih
vsaj uspes$no obvladujejo, zdravi zaposleni pa z ustreznim zivljenjskim slogom svoje zdravje
krepijo in zmanjSajo stopnjo tveganja za razvoj kroni¢nih nenalezljivih bolezni. V Sloveniji se
tudi menedZzerji zavedajo, kako pomembno je, da imajo delovne organizacije zdrave in
zadovoljne zaposlene. Cilj »wellness« programa je, da skrbi za zdravje in dobro pocutje
zaposlenih. Kot smo ze omenili, ima od tega koristi delodajalec, saj so njegovi zaposleni bolj
zdravi in zadovoljni, s tem pa se zmanjSajo stroski absentizma, prezentizma in fluktuacije,
povecata pa se produktivnost in pripadnost zaposlenih.

AngleSka beseda »Wellness«, je sestavljena iz besed »well-being«, kar pomeni dobro
pocutje, in »fitness«, kar oznacuje stanje dobrega zdravja in pocutja, vse to pa je
rezultat telesne dejavnosti in pravilne prehrane. Z »wellness« programom veliko
pridobijo tudi zaposleni. »Wellness« progami obic¢ajno vkljucujejo promocijo zdravega
sloga Zivljenja, izobrazevanja za zaposlene, zdravstvene monitoringe in podobno. Vse
te aktivnosti pripomorejo k temu, da so zaposleni ozavesceni in pouceni 0 zdravem
zivljenjskem slogu. Veliko se jih odloci za spremembo zZivljenjskega sloga in k temu
spodbudijo se ostale sodelavce ali svoje druzinske clane. (Skupina IRI, 2017, ods. 1-9)

Korporacijski »wellness« ponuja nov integriran $portno-medicinski pristop pri upravljanju s
¢loveskimi viri, ki zagotavlja dolgoro¢no uspesnejse in produktivnejse delo, zniza stroske, ki
nastajajo zaradi odsotnosti zaposlenih z dela, povec¢a motivacijo zaposlenih in spodbuja zdrav
nacin Zivljenja, kar je v danasnji druzbi in nacinu Zivljenja Se posebej pomembno. Z razvojem
civilizacije, urbanizacije in mehanizacije se je povecalo Stevilo nekaterih bolezni, kot so zviSan
krvni pritisk, sréni infarkt, sladkorna bolezen, povisan odstotek maScob v krvi, debelost,
nervoze. Boleznim sodobne civilizacije pravijo nekateri kar bolezni pomanjkanja gibanja ali
bolezni sedecih poklicev. S primerno nacrtovanim obsegom in intenzivnostjo lahko razvijamo
in vzdrzujemo ¢lovekove fizioloske in motori¢ne sposobnosti, zvisujemo biolosko odpornost v
smislu zdravstvenega stanja, razvijamo moralno voljne kvalitete, omogoamo obnavljanje
Zivljenjske energije in dobrega pocutja po velikih psihi¢nih obremenitvah. (Koren Sports
Group, 2010, str. 1)
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4.3 Skupni rezultati

Clanek / Article

Na podlagi zastavljenih raziskovalnih vprasanj, smo v tabeli 2. prikazali nekaj klju¢nih

rezultatov in ugotovitev, katere smo pridobili iz razli¢nih ¢lankov in revij glede na raziskovalno

temo.

Tabela 2. Prikaz skupnih rezultatov EU in ZDA ter Slovenije

Podro&je  Referenca Raziskovalno vprasanje Kljuéni rezultati Kljuéne ugotovitve
SLO HR&M. (2020) »Kateri so najbolj Spletne platforme, e- - Ves ¢as dostopna
optimalni medijski formati  izobrazevanja, asopisi orodja.
za ucno vsebino za ciljno
skupino (menedzerji - Posluzevanje ob vsaki
dobrega pocutja)?« priliki.
oziroma »What are the
most appropriate media - Brez asovnega
formats for learning usklajevanja z ostalimi
content for target groups obveznostmi.
EU in 2Morrow, Inc. (manager of well-being)?«  Spletne platforme,
ZDA (2017) mobilna trznica,
digitalna/mobilna
Aldana, S. (2020) aplikacija, prakti¢ni
vodniki, e-izobrazevanja,
treningi, spletna
usposabljanja, delavnice
na delovnem mestu,
spletni teéaji, spletni
seminarji, seminarji,
programske opreme, e-
priro¢nik, vsakodnevne
akcije, video, knjige,
Casopisi
SLO Mlinar, V. (2019) »Katero ogrodje Model ucenja, u¢ni - Namenjena
ocenjevanja bi bila najbolj ~ program, metoda, ocena, posameznikom, ki so
primerna za merjenje razvoj kariere, novi v ocenjevanju.
izidov?« oziroma »What upravljanje uspesnosti,
type of assessment pregled uspe§nosti, - Zagotav'jajo podrobno
framework would be most  ocenjevanje uspesnosti,  podporo za
appropriate to facilitate the  ankete samoocenjevanje.
EU in Deloitte Insights,  measurement of Mobilna anketa, kvizi,
ZDA (2017) attainment?« orodja za ocenjevanje,

ocenjevalni priro¢niki,
evalvacijska orodja

- Brez predhodnega
znanja.

- Smisel ocenjevanja
predvsem v zbiranju
informacij in rezultatih
uspesnosti dosezka cilja,
ter ali je bila metoda,
pristop dosezeno0.

112

»se nadaljuje«



Revija za univerzalno odli¢nost / Journal of Universal Excellence,
Marec / March 2020, leto / year 9, Stevilka / number 1, str. / pp. 97-118

nadaljevanje«

Clanek / Article

SLO

Koren Sports
Group. (2010)

»Katere vrste
pedagoske/andragoske
pomoci so potrebna, da

Delavnice na temo
dobrega pocutja, tecaji
za menedzerje, spletno

- Prevladuje predvsem
pomoc z
osredotocenostjo na

Skupina IRI. sodelujejo udelezenci ucenje, ucenje na potrebe in cilje
(2017) (menedzerji dobrega delovnem mestu, sluateljev.
pocutja) v ucno vsebino?«  izobrazevanje in
oziroma »What types of mentorstvo, - Podprto predvsem z
pedagogic supports are organizacijsko uéenje vsebino c ciljem
needed to facilitate the izboljsanja razumevanja
involvement of participants in pravilnega
(work Welljbeing ozave$Canja dobrega
EU in Zizek et al., managers) into the Trenerski pristopi, pocutja zaposlenih pri
ZDA (2017) programme framework?«  yreqavania, delo v delu.
skupinah, e-ucenje,
IBISWorld. webinarji
(2016)
SLO Velikonja, M. »Katere so najbolj Predavanja, seminarji za - U¢ne metodologije, ki
(2012) primerna uc¢ne menedZzerje, menedzer omogocajo razvijanje
metodologije (poucevanja  mentor skupini, veséin vodenja za
Brecko, D. (1996) in uenje) za menedzerje menedZzer mentor svetovanje zaposlenim.
dobrega pocutja?« oziroma  posamezniku
»What are the most - U¢ne metode morajo
appropriate teaching and imeti kon¢ni cilj oz.
Iearning meth0d0|0gies for rezultat ustvarjanja
EU in Zizek et al., work well-being Korporativno ucenje, prihodkov organizacij.
ZDA (2017) managers?« digitalne tehnologije,
svetovanja - Da so menedzerji
EU-Startups, poduceni, kako skrbeti
(2019) za zaposlene, jih znati
spodbujati, znati
vzpostavljati medsebojne
odnose in timsko delo.
- Glavni koncept ucne
metodologije mora
sloneti na kulturi uéenja,
katera doprinese, da
slusatelj Zeli uporabiti in
deliti svoje znanje.
5 Razprava

Na osnovi literature lahko sklepamo, da je andragosko/pedagoSka podpora izobraZevalnim

programom za menedZerje dobrega pocutja bistveno boljsa v ZDA in EU kot v Sloveniji.

Slovenija je na podro¢ju podpore izobraZevalnih programov za menedZerje dobrega pocutja Se
dokaj na zacetku primerjalno z ostalimi regijami EU in ZDA. lIzjeme so podjetja katera so v
lasti svetovnih multinacionalk kjer se njihovi menedzerji posluzujejo izobrazevanj dobrega

pocutja.

Podpora menedZerjem dobrega pocutja v Sloveniji se vrsi predvsem preko delavnic,

seminarjev, medtem, ko imajo menedzerji v ZDA in EU bistveno vec literature, internetnih
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izobrazevanj in razvijajo aplikacije, ki omogocajo Siroko paleto reSitev za dobro pocutje
zaposlenih preko integriranih aplikacij.

Skozi raziskovanje smo ugotovili, da je izobrazevanje menedzerjev dobrega pocutja skozi
kov¢ing v Sloveniji v porastu in se Sele razvija. Takih izobraZzevanj se posluzujejo predvsem
podjetja ki so povezana s tujino. Slovenija je zato na poti uporabe programov dobrega pocutja
in kovéinga pri izobrazevanju menedzerjev ¢ na zacetku poti, medtem ko je kovéing v EU in
ZDA 7Ze zelo razvit.

V zadnjih nekaj letih so v tujini zaceli prepoznavati vrednost wellness programov, ki so
namenjeni zaposlenim v delovnih organizacijah. Raziskave so pokazale, da so se v Zdruzenih
drzavah Amerike investicije v korporacijske wellness programe zvisale za kar 60 odstotkov.
Pokazalo se je namrec, da takSni programi spodbujajo zaposlene, da prevzamejo bolj zdrav
zivljenjski slog, s tem pa se v organizaciji znizajo stroski bolniSkih odsotnosti, ki so posledica
zdravstvenih tezav zaposlenih. Slednje so velikokrat posledica nezdravih Zivljenjskih navad,
kot so na primer kajenje, prekomerno uzivanje alkohola, nezdravo prehranjevanje, nezadostna
telesna dejavnost in podobno. (Skupina IRI, 2017, ods. 3)

Izobrazevalni programi za menedZerje dobrega pocutja so zelo pomembni, saj Zivimo v ¢asu
hitrih sprememb kar ima za posledico stres. Stres je kljucni dejavnik za izgorelost zaposlenih
na delovnih mestih. Lastniki podjetij predvsem slovenskih se premalo zavedajo, da so taka
izobraZevanja za njihove zaposlene zelo pomembna. V kolikor bi se tega v vec¢ji meri zavedali
bi se povpraSevanje po takih izobraZevanjih tudi bistveno povecalo. Dobili bi boljSe programe
za menedzerje dobrega pocutja, s tem pa tudi kvalitetnejSo andragosko/pedagosko podporo.

6 Zakljucek

Programi dobrega pocutja izboljSajo vedenje zdravja zaposlenih, saj je bistvo izobraZzevalnih
programov dobrega pocutja sprememba vedenja. Program dobrega po¢utja zmanjSuje povecana
zdravstvena tveganja in bistveno zmanjSuje stroSke zdravstvene oskrbe, zmanj$ajo absentizem,
pomagajo izboljSati zaposlovanje in zadrZevanje zaposlenih v delovnem razmerju in pomagajo
vzdrzevati visoko moralo zaposlenih. Vse to doseZemo z raznimi izobraZevanji kot so kov¢ing,
welness programi, metoda 360°, delavnice, ter razni spletni seminarji (webinarji) za
menedzZerje in ostala podpora izobrazevalnim programom za menedzerje dobrega pocutja.

Prispevek stroki 0z. znanosti smo z raziskavo Zeleli dokazati, da je bistvenega pomena, vlaganje
v izobrazevanja menedzerjev dobrega pocutja. Potrebno je razvijati izobrazevalne programe v
smeri zmanjSevanja stresa za zaposlene na delovnih mestih. MenedZerje poduciti, da samo stres
ne vpliva negativno na zaposlene temve¢, da ima velik ekonomski vpliv zaradi odsotnosti
zaposlenih zaradi bolniskih odsotnosti.
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Z izobrazevalnimi programi za menedzerje dobrega pocutja lahko pozitivno vplivamo na
zadovoljstvo in zdravje zaposlenih ter posledi¢no na kakovostnej$e Zivljenje tako zaposlenih
kot njihovih druzinskih ¢lanov

Raziskava je bila omejena in narejena na podlagi teorije ter ¢lankov in spletnih strani na podana
raziskovalna vprasanja.

Iz ¢lanka je razvidno, da morajo biti menedzerji »dobrega pocutja« dobro podkovani v znanju
in poznavanju programa in vseh orodij oziroma prijemov, s katerimi bi lahko izobrazevali in
spodbujali zaposlene k dobremu pocutju. MenedZzer mora imeti sprotne informacije o
izobrazevalnih ponudbah, novostih in stalno slediti razvoju programov dobrega pocutja.

V nadaljnjem raziskovanju bi se lahko preverilo, koliko organizacij ima vkljuene programe za
»menedzerje dobrega pocutja« v Sloveniji in na kaks$ne nacine jih izvajajo (primeri dobrih
praks). S tem bi ugotovili ali so cilji programa »menedzer dobrega pocutja« dosezeni, kar
pomeni:

e Da imajo menedzerji, kateri SO bili doloeni za »menedZerja dobrega pocutja« za
zaposlene pridobljene ustrezne komunikacijske in vodstvene kompetence, katere pa se
sprotno in najbolje izbolj$ajo z izobrazevanji.

e Daimajo programi ali izobrazevanja cilj, da usposobijo »menedZerja dobrega pocutja«
na katerikoli na¢in (miSljen nacin ucne vsebine), od seminarjev, delavnic do spletnih
platform, da postane in vodi zaposlene z zgledom. Saj le s svojim obnaSanjem lahko
»menedzer dobrega pocutja« svoje zaposlene vzgaja, motivira, obvladuje ter
vzpostavlja neko ravnovesje med delom in osebnim zivljenjem zaposlenih.

e Da bi dober »menedzer dobrega pocutja« poleg dobre komunikacije in odnosov med
zaposlenimi imel tudi potrebna obfasna neformalna in sprostitvena druzenja med
zaposlenimi — sodelavci ter nadrejenimi, tako imenovani »teambuildingi«.

e Da se razisce, kateri so tisti najbolj primerni vprasalniki za ocenjevanje oziroma samo
ocenjevanje menedZerja dobrega pocutja, da se lahko nato iz rezultatov najlazje razbere
ali oceni ali so bili metode, pristopi usposabljanja »menedzerja dobrega pocutja«
pravilni in uspesSni, ter da ima »menedzer dobrega pocutja« pozitiven odnos do
zaposlenih, je optimisti¢en in ima mo¢no samopodobo, vnasa upanje za uspesen razvoj,
tako zaposlenih, kot same organizacije, gradi zaupanje med zaposlenimi, nudi
psiholosko podporo, ima visoko samospoStovanje ter, da je osredotocen na iskanje
pozitivnih vrednost med zaposlenimi in ima 'enak pogled na svet' z zaposlenimi.
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Abstract:
Andragogical/Pedagogical Support for Well-Being Education Programs

Research Question (RQ): What are the most appropriate formats for learning content for target
groups? What type of assessment framework would be most appropriate to facilitate the
measurement of attainment? What types of pedagogic supports are needed to facilitate the
involvement of participants (work well-being managers) into the program framework? What are the
most appropriate teaching and learning methodologies for work well-being managers?

Purpose: The purpose and aim of the research is to compare andragogical / pedagogical support for
wellness managers' educational programs between Slovenia and the EU and the USA.

Method: With the qualitative research method, we examined the theoretical starting points of our
research. We obtained information from various articles and magazines on the topic of well-being
educational programs.

Results: Andragogical / pedagogical support of well-being educational programs is significantly
better in the US and EU than in Slovenia. In the area of support for well-being managers educational
programs, Slovenia is relatively early on compared to other countries such as the EU and USA.
Organization: The survey can have a positive impact on managers and society, as it has shown that
educational programs for well-being managers can have a positive impact on employee satisfaction
and health and, consequently, on the quality of life of both employees and their superiors.

Society: The research can have a positive impact on managers and society, as it has shown that
educational programs for well-being managers can have a positive impact on employee satisfaction
and health and, consequently, on the quality of life of both employees and their family members.
Originality: The research provides a comprehensive overview of the sample survey of all content
found on the topic of andragogical / pedagogical support for well-being managers.
Limitations/Future Research: The research was limited more to education and training programs,
as there are not many articles on the topic of andragogical / pedagogical support for well-being
managers.

Keywords: manager, education, well-being, stress, media formats, andragogical coaching.
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