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TRŽNICA IDEJ ZA IZOBRAŽEVALCE, TRENERJE IN 

COACHE, november 2014 

 

 

Ne hodi tja, kamor  vodijo mnoge poti. 

Pojdi tja, kjer ni poti, in zapusti sledi. 

(R. W. Emerson)    

Pozdravljeni,  

Če sem bila prejšnji mesec bolj družbenokritična, bo moj uvod bolj oseben, celo malo 

nostalgičen, saj je november mesec spominov. Zame še posebno. Minilo je dve leti, odkar je 

odšel moj prvi učitelj – moj dragi oče.  Kratka zgodba, ob kateri se boste, upam, nasmejali 

tudi vi, je posvečena njemu, ki je živel v času, ko je bilo medgeneracijsko učenje še 

samoumevno. Preberite, kakšno. 

Očitno je ta čas poln dogajanja, saj kar mrgoli različnih izobraževalnih dogodkov.  Udeležila 

sem s enega od nijh, ki ni bil poseben po kakovosti izvedbe, temveč po vsebini, idejah, ki so 

bile aktualne in izzivalne za izobraževalce, saj so pokazale tudi novo možno priložnost. 

Tema? Učenje moških v  skupnosti. 

Najbrž ste se namuznili, saj verjetno tudi sami opažate, kako se z razmerami v naši družbi 

spreminja tudi število moških, ki se vključujejo v izobraževanje. Na slabše, seveda. 

Dopuščam, da je to le moja osebna ugotovitev, a udeležba na seminarju priznanega 

avstralskega profesorja Barryja Goldinga je pokazala točno to: med 22 udeleženci je bil le en 

moški (in dva predstavnika organizatorja po “službeni dolžnosti”).  

Temeljno vprašanje, ki smo ga odnesli s seboj domov, je bil izziv: “Kako spraviti moške izza 

TV ekranov, računalnikov, “šankov” in jih povezati v učečo se skupnost?” 

Zakaj to sploh potrebujejo? V Avstraliji, ki je materialno precej bolj razvita, so ugotovili, da 

moški v zrelih in mlajših letih potrebujejo  socialne stike, druženje, skupnost, v katerih 

najdejo medsebojno podporo, razumevanje, občutek, da so lahko to, kar so, skratka,  

moško medgeneracijsko zavezništvo. Tega posebej potrebujejo mlajši in starejši brezposelni, 

tisti, ki živijo sami in upokojenci.  

Morda je to tisto, kar so nekoč dobro poznala “primitivna” ljudstva, kjer so skupaj živeli 

pripadniki več generacij in kjer so starejši moški vpeljali v svet odraslosti mlade fante (danes 
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bi temu sodobno rekli “medgeneracijsko učenje”, pred dvema desetletjema je pri nas to 

vlogo opravila vojaška obveznost).  

Za moške je taka oblika sprejemljiva, če je čim bolj neformalna, je druženje  ob neki 

dejavnosti, športu, hobiju itn., kjer  se redno dobivajo v t.i. “lopah”, garažah ali gasilskih 

domovih. V Sloveniji je to morda v nekaterih okoljih “druženje ob šanku”, le da je v tem 

primeru učenje vseeno bolj ciljno orientirano.  

 

Moški se ne pogovarjajo iz oči v oči, temveč govorijo z ramo ob rami. (Barry Golding) 

 

Predavatelj je spodbudil razmišljanje o možnostih novih pristopov za učenje moških v 

Sloveniji, zlasti tistih brez stalne zaposlitve in/ali z negativnimi izkušnjami iz formalnega 

izobraževanja (ocenjujem, da je to v Sloveniji  blizu 50% moškega prebivalstva).    

 

Pomembna vprašanja takega učenja so:  

-  Katere veščine, znanje, identitete lahko moški različnih generacij delijo med seboj? 

-  Kako motivirati in povezati moške, ki tako učenje (iz različnih razlogov) potrebujejo? 

- Kako to storiti v okviru okrnjenih finančnih možnosti, ko potrebe rastejo, finančne 

možnosti pa se krčijo? 

- Kako doseči visoko stopnjo neformalnosti in spontanosti programa, a vseeno ustvariti 

spremembe? 

 

Ob poslušanju razprav sem nehote dobila občutek, da t.i. “moške teme” bolj zaposlujejo 

ženske kot same moške.  

Na predstavitev sem prišla, ker sem hotela iz prve roke, iz mnenj Slovencev, slišati, kako o 

sebi in o učenju razmišljajo moški, a mi tega ni uspelo izvedeti. 

Zato se postavlja vprašanje, kako sploh spodbuditi potrebo po tem pri njih. 

Ali pa je vprašanje veliko širše:   

Kako ta družba ravna z “odstavljenimi” potenciali, z vedno več socialno izključenimi in kako 

jih ponovnovno prebuditi in jim dati prostor? Je njihov prostor res zgolj “garaža”?  

A saj vem, s temi vprašanji sem spet v daljni prihodnosti, sedanjost je precej bolj negibna. 

 

Kakorkoli že, Andragoški center Slovenije je s temo vsaj pokazal na probematiko (in možne 

aktivnosti), ki nas v prihodnosti zagotovo še čakajo, ko bomo kot družba popravljali za nazaj 

tisto, česar zdaj ne vidimo. Bo kdo ugriznil v to jabolko že zdaj, preden bomo zares prisiljeni? 

 

“Resnični izziv naše družbe niso izgubljeni milijoni in finančni dolgovi, temveč izgubljeni 

človeški potenciali, mladih in starejših, ki niso “pripuščeni” k svoji osnovni pravici - pravici do 

ustvarjalnega dela.”   (N. M.) 

 

Kako torej povezati izkušnje in modrost starejših z entuziazmom in energijo mladosti – to je 

pravo vprašanje za ta čas in izziv za vse, ki izobražujemo. 
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         Nada Mulej 

 

Krog naših naročnikov se vse bolj širi, zato vabljeni k sodelovanju, saj bo to popestrilo naše 

vsebine, za vas pa bo tudi  promocija, zato delite z nami svoje znanje in dobre izkušnje.   

 Veseli bomo vaših mnenj, želja in prispevkov.  Seveda lahko v spletni reviji (za skromen 

prispevek) ponudite tudi svojo delavnico ali coaching. Pokličite nas.  

Navdušite tudi svoje znance: za samo 18 EUR letne naročnine boste vsak mesec v svojem  

e-nabiralniku našli novo zalogo idej, vaj in drugih uporabnih namigov za učinkovito učenje, 

poučevanje in coaching.  Z naročilom na e-naslov  sledi@t-2.net boste dobili račun in  

dostop do spletne povezave.  
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Mojemu očetu za vsa nevidna darila 

 
 

Tale zgodba je osebna in resnična, a ni resnobna, čeprav je november. November je samo pravi 

prostor, v katerem vzniknejo na dan spomini, posebej tisti lepi, ki prebudijo v nas najlepša darila, ki 

smo jih dobili od svojih prednikov. 

 Moj, zdaj že dve leti pokojni oče, je bil moj prvi učitelj. Kar tako, mimogrede, me je veliko časa pred 

vstopom v šolo naučil brati in pisati in njemu sem lahko hvaležna za svoje “ljubezensko razmerje” do 

knjig in dobrih zgodb in za ljubezen do potovanj. 

Včasih, ko je bil prave volje, je rad pripovedoval zgodbe, ki so bile nekaj posebnega in so mojega 

racionalnega, na videz hladnega očeta pokazale v povsem drugačni luči. Večina teh zgodb je bila 

povezana z vojno ali šolo in so bile nekaj posebnega: žalostne, smešne, pretresljive, zabavne in 

nagajive, včasih vse to hkrati, vse pa resnične. 

Ena od njih, ki jo je pripovedoval s posebnim žarom, je bila posebej nenavadna in zabavna, trpko-

sladka. 

Moj oče je svoje prva osnovnošolska leta doživel v nemški šoli, kamor ga je postavil začetek  vojne.  

Kot devetletnik je zakorakal v neprijazno, a dogodivščin polno podeželsko šolo, na kateri je poučeval 

nemški učitelj Josef, ki so ga oblasti poslale v Slovenijo in v Savinjsko dolino iz kdove katere nemške 

dežele, da bi poučeval vaške otroke.  Jasno je, da mu je ugonabljanje  z neugnanimi vaškimi otročaji, 

ki niso znali niti besedice nemško, predstavljalo pravo moro. Zato je že na začetku ustvaril red in 

disciplino, bolje rečeno zastraševanje in kaznovanje. 

Zamujanje, pozabljanje domačih nalog, slabo branje ali znanje poštevanke, klepetanje – vse to je bilo 

kaznovano s šibo po zadnji plati ali z ravnilom po prstih,  pogosto pa tudi z “zaporom po pouku”. 

Otroci kot da vseh teh omejitev in pravil niso prav dobro razumeli in so – razsposajeno delali po 

svoje.   

Nekega ponedeljka je bil učitelj Josef  posebno besen, saj so učenci dobili za nalogo , naj se  

na pamet naučijo firerejev življenjepis, vendar sta le dve pridni deklici za silo zjecljali podatke o 

Hitlerju. Učitelj je postrojil učence v vrsto in jim zagrozil: “Eno uro imate časa, da se vsi naučite na 

pamet, kar sem rekel! Takrat se vrnem in če ne boste znali, bo šiba pela!”  

In je zaklenil učence v razred in šel. Jasno, da se otroci niso vrgli na delo. 

Okrog šole se je razprostiral precej velik šolski vrt, kjer je učitelj gojil zelenjavo in pasel svoje tri ovce, 

ki so bile njegov poseben zaklad.  Dve ovčki in mama ovca. 

Otroci so po učiteljevem odhodu takoj pozabili na Hitlerja in učenje in počeli, kar jim je padlo na 

pamet: deklice so klepetale, fantje so se igrali s frnikolami in lovili po razredu. Le Hitlerjevega 

življenjepisa ni nihče ponavljal. 

Eden od učencev je kukal skozi okno in zagledal na vrtu Josefa, kako zaskrbljeno hodi sem in tja. Pod 

drevesom je nemočno ležala njegova največja ovca in se ni mogla premakniti. Ovčki sta prestrašeno 
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blejali okrog nje.  Učitelj je bil ves spremenjen, pravzaprav ga še nikoli niso videli takega – 

zmedenega in nemočnega.   Ustavil je mimoidočega kmeta, ali ve, kako bi pomagal njegovi ovci, a je 

ta le skomignil z rameni in rekel, da se je najbrž prenajedla sveže, mokre trave. 

Sredi vse te drame, ki so jo otroci skrivaj opazovali skozi okno, so pozabili na čas, ki se je neusmiljeno 

iztekal. Le kdo bi pomislil na Hitlerjev življenjepis, medtem ko uživa ob zaskrbljenosti hudobnega 

učitelja Josefa? 

A nekdo je le opazil, da se ura izteka. Nihče še ni znal življenjepisa na pamet. Kaj pa zdaj? 

Mojemu očetu Mirku je šinila v glavo genialna ideja. Spomnil se je svoje babice, kako je pogosto 

doma kar sama pozdravila ovce, ki so se prenajedle mokre detelje in se jim je napihnil vamp. Zato je 

sošolcem navdušen objavil: “Jaz pa vem, kako pomagati Josefovi ovci!”  

Vsi so bili takoj srečni, saj so vedeli, da to lahko razen ovce reši “življenje” tudi njim – vsaj za danes.  

Fantje so se takoj zorganizirali. Najbolj drzen v razredu, Mastnakov Tonček, je odprl okno in zaklical 

učitelju, ki je bil že ves paničen: “Mirko zna pozdraviti vašo ovco!” 

Učitelj je nejeverno pogledal, a stiska je bila prevelika, zato je poklical “zdravilca” Mirka na dvorišče: 

“Komm her!”  

Ko je šel le-ta po stopnicah, mu je postalo vroče, saj tega ni še nikoli počel. V mislih si je skušal 

priklicati postopek, ki ga je ob takih zadregah opravila njegova babica. 

Ves razred gledalcev na oknu je strmel na vrt, kjer je Mirko “strokovno” pograbil ležečo ovco za 

prednje in zadnje noge, jo obrnil na glavo in se z njo nekajkrat hitro zavrtel okrog svoje osi.  Sošolci 

na oknih so se divje krohotali, kot bi gledali cirkuško predstavo. 

Josefu ni bilo do smeha, čeprav ni vedel, ali se otroci norčujejo ali je res kaj na tem.  

A glej ga, zlomka, že čez nekaj minut je  ovca vstala in videti je bila čudežno ozdravljena. 

Učitelj ni mogel verjeti svojim očem in s prikritim strahospoštovanjem in hvaležnostjo je gledal 

svojega učenca – zdravilca. 

Dogodek ga je tako zmedel, da je pozabil na Hitlerjev življenjepis. Ves olajšan je napodil učence 

domov in jim zabičal, da bo jutri spraševal. Malemu”šamanu” se je na hodniku zahvalil za  čudežen 

podvig.  

Nekaj centimetrov večji v svojih očeh zaradi podviga z ovco in navdušen, ker je “rešil” razred pred 

šibo, je šel Mirko ves ponosen domov. Sam hudobni Josef  - strah in trepet šole – se je zmehčal. Torej 

ima vsaka hudoba tudi svojo mehko sredico in ranljivo točko. 

Mirko je imel od takrat posebno mesto v razredu. Učitelj ga ni nikoli več našeškal, tudi kadar je v 

razredu pela šiba.  

Moj oče pa je še nekaj mesecev pred smrtjo, z 81 leti in prizadet od kapi – brezhibno pripovedoval v 

nemščini Hitlerjev življenjepis z vsemi datumi in letnicami vred. 

 

       Nada Mulej 

 

(P.S.: Tisti, ki se ukvarjajao z ovčjerejo, predvsem starejši, menda poznajo opisani postopek vrtenja, ki 

v resnici pomaga iztisniti zrak iz prebavil, kadar se ovca prenaje mokre trave.) 

 

      

 

 

Učni coaching, 5. del:  Pozornost in koncentracija 
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Otroci s pomanjkljivo pozornostjo in koncentracijo 

V tej številki bomo nadaljevali s temo o pomanjkljivi pozornosti in koncentraciji. Pogosto  ljudje 

govorimo o tem, da ima določen otrok motnjo pozornosti ali da je hiperaktiven.  Simptomi 

pomanjkljive pozornosti ali hiperaktivnosti imajo različne vzroke. Vedenje posameznega otroka je  

lahko videti neustrezno, ker je nezrelo ali pogojeno s čustvenimi izzivi. 

Posamezen kriterij za postavitev diagnoze pomanjkljiva pozornost in koncentracija je izpolnjen oz. ga 

lahko potrdimo, kadar je vedenje značilno bolj pogosto in/ali bolj intenzivno kot pri vrstnikih iste 

mentalne starosti. Da pri otroku potrdimo prisotnost oz. diagnosticiramo težave s pozornostjo, mora 

biti prisotnih vsaj šest od navedenih devetih kriterijev, ki morajo trajati vsaj šest mesecev. Kriteriji za 

določanje pomanjkljive pozornosti vključujejo naslednje znake oz. simptome: 

 težave pri osredotočanju na detajle, pogoste napake pri šolskem delu in drugih aktivnostih 
zaradi nepazljivosti, 

 težave pri vztrajanju in vzdrževanju pozornosti pri nalogah ali igri, 
 pogosto se zdi, kot da otrok ne sliši, kaj mu govorimo, 
 težave pri sledenju navodilom in dokončanju šolskih nalog, drobnih opravil ali drugih 

zadolžitev (vendar ne zaradi nerazumevanja ali opozicionalnega vedenja), 
 težave pri načrtovanju in organiziranju dejavnosti, 
 izogibanje zadolžitvam in težave pri izvajanju nalog, ki zahtevajo določen mentalni napor 

(šolske naloge, domače naloge), 
 izgubljanje stvari, šolskih potrebščin, 
 otroka pogosto zmotijo nebistveni zunanji dražljaji, 
 pozabljivost v vsakodnevnih aktivnostih. 

 

V nadaljevanju se bomo osredotočili na tehniko izolacije motečih dražljajev iz okolja. Moteči dražljaji 

odvračajo pozornost, podaljšujejo čas učenja ter vplivajo na manjšo učno učinkovitost. Ko otrok 

izgrajuje selektivno pozornost, zavestno izbira dražljaje, ki so pri učenju nujno pomembni in razločuje 

med tistimi, ki jih lahko spregleda, vpliva na razvoj koncentracije, učnih kompetenc in samozavesti. 

 

 

 

 

Izolacija motečih dražljajev, ki prihajajo iz okolja 
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Moteči dražljaji ovirajo otroka s pomanjkljivo pozornostjo in koncentracijo, da ne sledi učenju, ga 

prekinja, zasanjano strmi predse ... Otrok preko vizualizacijskih tehnik iz učnega coachinga 

vzpostavlja samonadzor vedenja. Npr.: na karticah imamo narisane podobe (kapsulo, magični šotor, 

čelado), od katerih se moteči dejavniki odbijajo. Kapsula je lahko okrog glave ali okrog telesa. V 

kapsuli je lahko otrok sam, lahko je s knjigo, lahko s sošolcem ali staršem, ki pomaga pri učenju. 

Magični šotor je tudi mehurček. Otrok izbira material, ki je lahko specialni, čudežni material, 

debelino, velikost magičnega šotora... Lahko izbira perfektno barvo in material zanj, potem najde 

kretnjo, ki ga spominja, ter omogoči priklic magičnega šotora preko postopka sidranja. Gre za 

postopek, pri katerem s pomočjo preteklih intenzivnih doživetij, prenašamo pozitivne čustvene vire v 

sedanje situacije. Sidranje je klasičen način pogojevanja. Vsako sidro ima potencial, ki preko 

posebenga dražljaja in njegove notranje zaznave, ustvarja točno določen odziv. Sidra ustvarjajo vezi 

med dražljajem (dotik, zvok, podoba) in med stanji (občutki, misli, naravnanosti). Sidra se pojavijo 

naravno ali jih ustvarimo namenoma.  

V učnih situacijah uporabljamo naslednja sidra: vizualna (slika osebe, ki se uči), avditivna (glasba za 

začetek učenja, notranji glas, spodbuda), kinestetična (dotik, pritisk na določeno točko na roki npr.), 

prostorska (stol za učenje, stalnost kraja in prostora) ali olfaktorna (vonj za učenje).  

 

Tehnika za osamitev dražljajev 

Z otrokom pregledamo kartice, na katerih so oblike kapsul, ter mu pomagamo pri odločitvi za 
eno. Če v nadaljevanju učenja ni uspešen, izbere drugo kartico. 

1. Postavi cilj. Primer: Pri učenju sem zbran, hrup iz sosednje sobe me ne moti. 
2. Oceni in skalira od 1-10, kako močno ga moti hrup iz sosednje sobe. 
3. Z otrokom se pogovorimo: kaj točno ga moti, kateri glasovi (višina, ton, jakost ...). 
4. Skalira moteč glas od 1-10. 
5. Otroka opogumimo, da bomo skupaj našli način za premagovanje njegovih težav. 
6. Preko vodene vizualizacije predstavimo otroku vrste čelad. 
7. Povabimo ga, naj si jo sam izbere (material, velikost, debelina, barva, barva vezirja ...) ter 

doda še ustrezne dodatke (gumb za regulacijo glasnosti, gumb za pogovor, sončna očala ...).  
8. Pokaže nam, kje v prostoru je/bo čelada shranjena. 
9. Čelado si posadi na glavo ter opazuje svoje doživljanje. 
10. Vprašamo ga, kaj sliši v čeladi (zvoke, posamezne besede, govor, lastne misli ...). 
11. Čelado po potrebi še popravi (odebeli stene, doda podlogo, jo bolj pričvrsti, poveča ...). 
12. Preveri, kako je s popravljeno čelado na glavi. Ali se še vedno sliši glasove, ki so moteči? 
13. Če je potrebno čelado še malce popraviti in nadgraditi, to stori. 
14. Vprašamo ga, katera kretnja ali pritisk točke bi povrnil občutek čelade na glavi? 
15. Vprašamo ga, kaj se zgodi, ko pride nekdo v sobo in ga zmoti pri učenju? 
16. Ali potrebuje otrok v tem primeru še nadgradnjo ter vstavitev določenega gumba, ki ga 

pritisne na čeladi, da vklopi temna očala, ki ga varujejo pred motečimi vidnimi dražljaji ter 
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mikrofon, po katerem si sporoči pozitivne misli? 
17. Ko je čelada dodelana ter nudi pomoč pri izolaciji motečih dražljajev, z vajo zaključimo. 
18. Preverimo počutje. 
19. Skalira zmožnost pozornosti ob učenju. 
20. V mislih preveri še neko potencialno prihodnjo situacijo, ko bo prisoten hrup v sosednji sobi 

ob učenju. Vprašamo ga, kako se počuti v prihodnji situaciji? Kaj vidi, sliši, občuti (po 
VAKOG). Kaj pridobi s tem, ko je dosegel svoj cilj?  

 

Prispevek je povzet po prispevku z naslovom: Pozornost v funkciji učenja, ki bo predstavljen na 

kongresu Eduvision v Ljubljani, v novembru 2014. 

Se nadaljuje... 

Tanja Černe, prof. defektologije, Energijska kinezioterapevtka z metodo TFH, Brain Gym® 

inštruktorica in svetovalka, z diplomo Spontanega in aktivnega učenja na osnovi Montessori 

pedagogike, NLP Trenerka, NLP Master Coach, Learning Coach 
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MODERIRANJE SESTANKOV 
Timsko delo in sestanki so nujen del poslovnega sveta na vseh področjih. Žal se mnogi sestanki 

začnejo z zanimivo izmenjavo mnenj, razpravo ali iskanjem idej, končajo pa z nezadovoljstvom 

udeležnih in izgubo časa. 

Uspešnost sestanka ali srečanja je odvisna predvsem od moderatorja. Le-ta je odgovoren za 

produktivno delovno ozračje, za upravljanje  s časom in za dosežke. 

Moderiranja se lahko naučimo.  

Študje so pokazale, da v poslovnem svetu porabimo približno 4,9 ure na  teden za udeležbo na 

sestankih in konferencah. Pri tem mnogi sestanki ostanejo brez sklepov in udeleženci zapustijo 

prostor nezadovoljni z občutkom, da so zapravljali čas.  

Najpogostejše napake slabih sestankov: 

- Slaba organizacija (kraj, čas, tema) 

- Slaba priprava (manjkajoče vabilo, brez gradiva) 

- Brez moderatorja (nihče ne vodi razprave) 

- Brez zapisovanja (dosežki  in sklepi niso zapisani) 

- Brez povratne informacije (ni kritike in predlogov izboljšanja) 

Vse te napake lahko odpravimo z dobrim moderatorjem. 

Kakšen pa je? 

Združuje različne vloge:  

Je komunikator, organizator, posredovalec, vnaša red v kaos in ustvarja pozitivno delovno 

ozračje.  

Bolj pomembna zanj kot strokovno znanje, je sposobnost vživljanja v temo. 

Moderator naj bi imel naslednje kvalitete: 

- Organizacijski  talent (razmislek o dnevnem redu, potek, povezovanje skupine, razprava) 

- Nevtralnost (ob razpravah ima posebno vlogo, svoje mnenje postavi v ozadje, ne vrednoti 

prispevkov drugih, daje besedo drugim, postavlja vprašanja) 

- Sposobnost uveljavljanja (vodi sestanek, zato izžareva naravno avtoriteto, posebej, kadar 

pride do nasprotij med dvema in je treba posredovati) 

- Empatija (sposobnost vživljanja v prisotne, razmevanja njihovega položaja, branje med 

vrsticami, upoštevanje pomislekov in ugovorov, spodbujanje molčečih in omejevanje preveč 

zgovornih,) 

- Sposobnost osredotočanja (ne dovoli si preverjanja e-sporočil ali sms-ov, vso svojo 

pozornost nameni sestanku, ohranja pregled in po potrebi poseže  v razpravo).  

 

Pred začetkom se v skupini dogovorimo o pravilih.  

1. Vsakdo lahko pove do konca. Pravilo zveni na prvi pogled preprosto, a je osnova za skupno delo, 
saj naj vsak udeleženec dobi občutek, da ga v skupini jemljejo resno in da je njegov prispevek 
pomemben 

2. Aktivno sodelovanje. Moderator sam ne bo prišel do rešitve, zato se opre na sodelovanje drugih.   

3. Strpno do mnenj drugih. Pri timskem delu so vedno tudi druga mnenja in to je dobro. Le tako 
pride do najboljše možne rešitve. Mnenja drugih ne občutimo kot  napad, temveč kot alternativo.  
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4. Sprejmimo kritiko. Ta naj bo konstruktivna in konkretna. Upoštevamo vse pomisleke, jih 
sprejmemo in skupaj iščemo sprejemljivo rešitev. 

4. Pogovarjajmo se na višini oči. Prispevki vseh so enakovredni in slišani.    

 

Nekaj priporočil za uspešno moderiranje 

 

 Pripravimo se. Moderator pride prvi v prostor. Preveri tehniko, moderacijske pripomočke,  v 
mislih še enkrat preleti sestanek: Je vse pripravljeno? Lahko začnemo? 

 Ustvarjanje zaupljivega ozračja. Za to uporabimo prve minute srečanja. Vsak udeleženec naj 
se počuti spodbudno, da bo pripravljen prispevati. Razložimo tudi pravila, kaj je zaželeno in 
kaj ne.  

 Začnemo z vprašanjem za ogrevanje. Če se udeleženci ne pozanjo, je to lahko kratko 
spoznavanje ali vprašanje o pričakovanjih. 

 Predstavimo cilj in dnevni red. Zakaj smo se zbrali? Kaj je cilj srečanja? Katere teme bomo 
obdelali in kako? S tem skupina ustvari soglasje o nadaljevanju.  

 Spodbudimo in motiviramo udeležence. Spodbudimo jih k aktivnemu in konstruktivnemu 
sodelovanju. Postavljamo vprašanja. Spodbujamo tudi bolj zadržane in molčeče.  

 Zberemo in strukturiramo prispevke. S pomočjo moderacijskih kartic in table z listi 
vizualiziramo prispevke. Tako lahko vsak prisotni spremlja proces.  Potem prispevke 
razvrstimo v skupine, npr. ideje, pomisleke itn. 

 Razložimo tehnike in metode dela. To so lahko tehnike kreativnega mišljenja, misleni vzorci, 
viharjenje možganov ipd.   

 Vmesne dosežke povzemamo. Ko prepoznamo prve dosežke, jih povzamemo. S tem vsi 
opazijo napredek in prisotni vedo, kje so ta hip.  

 Posežemo ob kritičnih situacijah. Če razprava povzroči konflikte, moderator poseže in 
prisotne pomiri. Pozoren je na to, da razprave niso osebne, da ni nihče prizadet.  

 Obdržimo cilj pred očmi. Kot moderator smo odgovorni za  dosežek na koncu sestanka. Če 
opazimo, da se razprava premika v napačno smer,  je naša naloga, da udeležene spet 
spomnimo na  prvotni cilj. Po potrebi tudi posežemo v razpravo in jo preusmerimo.  

 Poskrbimo, da smo pozorni na čas. Nič ni bolj napornega kot neskončni sestanki. Udeleženci 
so morda v mislih že zdavnaj kje drugje, zato imejmo uro ves čas pred očmi.  

 Razdelimo naloge. Ko so dosežki in predlogi rešitev zbrani in se prisotni strinjajo z njimi, 
načrtujemo dejavnosti. Vsak naj bi po sestanku šel domov z neko nalogo. Zato pripravimo 
seznam nalog, iz katerega je jasno, kaj bo kdo naredil do kdaj. 

Vprašanja 

Vprašanja pri moderiranju pomagajo usmerjati razpravo in motivirati udeležence. 
Nekaj primerov vprašanj pri moderiranju:  

http://karrierebibel.de/wp-content/uploads/2014/11/Moderator.jpg
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 Odprta vprašanja: „Kako bi lahko rešili problem?“  Posebej primerna so za začetek razprave. 
Pri tistih, ki veliko govorijo, naj bo moderator previden, da bo omogočil sodelovanje tudi 
drugim udeležencem. 

 Zaprta vprašanja. „ Se vam zdi ta predlog dober?“  Tako vprašanje je bolj omejeno 
(da/ne/ne vem), zato  ga uporabljamo s premislekom.  

 Reflektivna vprašanja.  „Mislite torej, da tako nastanejo v podjetju višji stroški?”   Ta 
vprašanja preprečujejo nesporazume, saj z  njimi preverjamo razumevanje. Posebno pri 
strokovnih prispevkih je smiselno bistveno sporočilo preveriti s takim vprašanjem, da bi 
prisotnim zagotovili razumevanje. 

 Ciljno usmerjena vprašanja. “Kdo je že bil v stiku s to stranko?” Taka vprašanja spodbudijo 
proces reševanja problema in ga konkretizirajo. S tem preverimo tudi, ali je predlagana 
možnost praktično  sploh uresničljiva.  

 Alternativna vprašanja. „Katere drugačne možnosti še obstajajo? “ S tem udeleženci dobijo 
novo prložnost za soočenje z rešitvami in predlogi. To vprašanje daje priložnost bolj 
zadržanim udeležencem, ki so bili doslej manj aktivni, da prispevajo svoje ideje.  
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ČUSTVENA INTELIGENCA – KAJ JE TO? 

 

 

Čustvena inteligenca je eno od področij, ki ga precej težko opišemo, ampak prej verjamemo 
načelu: “Vem, ko jo občutim in doživim.”  

Morda vam pride na pamet prizor, ko nekdo ignorira, prezre vaše občutke ali kot vsevedni 
supervizor z rentgenskim pogledom opazuje sodelavca, ki se mu je zaradi nepotrpežljive 
stranke  “strgal film”. 
Ideja o čustveni inteligenci kot posebni vrsti inteligence spada v 90. leta, a je sprva niso 
povsem ločili od mentalne inteligence. Pojem se je pojavil samostojno leta 1995, ko je 
publicist in psiholog Daniel Goleman objavil svojo uspešnico Čustvena inteligenca. 
Raziskave in razprave o EQ se nadaljujejo in najbolj točno definicijo so ponudili Mayer, 
Salovey in Caruso (l. 2000), ki so jo definirali kot “sposobnost zaznavati in izraziti čustva,  jih 
doživljati, se z njimi povezati in jih upravljati  pri sebi in v odnosu z drugimi.” 

Mnogi verjamejo, da je EQ tudi najmočnejša  sposobnost odličnih vodij. ” Zelo sorodna je 
tudi ideja o “čuječnosti” (mindfulness) kot sposobnosti ohranjanja pozornosti v tem 
trenutku brez presojanja ali avtomatičnega odzivanja.  Zanjo potrebujemo pet elementov: 

 Sposobnost opazovanja zunanjih sprožilcev in notranjih misli, občutkov in odzivov. 
 Sposobnost opisati opazovano. 
 Delovati z zavedanjem ali sposobnost popolnega angažiranja  za eno dejavnost. 
 Sprejemanje sedanjosti brez vrednotenja. 
 Sposobnost ostati nevtralen in ne reagirati na notranje izkušnje oz. doživljanje. 

Povezanost čustvene inteligence, splošnih mentalnih sposobnosti in čuječnosti  

 

 

http://coachfederation.org/blog/wp-content/uploads/2014/08/chart-11.png
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Za potrebe coachinga so raziskovali   čustveno inteligenco, da bi razumeli  (Hogan, 2013). 
povezanost osebnih značajskih lastnosti in uspešnosti v poklicu. Opisali so tri področja:   

 

Intrapersonalno  Interpersonalno 

Zavedanje: stopnja 
povezanosti ljudi s svojimi 
čustvi  

Zaznavanje 
čustev  

Prepoznavanje: stopnja, do 
katere se oseba zaveda  
čustev drugih  

Upravljanje: stopnja 
sposobnosti, da se povežeš s 
pozitivnimi notranjimi stanji  

Upravljanje 
čustev  

Vplivanje: stopnja, do katere 
ljude “namensko” vplivajo na 
počutje , misli in vedenje 
drugih  

Izražanje: stopnja, do katere 
ljudje izražajo želena 
čustvena stanja drugim  

Deljenje čustev Empatija: stopnja, do katere 
so ljudje sposobni občutiti, 
kar občutijo drugi  

 

Nekaj vaj  za čustveno inteligentnost 

 Spomni se na čas, ko si bil jezen. Kakšna tvoja  pričakovanja niso bila zadovoljena?  
Si bil navezan na določen izid?  
Kako bi lahko svoja pričakovanja spremenil tako, da bi imel bolj pozitivno izkušnjo ali 
občutek? 

☛ Ko greš naslednjič na sestanek, se vprašaj, kaj pričakuješ od sestanka. Kakšne izide bi si 
želel? Zapiši to pred sestankom. Po njem poglej resnične dosežke in jih primerjaj s 
pričakovanimi. Kaj se zgodi, če se tvoji občutki in vedenje glede dosežka ne ujemajo s tvojimi 
željami?  

Ko se naslednjič počutiš jeznega, razočaranega ali potrtega, se vprašaj, katera pričakovanja 
si imel, pa niso bila uresničena ali na kateri izid si navezan.  

☛ Na koncu vsakega dneva zapiši tiste dosežke, za katere si lahko hvaležen.  

☛ Ob koncu dneva zapiši vsaj tri stvari, ki jih je nekdo naredil.  Vsakemu od njih povej jutri, 
kako si se počutil, če je to mogoče.  

☛ Vsak dan zaznaj trenutke zadovoljstva, sreče, utrujenosti in veselja.  
Kako izraziš te občutke?  

☛ Opazuj ljudi v javnosti, na TV ali v filmu. Poslušaj njihove besede, ton glasu, opazuj 
govorico telesa, mimiko obraza in ko jih opazuješ, pomisli, kako bi se lahko počutili v tem 
trenutku. 

☛ Novi zunanji sodelavec začne sodelovati z vašim podjetjem. Na vas  po nekaj tednih 

naredi močan vtis s svojo delavnostjo, poštenostjo in podjetnostjo. Zdi se, da se loteva novih 
nalog, še preden zaključi prvo. Vmes si vzame čas tudi za kratek klepet  z drugimi sodelavci  
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in nekateri med njimi ga doživljajo kot nesramnega in vsiljivega. Kako bi opisali čustveno 
stanje novega sodelavca? Kakšen bi bil vaš pristop do njega? 

 ☛ Imate novo stranko in vaš tim ima prvi sestanek z njo. Nekteri se počutijo precej 
prestrašeno, saj je nekaj članov pripovedovalo o njem določene zgodbe.  Med sestankom se 
nova stranka niti enkrat ne nasmehne, njen glas je pretežno monoton.  
Kako bi ravnali v tej situaciji. Kako mislite, da se počuti nova stranka? 

☛ Ko ti nekdo postavi zaprto vprašanje, na katerega je mogoče odgovoriti z “da” ali “ne” in 
odgovoriš z “ne”, opazuj učinke tega odgovora na pogovor. To poveže razpravo ali jo 
prekine?  

☛ Ko naslednjič skušaš vplivati osebno na nekoga v pogovoru na štiri oči, zaznavaj njegovo 
govorico telesa in glas. Skušaj ugotoviti, na kateri točki si dosegel skrajno točko v poskusu,  
da bi vplival na drugega oz. da si “šel predaleč”. To je točka, na kateri bi lahko ugotovil, da že 
delaš pritisk. Opazuj besede, intonacijo in govorico telesa drugega in poišči “ključe. 

☛ Pomisli na čas, ko si bil z nekom, ki je imel čustveno krizo. Kako tesno si se bil sposoben 
povezati z njegovimi/njenimi občutki?  

 

Vir:  ICF Blog 
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USTVARJANJE KREATIVNEGA PROSTORA 

 

 

“Bodi bolj  ustvarjalen!” je ukaz, ki se ne obnese. Ustvarjalnost potrebuje prostor – tako fizičen kot 

čustven. 

Kreativni prostor je lahko kos papirja, na katerem nastanejo prve skice, zapiski, ideje, ki jih narišemo 

ali zapišemo. Lahko je demo tabla v predavalnici. Bistveno je, da vizualiziramo s slikami, risbami, 

predmeti ... 

Prostor za kreativnost 

Predstavljajmo si pravi prostor. Vsebuje pet področij: štiri kote v prostoru in sredino, kjer se začenja 
razvijanje ideje.   
Kote napolnimo z mislimi, idejami, informacijami ali predstavami. Pomembno načelo je lahkotnost.  
Najprej zberemo informacije, ki nam najprej padejo na pamet, npr. želje strank, tehnično novost, 
novi partner za sodelovanje, trend na trgu, miselni preblisk ali kaj drugega, kar je lahko izhodišče za 
naš kreativni proces. Začnemo v ustreznem kotu in nato dopolnimo še druge. Ko definiramo temo, 
sistematično delamo po opisanem vrstnem redu.  

KREATIVNI PROSTOR 

Na spodnji skici si oglejte proces, vse opise v slovenščini boste našli v prevodu pod ustrezno 
številko. 

http://karrierebibel.de/wp-content/uploads/2014/04/tagtr%C3%A4ume_zur%C3%BCcklehnen.jpg
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1. korak (kot): Zbiranje informacij o možnostih  
Postavimo si vprašanje: KDO SMO? Kaj znamo?  
Koga poznamo? Kaj znajo tisti, ki jih poznamo? 
Ko si odgovorimo na vprašanja, vidimo, koliko potncialov že imamo. Seveda mislimo, da vse 
to že vemo, a vizualizacija usvari veliko razliko. Tudi svoje obstoječe partnerje in stranke 
lahko vprašamo, katere možnosti še obstajajo.   

 
2. korak (kot): Informacije o potrebah  

Za zbiranje informacij o potrebah strank je nujen neposreden stik z njimi. Potrebujemo 
jasnost, kdo sploh stranke so. Priskrbimo si informacije iz prve roke,  sami opazujemo 

stranke  ali pa jih povabimo na našo delavnico. Pred 3. korakom oblikujemo domneven 
profil strank.  
 

3. korak (kot): Ideje glede potreb  
Zdaj zberemo ideje o nadaljnjih potrebah, ki bi jih lahko stranke še imele, o katerih še niso 
govorile, a jih vidimo kot možne. Tukaj lahko zberemo vse, kar nam pade na pamet, ne da bi 
kritizirali ali dvomili. Začnemo z vprašanjem:  
Katere potrebe bi lahko še imela ta oseba (ciljna skupina)? Če ni več idej, skupaj razmislimo o 
življenju te osebe (ciljne skupine) in si postavimo nadaljnja vprašanja:  
Kako poteka dan te osebe (ciljne skupine)?   
Kako bi uporabila novi produkt/storitev? Komu bo o njem pripovedovala? 
 

   
4. korak: Ideje o možnostih  

Tukaj je prostor za spontane asociacije, ki še niso končne rešitve, lahko pa so koristne zanje. 
Vse je lahko tudi logično, premišljeno, teoretično, a ni nujno.  Vsak lahko prispeva ideje, ki se 
mu zdijo zanimive, o nobeni ne razpravljamo. 
Koristno vprašanje v tem kotu:  
Če se bo svet razvijal, ko si predstavljam – kaj je v prihodnosti mogoče?  
Kaj sem že videl pri drugih izdelkih, storitvah in na drugih tržiščih, kar  bi  lahko bilo koristno 
tudi za naš produkt/storitev?  
Kaj že imamo, a tega nismo opazili?  
Kaj bi lahko ob tem nastalo novega, če bi kombinirali dve obstoječi možnosti?    
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5. korak:  Najdemo rešitve  
Z dosedanjimi koraki smo ustvarili odlične okoliščine, prostor, da smo našli številne možnosti 
in ideje. Vizualizirajmo jih.  
Zdaj bomo pospešili kreativni proces, tako da bomo postavili aktivirajoče vprašanje: 
Kaj lahko naredimo, da bi stranke  čim bolje zadovoljili?  
Kako bi to rešil npr. najboljši klovn na svetu?  
Izberemo dovolj idej, jih ovrednotimo in se odločimo, rešitve ni nujno, da so popolne. 
Potrebno je le soglasje,  da želimo delati na njih. 
     

6. korak:  Ovrednotenje in odločitev 

Zdaj naredimo izbor, s katerimi temami bomo delali naprej. 
   

7. korak: Prototip - preizkus 
Ko smo se določili, naredimo hiter test, vnaprejšnje testiranje, preverjanje rešitev. Pri tem 
naj bi čim bolj zgodaj in čim večkrat doživeli  napako, vsak korak je namreč učna priložnost in 
prej se zgodi, manjša je cena, ki jo plačamo. Izberemo preprosto in hitro pot.  
– Preizkusimo možnosti s preprosto vizualizacijo.  
– Iščemo nadaljnje informacije. 
– Razmislimo o nadaljnjih možnostih.  
– Se dogovarjamo o teh možnostih.  

  

8. korak: Testiranje 
Zdaj nove ideje čim hitreje testiramo zunanje, torej pri potencialnih uporabnikih/strankah. 
Pri tem stranke dobro opazujemo. Kako se odzivajo nebesedno? Ob čem postanejo pozorni? 
Kaj je zanje težko razumljivo? S povratno informacijo  ob testiranju lahko izpopolnimo svoje 

dosedanje delo in spoznanja vnesemo na različna mesta. Pri tem seveda lahko nastanejo 
zanke ponovitev. 
   

9. korak: Predstavitev in prepričevanje  
Razen dobrega izdelka/storitve so pomembni še drugi dejavniki, ki  vplivajo na to, ali bo 
predstavitev prepričljiva. Pomembno je, da si pridobimo pozornost. Svoje stranke 
nagovorimo z vsemi čuti. Nagovorimo jih z besedami, ustvarimo čustveno podprto 
vizualizacijo s slikami ali predmeti, damo jim nekaj otipljivega. Če pristoji k temi, uporabimo 
barve, zvoke, vonje. Če nam ni uspelo prepričati, lahko ugotovimo, na kateri točki smo 
izgubili pozornost strank. Zberemo lahko komentarje in pripombe.  

S tem se ponudi nova možnost učenja in priložnost za izboljšanje.   

10. korak: Proslavljanje in učenje  
Pogled nazaj vključuje učno zanko, s katero se iz trentunega kreativnega prostora nekega 
projekta naučimo nekaj za bodoče projekte.  
Vprašamo se, ali smo cilj dosegli in še: 

Kako je bilo to mogoče? 
Na kaj bomo pri naslednjem projektu posebno pozorni? 
Kaj bomo naredili  drugič drugače?   
Katera vprašanja/spoznanja so bila ob tem projektu posebej koristna? 
 

V zadnjem koraku je posebno pomembno, da obdržimo, dokumentiramo novo pridobljene, 
predelane  in spoznane možnosti, da jih ne izgubimo in so lahko osnova za nadaljnje 

projekte, da jih torej ohranimo.  
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Opisan proces je seveda odličen pristop za delovanje in učenje v sodobni učeči se 
organizaciji, kjer ves čas poteka učenje z delovanjem (“learning by doing”), refleksija in 
uporaba naučenega in spoznanj in izmenjava le-teh.  
Opisan proces je odlična možnost za nenehen razvoj in sodelovanje delovnega tima, lahko pa 
je tudi del oblikovanja vizije v podjetju – tisti del, ki vključi obstoječe vire, predvidi vmesne 
korake, načrtuje cilje in izboljšave. 
 
Sama omenjen proces uporabljam v organizaciji kot del tisti del oblikovanja vizije, ki vnaša 
izboljšave, novosti in preverja tudi njihovo učinkovitost. 
Tako vpeljemo v organizacijo proces nenehnega učenja kot način za izpopolnjevanje, boljše 
naravnavanje na potrebe strank, večjo kakovost storitev, inovativnost in s tem hitrejše 
cikluse sprememb, ki so v sodobnem svetu nujni.  
Seveda na koncu ne pozabimo tudi na proslavljanje dosežkov, kajti ob sproščenosti in veselju 
nastajajo najboljše inovacije.  
 
Povzeto po: Bernd Buck, Notranje inovacije  
(sistemsko svetovanje in coaching v organizacijah) 
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COACHING IN FLOW 

 

Ste že kdaj sodelovali kot klient ali coach v seansi, ko sta bila oba udeležena na isti valovni dolžini, 
ki je omogočila izredne uvide in napredek?  

Večkrat se mi je zgodilo  v skupini ali na štiri oči, da je kleint doživel, kot da se dogaja nekaj 
posebnega, čudovitega, kot coach pa nisem imela občutka, da počnem kaj posebnega. V takem 
primeru gre za stanje “skupinskega flowa”, ki se zgodi v dvoje ali v skupini. 

Posamezniki smo v stanju pretočnosti, flowu, ko uporabljajo svoje vire moči, sposobnosti v izzivalnih 
situacijah, v posebnih okoliščinah pa ustvari flow tudi skupina. V tem stanju so ljudje nenavadno 
ustvarjalni, vodi jih nekaj od znotraj, izgubijo občutek za čas. (Če želite več izvedeti o tem, kaj je 
“flow”, poiščite na spletu film ali spletno stran pionirja pozitivne psihologije, Mihalya 
Csikszentmihalyija (Američani so izgovor njegovega imena madžarskega porekla zabavno razložili: 
'chick sent me high'),  ki je vpeljal pojem “flow”. 

Raziskovalec ustvrajalnosti R. Keith Sawyer je opisal izkušnje skupinskega flowa  ob študiju ansambla 
jazza in skupine komikov.  

Njihova spoznanja nam lahko pomagajo pri ustvarjanju občutka flowa” v individualnem ali timskem 
coachingu. 

Pogoji, ki ustvarijo občutek “flowa” med coachingom: 

1. Jasno oblikovan cilj. Klient in coach imata namero, da se klient premakne k (zanj) pomembnemu 
ciju. Da bi to naredila, coach opusti vse osebne cilje (za klienta), svojo “pomembnost” ali nasvet, kaj 
naj stori klient. Kreira predvsem varen, zaupen prostor zanj, kjer bo le-ta lahko izrazil svoj cilj.   

2. Aktivno poslušanje. Oba, klient in coach intezivno poslušata drug drugega in sebe in postavita na 
stran predvidevanja o tem, kako naj bo cilj uresničen, hkrati pa večkrat preverita, ali sta še  na isti 
valovni dolžini. Coach daje pobudo in postavlja vprašanja, ki oblikujejo pri klientu zavedanje.   

3. Premik. Spodbujanje, radovednost in zaupanje ustvarja napredek, tudi če coach in klient ne vesta 
natančno, kam napredujeta. Iskrena radovednost brez vrednotenja sta najboljši stanji za 
napredovanje.  

4. Nedeljena pozornost. Omogoči jo mirno okolje, kjer smo popolnoma v tem trenutku, brez drugih 
ljudi, telefona in motenj.  
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5. Svoboda in avtonomija. Coach in klient sta enakovredna partnerja, ki verjameta drug v drugega, 
saj klient med pogovorom potrebuje svobodo, da je lahko natanko to, kar je. Flow se pojavi, ko si 
dovolj medsebojno zaupata in se spoštujeta, da klient najde odgovor, ki je najboljši zanj.   

6. Podpora.  Včasih se za hip zazdi, da klient in coach razmišljata z enimi možgani. Takrat je 
pomembno, da odmakneta svoj ego, saj to ustvarja trenutke prave človeške bližine.  

7. Enakovredno partnerstvo. Coaching je drugačen od večine poklicev, ki se ne dogajajo v 
neekovrednem partnerstvu med  klientom in profesionalcem. Klient ne potrebuje zdravljenja od 
coacha in coach ne svetuje. To zahteva polno sodelovanje in prispevek klienta, ki vodi kasneje k 
notranji moči in samozavesti.  

8. Neubesedeno razumevanje. Coach in klient potrebujeta ravno toliko informacij, da se lahko hitro 
premakneta naprej (bolje, kot da zapravljata čas z dolgotrajnimi “opisi zgodb”).  

9. Spontan pogovor. Coach pozna modele in strukturo coachinga, a se prepusti trenutku,  opusti 
modele in si dovoli prisotnost in pretočnost. To je pomemben razlog, zaradi katerega sta vaja in 
mojstrstvo bistvena in zakaj odlična uskaljenost klienta in coacha lahko ustvari tako veliko razliko.  

10. Tveganje. Coach in klient naj bosta pripravljena tvegati, da bi med njima nastala pretočnost. Če 
igrata “varno igro”, se sprememba ne bo zgodila. Pomembna je torej pripravljenost  raziskovati 
naznano, tudi če pomeni to tveganje – npr. z “delikatnimi” vprašanji, za katera potrebuje klient 
precej iskrenosti, da so taki tudi odgovori.   
Ni druge poti za dobre izide.   
Omenjene okoliščine se ne zgodijo samodejno. Zaupanje in varnost sta dve čarobni besedi, ki 
upravljata z energijo pogovora v coachingu in lahko ustvarita posebno izkušnjo flowa. V takem 
primeru je coaching zares navdihujoč proces spremembe.  
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Kaj je novega pri nas? 

 

 
    

Novosti v novembru: 
 Še vedno zbiramo prijave za novo skupino NLP trenerjev 2014-15 (več) Še nekaj prostih mest!   

Začetek: december 2014 oz. ko bo skupina polna. 

 29. november 2014 ob 17h: SUPERVIZIJA IN COACHING- 2. supervizijsko srečanje za trenerje, 

coache in vodje, Žalec ob 17h. Še vedno se lahko pridružite, res zanimivo je! 

 24. november 2014 ob 17h, Žalec: PRAKTIČNA USTVARJALNOST, ob ustvarjalnih ponedeljkih 

bomo ustvarjali praktične izdelke in se prijetno družili, 6 srečanj, (60 EUR, vključen  material), 

prijave na sledi@t-2.net 

 NLP mojster – praktik: izobraževanje je prestavljeno na december oz. do zapolnitev skupine. 

Vabljeni na delavnico z več trenerji! 

 

KNJIGE in CD: 

Še vedno lahko pri nas naročite knjigo RDEČA NIT - SAM SVOJ COACH  (naročilo) 

(po ugodnejši ceni 17 EUR) in (P)OZDRAVI STARE RANE (16 EUR). 

Na voljo  je tudi še nekaj primerkov  priljubljenega CD-ja s sprostitveno glasbo za coaching z 

navodili (10 EUR).   

Če vam je naša spletna revija všeč, povejte naprej, če vam ni, povejte nam. 

Vabljeni tudi k sodelovanju s prispevki.  

 
 

      www.sledi.si 

 

http://www.sledi.si/nlp-trener.html
mailto:sledi@t-2.net
http://www.sledi.si/naro269ilo.html
http://www.sledi.si/

