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SAZETAK

PRIMJENA PSIHODRAMSKIH TEHNIKA U RADNIM ORGANIZACIJAMA
Vedrana Rebié

Radna organizacija obuhvata svaki oblik formalnog organizovanja dvoje ili viSe ljudi radi
postizanja zajednickog cilja, te predstavlja radni i pravni okvir za uspostavljanje i obavljanje
djelatnosti i rada te uspostavlja radni odnos izmedu poslodavca i radnika. Djelatnost i formalnost
radnih organizacija se mogu razlikovati, ali ono §to je karakteristéno svakoj radnoj organizaciji
odnosno poslodavcu su zdravstvena i sigurnosna odgovornost prema zaposlenicima. Pod ovom
odgovornoséu podrazumjeva se i psiholoska dobrobit zaposlenika.

Britansko udruzenje za savjetovanje i psihoterapiju isti¢e potrebu 0svjestavanja dostupnih
resursa podrske zaposlenicima te navodi savjetovanje kao modalitet kojim bi se psiholoska
dobrobit mogla posti¢i i poboljsati. Savjetnik u svom radu moze da primjenuje Citav set razli¢itih
psihoterapijskih tehnika, a prema vlastitoj najboljoj procjeni i interesu zaposlenika (a koje ée
ovisiti 0 njegovom psihoterapijskom usmjerenju i obrazovanju).

Psihodrama je integrativni, akcioni, grupni i humanisticki metod psihoterapije te
podrazumijeva odigravanje zivotnih situacija, iskustava i/ili konflikta na improviziranoj ,,sceni‘
pod motom: ,Nemoj da pricas, pokazi!“. Po pitanju oblika tj. modaliteta psihodramskog
psihoterapijskog rada, u radnim organizacijama primjenjivi su savjetovanje na radnom mjestu
(individualno ili grupno), grupni rad te radionice, i dr.

Cilj ovog rada je pregledati kako se psihodramske tehnike mogu staviti u funkciju radne
organizacije, te na osnovu prikupljenih podataka o efikanosti, razviti program psihodramkog rada
u organizacijskom okruzenju. Ovaj opisni pregledni rad analizira literaturu i ¢lanke objavljene u
zadnjih 10 godina sa kljuénim rijec¢ima “psychodrama in organizations”, “psychodrama and well-
being”, i dr., te analizira probleme, oblike i tehnike psihodramskog rada, a zakljucak je da se

psihodramske tehnike uspjeSno mogu primjenjivati i u radnim oragnizacijama.

Kljucéne rije¢i: dobrobit, psiholoska dobrobit, savjetovanje, psinodrama, psihodramske tehnike
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Cilj ovog rada bio je pregledati kako se psihodrama i psihodramske tehnike mogu staviti u
funkciju radne organizacije, ta¢nije kako se mogu primijeniti u radnim organizacijama sa ciljem
ocuvanja 1 unapredenja mentalnog zdravlja zaposlenika i njihove psiholoske dobrobiti, te na
osnovu prikupljenih podataka o efikasnosti, razviti program psihodramskog rada u

organizacijskom okruzenju.

Na osnovu pregleda dosada$njih rezultata empirijskih istrazivanja i teorijskih razmatranja

ovaj teorijski rad nastojat ¢e odgovoriti na sljedeca pitanja:

1. Koje su to klju¢ne teme na koje se usmjeravaju psihodramske intervencije u organizacijina
kojima se moze raditi (izgradnja tima, edukacija, upravljanje konfliktima i medijacija,
motivacija, stres, burn out, odnosi i konfliktni odnosi, osobni razvoj, upravljanje krizom,
zdravlje, dobrobit, i dr.)?

2. Koji su oblici tj. modaliteti psihodramskog psihoterapijskog rada primjenjivi u radnim
oragnizacijama (savjetovanje, radionice, individualni rad, i dr)?

3. Kako (i koje) se psihodramske tehnike primjenjuju unutar radnih organizacija?

4. Koje su to specifi¢nosti psihodramskog rada u radnim organizacijama u odnosu na druga
okruzenja?

5. Kaoja se ostala pitanja trebaju uzeti u obzir (npr. kulturoloske razlike, utjecaj kriza)?

Ovaj pregledni opisni rad analizira slijedece aspekte: problemi (radi odgovora na pitanje
2); oblici psihodramskog rada (odgovor na pitanje 3); tehnike psihodramskog rada (odgovor na
pitanje 4) i njihova evaluacija efikanosti i efektivnosti; koje su razlike i sli¢nosti primjene
psihodrame u organizaciji u odnosu na druge kontekste?; specifi¢ne kulturoloske i druge odrednice
koje utiu na kvalitetu primjene psihodramskih tehnika te ponuditi zakljucke i program primjenjiv

u radnim organizacijama u Bosni i Hercegovini.



I Dobrobit, psiholoska dobrobit, dobrobit na radnom mjestu te njena vaznost

Organizacija predstavlja koordiniranu skupinu ljudi koji obavljaju zadatke u svrhu
proizvodnje dobara ili usluga (Muchinsky, 2000).

Radna organizacija (kompanija, preduzeée, organizacija, i dr.) obuhvata svaki oblik
formalnog organizovanja dvoje ili vise ljudi radi postizanja zajednickog cilja, te predstavlja radni
I pravni okvir za uspostavljanje i obavljanje djelatnosti i rada te uspostavlja radni odnos izmedu
poslodavca i radnika. Pravne vrste organizacija ukljucuju korporacije, vlade, nevladine
organizacije, politicke organizacije, medunarodne organizacije, oruzane snage, dobrotvorne
organizacije, neprofitne korporacije, partnerstva, zadruge, obrazovne ustanove ali i hibridne
organizacije, dobrovoljna drustva, itd. Djelatnost radnih organizacija, njihova autonomija,
unutra$nja organizacija i struktura, komunikacija, formalnost i djelovanje mogu se razlikovati, ali
ono $to je karakteristéno svakoj radnoj organizaciji odnosno poslodavcu je to da svaki poslodavac
ima, izmedu ostalih, zdravstvenu i sigurnosnu odgovornost prema zaposlenicima. Pod ovom
odgovornoséu podrazumjeva se i dobrobit zaposlenika te su uspjesne radne organizacije aktivni
ucesnik u dobrobiti zaposlenika. U ovom radu od znacdaja je psiholoska dobrobit kao briga
poslodavca odnosno radne organizacije o mentalnom zdravlju zaposlenih.

Opcéenito, dobrobit se definira kao stepen do kojeg pojedinac prosuduje ukupnu kvalitetu
Zivota, a tiCe se procjene pojedinca o trajnom ugodnom raspoloZenju o sebi (zadovoljstvo
zdravljem 1 funkcionisanjem), te o odnosu prema materijalnom 1 psihosocijalnom okruzenju.
Takoder, pojam dobrobiti se moze objasniti kao optimalno psiholoSko funkcioniranje i iskustvo
(Ryan & Deci, 2001. prema Todori¢, 2015.).

Psiholoska dobrobit je slozena konstrukcija koja podrazumjeva optimalno psiholosko
funkcioniranje 1 iskustvo, te obuhvata 1 percepciju snalaZzenja u egzistencijalnim pitanjima poput
postizanja smislenih ciljeva, rasta i razvoja, te uspostavljanja kvalitetnih veza s drugima (Keyes i
sur., 2002.). U konkretnom smislu, pojam "dobrobit" ukljucuje fizicko i emocionalno zdravlje,
finansijsku stabilnost, sposobnost upravljanja stresom i dr. Ryff (1989) je predlozio
viSedimenzionalni model psiholoske dobrobiti sa Sest psiholoSkih dimenzija - samoprihvacanje,

osobni rast, svrha u Zivotu, odnos sa okruzenjem, autonomija, pozitivni odnosi s drugima (Predi,

2009).



U klasi¢nom smislu rije¢i, dobrobit na radnom mjestu se odnosi na zadovoljstvo samim
poslom (kao pozitivnom emocionalnom reakcijom na izvodenje odredenog posla), socijalnu
podrsku (odnosno posebne potrebe - zdravstveni problemi, hitni slucajevi, i dr.), samu platu ili
beneficije, radno okruzenje (poput radne atmosfere, uslova rada, radnog vremena), mogucnost
napredovanja (preduslovi 1 podrSka rukovodstva za rast i razvoj karijere zaposlenika), koristenje
savremenih tehnologija, poslovnu kulturu (pripadnost zaposlenika organizaciji, na primjer),
rotaciju posla (moguénost promjene radnog mjesta unutar poduzeca), sigurnost radnog mjesta
(zakonska sigurnost i zastita zaposlenih u obliku ugovora o punom radnom vremenu, naknada u
sluaju otkaza, i sl). Medutim, blagostanje i dobrobit na radnom mjestu, pored osnovnih
materijalnih aspekata, uklju¢uju i mentalne, psiholoske i emocionalne aspekte Zivota zaposlenika.

Istrazivanja u oblasti dobrobiti na radnom mjestu postaju sve ¢eséa. U proslosti se dobrobit
na radnom mjestu odnosila na odsutnost bolesti i bila ograni¢ena na fizicko zdravlje, dok danas
ima $iru konotaciju i ukljucuje fizicki, emocionalni, mentalni i drustveni aspekt. Individualna
iskustva na poslu mogu fizi¢ki, emocionalno, mentalno i druStveno utjecati na zaposlenika.
Osnovne studije blagostanja i dobrobiti proizlaze iz teorija motivacije koje pokusavaju objasniti
razlog zasto se ljudi ponasaju na nacin na koji se ponasaju i koji su uzroci njihovog ponasanja.
Prema istim, organizacija bi trebala uzeti u obzir potrebe zaposlenika, istraziti $ta ih ¢ini uspjeSnim
i Sta ih motivira na uspjesniji rad.

Profesionalni stres ima izravan utjecaj na zdravlje i blagostanje, a nastaje kao posljedica
nedostatka sklada izmedu individualnih potreba i zahtjeva te potrebe i zahtjeva okoline. Nove
tehnologije, prelaz s proizvodnje na ekonomiju temeljenu na uslugama, kao i globalizacija,
uzrokovali su sve vrste opseznih promjena a brzi stil zivota je nametnuo nove te intenzivirao
postojece psihosocijalne rizike. Prema Europskoj agenciji za sigurnost i zdravlje na poslu (EU
OSHA), psihosocijalni rizici proizlaze iz dizajna, organizacije i upravljanja rada, kao i loseg
drustvenog konteksta rada, a mogu rezultirati negativnim psiholoskim, fizickim i dru$tvenim

ishodima kao $to su profesionalni stres, izgaranje ili depresija. (Krainz, 2015)

Vaznost psiholoske dobrobiti

Dobrobit zaposlenika je u interesu svih 1 od vaznosti za sve. Prije svega, u interesu je samog

zaposlenika, potom poslodavca, ali i drustva u cjelini.



Dobrobit zaposlenika je preduslov za obavljanje posla u produktivnom okruZenju,
poboljsava ucinkovitost, odrzava zaposlenike zadovoljnima i doprinosi visokoj zainteresovanosti
I motivaciji zaposlenika (radni moral). Svijest o dobrobiti i blagostanju zaposlenika doprinosi
efikasnom pristupu jaanja organizacijskog poslovanja (Krainz, 2016).

Danas se dobrobit radnika smatra jednim od klju¢nih faktora u odredivanju dugorocne
ucinkovitosti radne organizacije. Brojne studije ukazuju na direktnu vezu izmedu razine
produktivnosti te opéeg zdravlja i dobrobiti radne snage stoga ne ¢udi da radne organizacije sve
¢es¢e uvidaju vaznost dobrobiti radnika. Neke radne organizacije shvataju da su njihovi najvazniji
resursi zaposlenici, a druge organizacije uvidaju da upravo mnogi problemi na radnom mjestu
nastaju iz nedostatka posvecivanja paznje potrebama zaposlenika. Nedostatak prepoznavanja
ovakvih potreba moze dovesti do visestrukih problema kod zaposlenih od kojih su neki stres,
mobing, konfliktna ponasanja, zloupotreba psihoaktivnih supstanci te drugi poremecaji mentalnog
zdravlja. Potencijalna rjeSenja problema leze u vodstvu tj. upravljanju, komunikaciji te fokusu na
ucenje i razvoj ali 1 u sprovodenju konkretnih mjera koje imaju za cilj nadograditi mjere zaStite na
radu kako bi zaposlenici bili sigurni, zdravi, zadovoljni i angazirani. Samo neki od ciljeva dobrobiti
zaposlenika su poboljSanje razine morala zaposlenika, stvaranje lojalne i zadovoljne radne snage
u organizaciji, razvijanje pozitivne slike organizacije u svijesti zaposlenika, omogucavanje
udobnog i sretnog Zivota zaposlenika, razvijanje u€inkovitosti zaposlenika, i dr.

Pored gore navedenih, zadovoljstvo zaposlenika ima mnogobrojne u¢inke na samu radnu
organizaciju, kroz smanjeni apsentizam i fluktuaciju, sa svim svojim poslijedi¢nim efektima
(Bahtijarevi¢-Siber, 1999).

Tehnoloski razvoj ubrzao je proces globalizacije koji je konsekventno uzrokovao
dramati¢ne promjene unutar i medu organizacijama. Poslovni u¢inak i o¢ekivanja drustva sada su
razli¢iti. Kako bi se zadrzale na trziStu, organizacije integriraju drustveno odgovorno poslovanje s
ciljem jacanja konkurentnosti. Vazni aspekti druStveno odgovornog poslovanja su ne samo
dobrobit uposlenika na radnom mjestu nego i Stratesko upravijanje ljudskim resursima koje
ukljuCuju potrebu koordinacije razli¢itih aspekata zdravlja i ucinka zaposlenika. Ovakvo
upravljanje doprinosi ravnotezi izmedu privatnog i poslovnog zivota uposlenika. Jedan od najvecih
izazova za organizaciju danas je privuci i zadrzati kvalificirane 1 visoko motivirane uposlenike.
Koncept upravljanja ljudskim resursima se kontunuirano razvijao od 80-ih godina proslog stoljeca,

a danasnja praksa upravljanja ljudskim resursima tretira uposlenike kao najvazniji organizacijski



kapital, resurs koji se razvija i izvor strateSke konkurentske prednosti. Ulaganje u zaposlenike
smatra se najisplativijim ulaganjem u poslovnu uspjesnost. Zaposlenici su najvaznija imovina
organizacije i time strateski instrument za trzisSnu konkurentnost. Stratesko upravljanje ljudskim
resursima postaje znacajno i zapravo se moze re¢i da koncept strateskog upravljanja ljudskim
resursima zamjenjuje dosadasnju koncepciju upravljanja ljudskim resursima jer upravljanje
ljuskim resursima ima strateski znacaj, vrijednost i posljedice. (Krainz, 2015)

U protekle tri godine, period od 2020. godine do danas, svjedoci smo koliko jako promjene
u drustvu, a konkretno izazvane pandemijom COVID 19, mogu destabilizirati poslovanje radnih
organizacija i ugroziti osnovna ljudska i prava radnika. Pod utjecajem S$irih drustvenih promjena i
deSavanja, dobrobit a pogotovo psiholoska dobrobit zaposlenika prestaju biti jedan od prioriteta.
Paradoksalno, jer ba§ u ovakvim trenucima ona je jedna od najpotrebnijih. Potreba za
unapredenjem mentalnog zdravlja u BiH, sada vise nego ikad ocita je i poduprijeta nalazima
visestrukih istrazivanja. Vrijeme pred nama ce tek pokazati sve posljedice COVID 19 pandemije
po pitanju mentalnog zdravlja.

U skladu sa gorenavedenim, ideja je bila izuciti kako raspoloZivi resursi, osobito
psihodramski mogu doprinjeti dobrobiti, psiholoskoj dobrobiti i dobrobiti na random mjestu

zaposlenika.



Il Razvijanje i o€uvanje dobrobiti na radnom mjestu

Pozitivna organizacijska psihologija pokusava utvrditi i objasniti Sta to jednu radnu
organizaciju ¢ini uspjeSnom i konkurentnom, te kako poboljsati pozitivne ljudske vrijednosti u
njoj. IzvoriSte pozitivne organizacijske psihologije je u industrijskoj psihologiji koja se fokusira
na to kako posti¢i optimalno funkcionisanje jedne radne organizacije. Ovakav pristup,
razumjevanjem resursa i sposobnosti zaposlenika, omogucava bolju ucinkovitost i promovise
bolju dinamiku odnosa unutar radne organizacije. Smatra se da je, na osnovu nalaza i analiza
osobina zaposlenika za koje je ocjenjeno da rade najbolje te karakteristika organizacija ocjenjenih
kao pozitivan primjer, moguce razviti strateski plan koji ¢e, ukoliko se uspjesno sprovede, olaksati
stvaranje pozitivnog okruzenja u organizaciji, dobrobiti i doprinijeti uspjesnosti same radne
organizacije. Imajuéi u vidu sve opisane karakteristike dobrobiti zaposlenika, kao i pristup
pozitivne organizacijske psihologije, radne organizacije mogu razviti i1 odrzati dobrobit
zaposlenika.

Nadalje, radne organizacije Sirom svijeta, putem stru¢nih timova iz oblasti psihologije,
psihoterapije i ljudskih resursa primjenjuju nalaze struke u svrhu razvijanja i odrzavanja dobrobiti
1 blagostanja zaposlenika. Dobrobit se moze graditi na osje¢anjima zadovoljstva i srece
koriStenjem vlastite psiholoske snage zaposlenika koja obuhvata i teznju za smislenim i razvojnim
ciljevima. Obzirom da dobrobit ima fizicku, mentalnu, drustvenu, emocionalnu i duhovnu
dimenziju, potrebne su razliCite prakse da bi se dobrobit zaposlenika razvila 1 odrZala.

Programi dobrobiti zaposlenika usredoto¢eni su na psiho-socijalnu dobrobit cjelokupnog
osoblja i uklju¢uju rad tehnikama utemeljenim na dokazima i najboljim praksama za adresiranje
problema uzrokovanih poslom, izgradnju li¢ne otpornosti, smanjenje traumatskog i profesionalnog
stresa, sprjeCavanje izgaranja (burn-out) i poboljsanje mentalnog zdravlja. Programi psiho-
socijalne dobrobiti zaposlenika uglavnom su bazirani na definiranju specifi¢ne targetirane grupe,
rizika i problema koje treba adresirati, ciljeva koji se Zele posti¢i intervencijom, predloZenih akcija,
modaliteta rada, okvira rada i eventualno partnera.

Tek je potrebno razumjeti koje bi intervencije mogle biti najucinkovitije za poboljSanje
mentalnog zdravlja i psiholoske dobrobiti na poslu. Britansko udruzenje za savjetovanje i
psihoterapiju (BACP) isti¢e potrebu 0svjestavanja dostupnih resursa podrske te navodi kako su

eksterno i interno savjetovanje na radnom mjestu kao usluge podrske modalitet kojim bi se



mentalno zdravlje i psiholoSka dobrobit mogli postici ili poboljsati. Zapravo, jedna od naj¢escih
formi skrbi o mentalnom zdravlju na radnom mjestu je savjetodavni rad (engl. counselling) bilo
da je rije¢ eksternom ili individualnom modalitetu, o individualnim ili grupnim konsultacijama,
uzivo ili na daljinu. (Bajorek i Bevan, 2020).

Prema BACP (2016), savjetovanje i psihoterapija podrazumjevaju niz terapijskih
razgovora koje obavljaju obuceni stru¢njaci za rad s odraslim (kratkoro¢no ili dugoro¢no) kako bi
pomogli osobama do¢i do ucinkovite promjene ili poboljSanja blagostanja.

Savjetovanje na radnom mjestu ne odnosi na samo davanje savjeta i ne smije negativno
utjecati na karijeru pojedinca. Savjetovanje zaposlenika praksa je upravljanja ljudskim resursima
koji se koristi za odrZzavanje dobrobiti zaposlenika (Padmasiri 1 Jayathilake 2014).

Svrha savjetovanja na radnom mjestu je tema koja se u literaturi jo§ uvijek raspravlja.
Postoje pristupi koji su vise "usmjereni na ljude™, tako prema njima savjetovanje na radnom mjestu
ima svrhu da zaposlenicima koristi u li¢ne svrhe (poslovne svrhe ili svrhe nevezane uz posao), ali
postoje i pristupi vise ,,organizacijski orijentisani”” kojima je svrha smanjivanje nivoa odsutnosti
sa posla ali i s time povezanih troSkova. Ono §to je najvaznije je to da se i literatura i stru¢njaci u
praksi slazu u tome da, ako se provede i koristi u¢inkovito, savjetovanje na radnom mjestu moze
biti pozitivno i za zaposlenike i za organizacije koje Zele pruziti pravovremenu podrsku koja
minimalizira izostanak zbog bolesti, pospjesuje prisutnost i zadrzavanje.

Uloga savjetnika (engl. counselor) obuhvata pruzanje povjerljivog savjetovanja,
upucivanje na daljnji tretman kroz druge resurse (Bajorek i Bevan, 2020).

Od savjetnika na radnom mjestu o¢ekuje se da radi u kratkom ili ograni¢enom vremenskom
okviru (obi¢no zaposlenici imaju ograni¢en broj mogucih sesija), da razumije organizacijsku
kulturu 1 faktore radnih mjesta koji mogu utjecati na psiholosko zdravlje ljudi na poslu (BACP,
2016).

Savjetnik u svom radu moze da primjenuje Citav set razliitih psihoterapijskih tehnika, a
prema vlastitoj najboljoj procjeni i interesu zaposlenika (a koje ¢e ovisiti 0 njegovom
psihoterapijskom usmjerenju i obrazovanju).

Dominantne teme za savjetodavni rad sa zaposlenicima su stres i izgaranje kao najcesci
problemi mentalnog zdravlja u radnim organizacijama te briga o sebi koja se odnosi na radnje koje

zaposlenici mogu poduzeti kako bi razvili, zastitili, odrzali 1 poboljSali vlastito zdravlje 1 dobrobit.



Pored ovih dominantnih tema, savjetodavni rad adresira i probleme uzrokovane ili pogorsane kroz
sam rad u organizaciji, probleme koji nisu vezani uz posao (npr. odnosi, financijski problemi ili
drugi zdravstveni problemi) a koji se mogu "preliti" na posao, ponasanje na radnom mjestu i sl.
(Bajorek i Bevan, 2020).

Vazno je poznavati razli¢ite modele jer mogu pomoéi pri odabiru usluga na osnovu
specifi¢nih organizacijskih potreba (Pompe i dr., 2017 prema Bajorek i Bevan, 2020).

Prema Hughes i Kinder (2007) modeli savjetovanja na radnom mjestu mogu biti (Bajorek
i Bevan, 2020):

e Interna sluzba (savjetnici zaposleni u organizaciji)

e Unutarnja sluzba (rad sa savjetnicima koje je organizacija angazovala izvana)
e Osiguranje (specifi¢ni vanjski programi pomoci zaposlenicima)

e Hibridna usluga (mjeSavina unutarnje i vanjske usluge)

e Vanjsko pruzanje usluga (preko usluga medicine rada)

e Javni sektor — zdravstvo

e Ugovor lokalnim savjetnikom — za mala i srednja poduzeca

Prema drugim autorima, postoje i drugacije podjele modela savjetovanja na radnom mjestu
i oni ¢esto uskljucuju kratki terapijski model, model usmjeren na problem, model orijentiran na
posao, model temeljen na menadzerima, model temeljen na socijalnoj zastiti te danas s razlogom
vrlo popularni model organizacijske promjene (gdje je savjetovanje specifi¢nije integrirano U
organizacijski rast, razvoj i tranziciju).

Pored savjetovanja, mogu se primjeniti razlicite prakse ljudskih resursa, edukacije i treninzi
zaposlenika, razli¢ite formalne i manje formalne aktivnosti zaposlenika (poput team building-a),
peer podrska, tematske radionice i dr., a koji ¢e se modalitet odabrati ovisi o raspolozivosti
pruzatelja usluga na trzi$tu, cijene i kvalitete usluge te ciljeva i raspolozivosti finansijskih
sredstava organizacije. Dodatno, priroda same radne organizacije te njena djelatnost kljucni su
faktori u odredivanju opceg pristupa i modaliteta razvijanja i oCuvanja dobrobiti na random mjestu.

Istrazivanja Instituta za istrazivanja zaposlenosti u Velikoj Britaniji identifikovala su
dodatne istrazivacke potrebe: istrazivanje o specificnom obrazovanju potrebnom za savjetovanje
na radnom mjestu razlicitih specifi¢nih radnih organizacija, istrazivanje ucinkovitosti razlicitih

modela, analiza iskustva poslodavaca sa savjetovanjem na radnom mjestu, itd.



Takoder, prepoznato je da joS uvijek postoji potreba za standardiziranim definicijama

pojmova vezanim za savjetovanje na radnom mjestu kao i op¢i standardi rada.



I11 Psihodrama i psihodramske tehnike

Psihodrama

Psihodrama je integrativni, akcioni, interaktivni, grupni i humanisticki metod
psihoterapije koji spada u skupinu fenomenoloskih psihoterapija (sa psihodinamskom teorijskom
pozadinom), te podrazumijeva odigravanje Zzivotnih situacija, iskustava, konflikta na
improviziranoj ,,sceni‘ pod motom: ,,Nemoj da pricas, pokazi!“.

Tvorac psihodrame Jacob Levi Moreno (1889-1974.), koji je ujedno i tvorac sociometrije
i sociodrame, defini$e psihodramu kao nauku koja istrazuje istinu dramskim metodama, bavi se
interpersonalnim odnosima i privatnim svijetom (Kellerman, 2000).

Psihodrama je poput predstave nastale spontano, bez skripta ili uvjezbavanja a koja ima
za svrhu uvid kakav je moguce posti¢i samo u akciji. U psihodrami se Zivotne situacije i konflikti
istrazuju kroz odigravanje istih, a ne priajuci o njima (Blatner, 1998 prema Stouraiti, 2021).

Psihodrama pociva na principima spontanosti i kreativnosti, ,,Sada i ovdje* i ,,Kao da*.
Spontanost je sposobnost pojedinca da na kreativan na¢in odgovori na situaciju (Blatner i Cukier,
2007. prema Stouraiti, 2021). Sto su vece razine spontanosti u grupi, to su nize razine brige i straha
(Clayton, 2012. prema Stouraiti, 2021). Spontanost se izrazava “ovdje i sada” poti¢uci pojedince
da se o problemu na principu “kao da” pozabave na kreativan na¢in. Reagirajuci spontano i na
temelju impulsa, pojedinci rayvijaju kreativnost, otkrivaju nove moguénosti i rjeSenja za razlicite
situacije s kojima se suoCavaju te istrazuju i uc¢e nove zivotne uloge (Schacht, 2007 prema
Stouraiti, 2021).

Osnovni pojmovi psihodramskog rada, tzv. akcije, su pozornica (mjesto za rad u prostoru),
protagonist (pojedinac koji Zeli raditi na odabranoj temi), pomo¢ni ego (od strane protagonist
odabrani ¢lan grupe koji ¢e nositi ulogu protagonist u trenucima primjene tehnika kao $to je mirror
na primjer), grupa (formirana grupa pojedinaca koji rade na sebi) i reziser (psihodramski
psihoterapeut). Navedeni elementi sacinjavaju psihodramski rad, seansu ili grupu. U jednoj
psihodramskoj seansi izdvajaju se tri glavne cjeline: zagrijavanje, akcija i Sering, zatvaranje. Sama
akcija najcesce se odvija kroz vise razli€itih scena.

Fenomeni koje vezemo uz psihodramu su telos, transfer, kontratransfer, pomo¢ni ego,

nadstvarnost, acting out, acting in i katarza.
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Ciljeva psihodramskog rada ima mnogo, od razvijanja spontanosti i kreativnosti pojedinca
do stvaranja uslova za katarzu koja osobi osigurava jako emocionalno praznjenje, kognitivni uvid,
osvjestavanje najdubljih osjeéanja, te integraciju (Corluka V., Dedovié H., Jakié¢ Z., Jurakovié D.,
Leko M., Majstorovi¢ T., Muli¢ L., Rebi¢ V., Seleskovi¢ S., 2012).

U osnovi psihodrame je teorija uloga. Nacin na koji se osobe ponaSaju, osjecaju te stupaju
u i odrzavaju interakcije se proCava u okvirima uloga koje oni igraju u bilo kojem drugom
momentu i bilo kojem aspektu zivota. Osnovna podjela uloga je na somatske, socijalne i
psihodramske. Somatske uloge (poput uloga spavac, Setac i sl.) sluze za definisanje funkcionisanja
na osnovnom nivou. Socijalne uloge (poput uloga majke, oca, sestre, i sl.) objasnjavanju
medusobne odnose. Psihodramske uloge su viSe apstraktne i mogu biti intrapsihicke,
intrapersonalne i transpersonalne kao i “kooperativne” ili “konfliktne” (istazivaé, heroj, zrtva,
“ljuti ja”, “ja koji brine” i sl.). Kako Moreno objasnjava, igranje uloga se javlja prije pojave selfa

i uloge ne proizlaze iz selfa, ali self moze proizaci iz uloga (Moreno, 1946. prema Stouraiti, 2021).

Psihodramske tehnike

Postoji niz psihodramskih tehnika i intervencija, takoder nazvanih akcijskim metodama
(Blatner, 1996.), koje se mogu koristiti za psihodramski rad, eksploraciju tema i problema,
korigovanje iskustava, poboljsanje ili uvjezbavanje uloga. Potpuna analiza tehnika koje je razvio
Moreno je izvan opsega ovog rada, stoga ¢e rad obezbjediti pregled tek najéesc¢ih i za rad
najrelevantijih od njih.

Osnovne i specificne tehnike psihodrame prema Kipperu (1986) su: samoprezentacija
(self-presentation), igranje uloga (role-playing), monolog (soliloquy), dijalog, aside, prazna stolica
(empty chair), dubl (double), zamjena uloga (role-reversal), ogledalo (mirror/mirroring).

Samoprezentacija je najjednostavnija psihodramska tehnika (Moreno, 1937) i
podrazumijeva da protagonista predstavlja sebe (ili u sluc¢aju prezentacije neku drugu vaznu osobu
ili objekat) i/ili postupke u odredenoj situaciji kako bi se stekle potrebne informacije za daljni rad
(procjena i uspostavljanje polazista) i pokrenuli procesi (na primjer, zagrijavanje protagoniste i/ili
ulazak u “surplus reality/nadstvarnost”). Samoprezentacija smanjuje anksioznost, povecava

spontanost i uspostavlja tele izmedu protagonista i rezisera (Moreno, 1946).
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Tehnika igranja uloga omogucava protagonisti da bude u kozi drugoga ili novoga sebe sto
je jako vazno kod uvjezbavanja uloga, uigravanja ocekivanih situacija ili procesa odlucivanja.
Ovom tehnikom pojedinac moze dati drugim ¢lanocima grupe uvid u uloge koje bi igrali, a takoder
terapeut i drugi ¢lanovi grupe mogu dobiti uvid u to kako drugi vide njihove uloge.

Monolog ili solilokvij (koji poti¢e iz samog protagoniste), ali i dubl (koji poti¢e od ¢lanova
grupe ili rezisera) imaju za cilj potaknuti protagonistu na osvjeStavanje, razumijevanje,
verbalizovanje i prihvatanje neizgovorenih sadrzaja. Monolog je tehnika klasi¢ne drame, no kada
se koristi u psihodrami, fokus joj je pruziti sudioniku priliku za izrazavanje i katarzu koja inace ne
bi bila moguca (Moreno, 1972.). Solilokvij je neprekinuto izrazavanje misli i osje¢aja protagoniste
koji se kre¢e po pozornici i preispituje nesto Sto se upravo dogodilo u drami (Stouraiti, 2021).
Koristenje solilokvija omogucava protagonisti ili pomo¢nom egu izrazavanje neizgovorenih misli
ili osjecaja povezanih s psihodramskom scenom, a iznimno je koristan je i kada je protagonist u
otporu te moze i reZiseru i protagonisti pokazati kuda scena ili rad treba da ide dalje (Giacomucci,
2021).

Dijalog je tehnika koja se primenjuje u radu sa parovima kada par obavlja razgovor tj.
dijalog koji se realno desava, a u cilju realnog sagledavanja dijaloga, osje¢anja i odnosa. Takoder,
u praksi je poznata i tehnika odgodeni dijalog.

Aside podrazumjeva pokrivanje usta i izgovaranje neizre¢enih misli i ose¢anja koja se kriju
od dijaloskog partnera u sceni. Protagonist se okrece u stranu i glasno se izrazava, “znajuci” da
ono §to izrazava ne moze ¢uti nitko od sudionika u drami (Clayton, 2012. prema Stouraiti, 2021).

Prazna stolica se najc¢esce koristi kod nemogucnosti protagoniste da se suoci sa osobama,
situacijama ili apstrakcijama, a u individulanom psihodramskom radu kao zamjena za odsutnost
¢lanova. Prazna stolica moZze biti ¢ak superiorna u odnosu na ¢lanove grupe koji igraju pomoc¢ne
uloge onda kada protagonist ima ograni¢enu snagu ega, traumatsko iskustvo, strah ili kada se radi
s ulogama pocinioca traumstskog iskustva nad pojedincem ili ulogom preminulog lica. Prazna
stolica moze se kombinovati i sa drugim tehnikama (npr. projekcije ubuducnost i sl.).

Dubl se odnosi na ¢lana grupe koji govori 0 unutarnjem svijetu protagoniste i na sam
sadrzaj. Dubl daje svoj glas unutarnjoj stvarnosti protagoniste. Operativno, to se postize
jednostavnim stajanjem pomoc¢nog ega ili bilo koje ¢lana grupe pokraj protagoniste, oponasanjem
njegovog drzanja tijela i govorom u prvom licu kao da je pomo¢ni ego ili ¢lan grupe zapravo

protagonist. Kao rezultat toga, protagonist osjeca podrsku, a pomoc¢na osoba osjeca da je ponudila
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podrsku (Lousada, 2002., prema Stouraiti, 2021). Ako protagonist dozivi sadrzaj dubla kao
netacan, moze ga korigovati i izraziti se, a ako dozivi kao tacan, protagonist ga ponavlja i smatra
ga svojim. U mnogim slucajevim, dubl tako otklanja blokade u protagonisti, podrzava potpuno
obracanje i1 eventulano uti¢e na daljni tok rada. Reziser moze odrediti da dubl ostane s
protagonistom tokom cijelog rada. Svaki zagrijani ¢lan grupe moze ponuditi dubl - jednu ili dvije
recenice kada je pozvan ili odobren nakon samostalnog javljanja od strane rezisera i protagonist
(Giacomucci, 2021). Ova tehnika se koristi za pomo¢ protagonisti u izrazavanju misli i osjecaja
koje on, iz nekog razloga, ne percipira ili izbjegava izraziti i verbalno i tjelesno, za podrzavanje
protagonista da potpunije i dublje ude u dramatizaciju, za provjeru interpretacije unutarnjih poruka
te kao sredstvo za pruzanje uéinkovitijih sugestija i tumacenja protagonisti. Dubl je koristan i kada
se zeli znati misljenje ¢lanova grupe o dramatiziranoj sceni (Cruyl, Sales, Alves, Moita, 2018.).
Blatner (1996) smatra da je dubl “srce psihodrame” (prema Stouraiti, 2021).

Tehnika zamjene uloga se koristi u cilju prikupljanja informacija o zna¢ajnom drugom i
konkretnom odnosu ili situaciji. U psihodramskom odigravanju, zamjena uloga omogucuje
iskustvo razmjene mjesta s drugom osobom, izlazenje iz vlastitog identiteta u identitet druge osobe
kako bi se gledalo i vidjelo njegovim o¢ima. Zerka Moreno zamjenu uloga naziva Sine qua non
psihodrame — bez nje nema prave psihodrame (Dayton, 2005. prema Giacomucci, 2021). Mnogi
psihodramati¢ari smatraju da je to najucinkovitija psihodramska tehnika (Kellermann, 1994 prema
Giacomucci, 2021). U psihodramskoj izvedbi, uposlenik i menadZer bi mogli zamijeniti uloge
kako bi razvili bolji osje¢aj medusobne perspektive; osobe mogu zamijeniti uloge s uzorom;
protagonist bi mogao zamijeniti uloge s jednom od svojih intrapsihickih uloga (kao §to su hrabrost,
unutarnji heroj ili kriti¢ar). Zamjena uloga jedan je od temelja Morenove teorije (Rojas-Bermudez,
1997. prema Cruyl, Sales, Alves, Moita, 2018.). Ova tehnika omogucuje protagonisti tacniju
percepciju individualnosti, sebe i svijeta. Time se protagonista zagrijava za akciju kako bi
prikazani prizor bio §to blizi iskustvu (Cruyl, Sales, Alves, Moita, 2018.). Tokom scene, reziser ¢e
od protagoniste traziti da zamijeni ulogu s pomo¢nom egom — obi¢no vise od jednog puta. Svaki
put kad dode do zamjene uloga, oba pojedinca dozivljavaju kako je i zasto postupio drugi, Sto
rezultira osvjestavanjem (Clayton, 2012 prema Stouraiti, 2021). Kroz ovu tehniku pojedinac “hoda
u cipelama” druge osobe i moze dozivjeti situaciju iz njezine perspective $to pored medusobnog

razumjevanja moze povecati i empatiju te korist za pomoc¢nog ega. Desava se da protagonist ili
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pomocna ega ne mogu uci ili zamjeniti uloge, $to je snazan indikator potrebe upravo te eksploracije
(Stouraiti, 2021).

Mirror kao tehnika omogucéava protagonisti da sagleda rezultate primjenjenih tehnika
tokom prethodne scene, npr. vlastito ponaSanje u onom svijetlu kako je to predstavljeno do strane
njega te jednog ili viSe pomoénih ega putem akcije u toku psihodramskog rada. Tehnika ogledala
omogucuje protagonisti da promatra iz daljine 1 da “sebe vidi onako kako ga drugi vide” (J.L.
Moreno, 1946. prema Giacomucci, 2021). U psihodramskoj izvedbi, reziser upucuje protagonistu
da sjedne u publiku tj. grupu dok drugi ¢lan grupe- pomoc¢ni ego sa drugim ucesnicima, reprizira
scenu kako bi protagonist vidio sebe u akciji - kao da se gleda u ogledalu (Moreno, 1965/2006
prema Giacomucci, 2021.). Ovo je posebno korisno kada je protagonist u otporu. Ovakva
intervencija moze biti korisna za uvidanje te odabir nastavka scene, moze biti neugodna i
provokativna za protagonist ali samim tim govorimo i u njenoj uéinkovitosti.

U najcesce, a relevantne za temu, tehnike takoder ubrajamo i skulpturu, socijalni atom,
sociometriju i dr.

Skluptura opisuje proces koristenja pomo¢nih sredstava za konkretiziranje - skulpturiranje
percipiranih odnosa unutar porodice, drustvenog atoma, sociograma, ali i sjecanje na iskustvo ili
unutarnjih dijelova sebe (Blatner, 2000. prema Giacomucci, 2021.). Clanovi grupe odabrani su da
udu kao pomocnici potrebni za scenu, a protagonist ih usmjerava u smislu lokacije, udaljenosti od
ostalih uloga, drZzanja, pokreta, poruka i/ili izraza. Skulptura pruza eksternalizirani, funkcionalni
izraz strukture sistema (Cruz et al., 2018. prema Giacomucci, 2021.). Akcijska skulptura puno je
ograniCenija i sporija od psihodramskog procesa. Skultura je korisna za vremenski ograni¢ene
grupe, manje zagrijane grupe, manje iskusne sudionike i demonstracije i sli¢na je tehnici zvanoj
fotografija. Ciljevi skulpture su posmatranje organizacije figure, povezanosti njenih elemenata i
istrazivanje njihovih znacenja, davanje novih rijesjenja ili utvrdivanje postojecih.

Socijalni atom opisuje se kao jezgra svih pojedinaca s kojima je protagonista povezan. To
je tehnika predstavljanja protagoniste kroz znacajne druge iz svog Zivota, a Cesto je koriStena u
pocetnim intervjuima i dijagnozama (Gongalves et al., 1988 prema Cruz, Sales, Alves i Moita,
2018). Drustveni atom daje pregled interpersonalne strukture protagoniste, otkriva sukobe sa
znacajnim ljudima i daje teme za dramatizaciju. Akciono, ¢lanovi porodice i znacajni drugi

rasporedeni su u prostoru ili scenariju, predstavljeni pomo¢nim egom i/ili objektima pri ¢emu su
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udaljenost i polozaji vazni elementi. Protagonist moZze i da mijenja uloge sa svakom od
predstavljenih osoba (Cruz, Sales, Alves i Moita, 2018).

Sociometrija se smatra znanstvenom metodom za objektivno odredivanje osnovne
strukture ljudskog drustva, kao i metodom za mjerenje meduljudskih odnosa (Cruz, Sales, Alves i
Moita, 2018). Njena je svrha pomo¢i ucesnicima grupe da daju medusobnu povratnu informaciju
o razli¢itim pitanjima (Blatner, 1997 prema Cruz, Sales, Alves i Moita, 2018). Kao tehnika koristi
se za mjerenje meduljudskih odnosa i zagrijavanje za grupne interakcije (Blatner i Blatner, 1988.
Cruz, Sales, Alves i Moita, 2018).
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IV Primjena psihodramskih tehnika u radnim organizacijama

Prema Blatner (1996), psihodramske tehnike se mogu Kkoristiti u¢inkovito u svim
podruc¢jima Kkoji zahtijevaju istrazivanje psiholoskih dimenzija problema, poput obrazovanja,
psihoterapije 1 industrijskih odnosa. Razumijevanje 1 suoavanje sa suvremenim problemima ¢esto
zahtijeva proces participativnog i iskustvenog u¢enja popracenoga sa verbalnom i kognitivnom
analizom. Osnovna podruéja primjene psihodrame su u oblasti mentalnog zdravlja, rada sa djecom
iadolescentima, osnovnom i srednjem obrazovanju, struénom usavrsavanju, poslovanju i industriji
te religiji. Oblast mentalnog zdravlja je najces¢e podrué¢je u kojem su primjenjuju psihodramske
metode (u bolnicama, klinikama, vrti¢ima, kriznim centrima, programima zloupotrebe supstanci,
terapijskim zajednicama i dr.). Najce$¢i modaliteti rada unutar ove oblasti su grupna terapija te
porodi¢no i bra¢no savjetovaliSte. Kada govorimo o psihodramskim metodima s djecom i
adolescentima, psihodramske tehnike se koriste za pomo¢ mladima da istraze emocionalne sukobe
u svim uzrastima i kontekstima — kod kuce, u djecijim klinikama, domovima za djecu, vrti¢ima,
rekreacijskim centrima, ljetnim kampovima, ucionici, itd. Psihodramske metode mogu se
primijeniti u mnogo razli¢itih $kolskih okruzenja, a pogotovo u osnovnom i srednjem obrazovanju.
U vecini slucajeva koristenje psihodrame treba biti ograni¢eno na igranje uloga ili sociodramu. To
je zato §$to osobnija istraZivanja koja su ukljuena u psihodramu mogu dovesti do previse
samootkrivanja i izlaganja protagoniste. Vazno podruéje primjene psihodramskih metoda je razvoj
interpersonalnih vjestina i senzitivnosti ucenika koji se osposobljavaju za pomazuca zanimanja.
Ucitelji, socijalni radnici, medicinske sestre i mnogi drugi mogu se bolje nositi s obukom putem

iskustvenih, a ne didaktickih metoda obrazovanja.

Primjene u poslovanju i industriji

Klasi¢na psihodrama rijetko je prikladna za ve¢inu radnih situacija jer kontekst rada sa
kolegama obi¢no otkriva viSe unutarnjeg natjecanja i nepovjerenja nego $to ljudi Zele priznati. Ali
i pored toga, psihodramski metod, konkretnije igranje uloga i akcijske tehnike, nasiroko se koriste
u industrijskom psiholoskom savjetovanju. Glavna primjena igranja uloga u industriji je razvijanje
vjestina menadzera i osoblja. Pored toga, sociodramske metode Cesto su korisne u rjeSavanju

neformalnih sukoba ili drugih poteSkoca u komunikaciji. Najkorisniji aspketi primjene
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psihodramskih tehinka u industriji su razvijanje ideja o implikacijama djelovanja industrije u
savremenom drusStvu i izgradnja psiholosko-interpersonalne prefinjenosti menadzmenta. Terapeut
u organizaciji mora biti svjesan temeljnih nacela savjetovanja, razli¢itih potreba klijenata i mnogih
suprotstavljenih agendi same grupe. Ukoliko je terapeut dobro obuéen, poznavanje i primjena
odgovarajucih psihodramskih metoda moze uvelike povecati uc¢inkovitost rada. (Blatner, 1996).
Ovi nalazi potvrdeni su i u kasnijem radu A. Blatner-a gdje se navodi da se psihodrama
koristi u obrazovnom, korporativnom i medicinskom okruzenju te za obuku profesionalaca i za

obuke komunikacijskih vjestina (Blatner, 2006; 2007 prema Stouraiti, 2021).

Nadalje, prema raspolozivoj literaturi, obzirom na svoju prirodu, psihodrama i
psihodramske tehnike se uspjesno primjenjuje u radnim oranizacijama a literatura pogotovo
naglaSava ucinke primjene psihodrame u domenu coaching-a, timskog rada, kolektivne
inteligencije, rezilijencije, promjene i unapredenja organizacijske kulture, procesima medijacije i
dr.

Prema Feinstein (2019), kod coaching-a za potrebe unapredenja poslovnih odnosa,
odlucivanja odlaska ili ostajanja u kompaniji, istrazivanje i uvjeZzbavanje davanja otkaza, i dr.
primjenjuju se principi as if te tehnike igranja i zamjene uloga (ukljucujuci reprezentativnu),
solilokvij, prazna stolica, vodene fantazije i tehnike relaksacije (kod razrjeSavanja stresa i
neugodnih emocije poput tuge i ljutnje) i dr. Zamjena uloga doprinosi unaprijedenju komunikacije,
razumjevanju drugog, empatiji, izgradnji i odrzavanju odnosa.

Prema Apter (2019), za korist organizacije i timova u njoj, psihodrama se moze koristiti i U
facilitiranju timova, pogotovo u domenu neizgovorenih tema i problema unutar tima. Mnogi
profesionalci 1 timovi danas Zive 1 rade pod konstantnim pritiskom a fokus koji treba biti na
zadacima i izvedbi premjesta se na odnose. Poslijedi¢no, ovo ima negativan utjecaj na obje
dimenzije tj. i zadatke i odnose.

Kolektivnom inteligencijom smatra se kontekst u kojem se grupna interakcija izdize do
nivoa viseg nego suma osoba koje sacinjavaju grupu a Morenovi akcioni metodi, bazirani na
sponatnosti i kreativnosti mogu dati doprinos tome. Dominatne tehnike u ovom procesu su prazna

stolica, samopredstavljanje, dubl, i dr. (Hanquet, Crespel, 2019).
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Prema Corby (2018), psihodrama se moze primjeniti za unapredenje kljucnih poslovnih
vjestina emocionalne inteligencije, ukljucuju¢i samosvjesnost, samoregulaciju, motivaciju,
empatiju, te socijalne vjestine (odnosi i izgradnja mreze).

Metodi Morena su dokazano ucinkoviti I omoguéavanju ljudima da bolje razumiju sistem u
kojem rade i Zive kako bi identifikovali, objedinili i pojacali internalnu i eksternalnu podrsku.
Ljudi postaju vise rezilijentni (Holland, 2019).

Psihodrama se uspjeSno primjenjuje U procesima unapredenja organizacijske kulture.
McMorland (1998) prelaze zamjenu uloga kao primarnu vjestinu potrebnu za eticku socijalnu
intervenciju jer potpomaze razumjevanje, jasnocu u konfliktu i razrjeSenje. Za izgradnju odnosa,
McMorland navodi korisnim i sam psihodramski grupni proces i analiziranje sistema.
Psihodramski pristupi i samo zagrijavanje kao faza psihodramskog rada, takoder otkljnjaju i otpor
prema ulaZenju u uloge i daljni rad. Princip “Ovdje i sada” stvara priliku za kulturalni razmjenu i
licnu transformaciju. Psihodrama moze rezultirati u jasnom planiranju obaveza i rokova, $to ¢ak
moze doprinjeti i smanjenju troSkova.

Prema Stouraiti (2021) psihodrama se jednako uspjesno koristi i u procesima medijacije U
organizacijama primjenom tehnike igranja uloga i dio je Smjenica za programe osposobljavanja
za medijatore Europske Komisije (CEPEJ). Igranje uloga se koristi kao metoda obuke iskustvenog
ucenja u zajednici medijatora gdje ¢lanovi grupe preuzimaju razlic¢ite uloge. Dokazano je da je
igranje uloga, kao metoda uéenja osmisljena za izgradnju iskustava u prvom licu u sigurnom |
podrzavaju¢em okruzenju, u¢inkovita 1 za razvoj novih meduljudskih 1 komunikacijskih vjestina.

Postlethwaite (2019) navodi kako su pored primjene psihodramskih tehnika (poput
zamjene uloga), u savjetodavnom radu opcenito od kljuéne vaznosti i zagrijavanje (jer povecava
sponatnost 1 kod klijenta 1 kod terapeuta), sama pozornica (jer daje poseban nacin kreiranja

strukture), surplus reality te princp “Ovdje i sada”.

Dodatno, psihodramski rad se jednako uspjesno sprovodi u individualnom (direktni rad
.jedan na jedan®) i grupnom setting-u (grupni terapijski rad ili tematske radionice), a sve
psihodramske tehnike mogu naci svoju primjenu i u organizacijskom setting-u. Upravo obzirom
da je psihodramski pristup razvijen u kontekstu grupe (fokus na interpersonalnim i

intrapersonalnim odnosima, dinamici razvoja drupe i dr.), psihodramske tehnike bi osobito mogle
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biti dobar alat u savjetodavnom radu i pri izvodenju radionica u organizacijskom kontekstu kada

se imaju za cilj unaprijedenje psiholoske dobrobiti radnika i edukacija.
Na osnovu nalaza pregleda dostupne literature, a predlazem specifi¢ni Program primjene

psihodramskih tehnika u radnoj organizaciji za unapredenje dobrobiti zaposlenika u prilogu ovog

rada.
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ZAKLJUCAK

Na osnovu pregleda dosadasnjih rezultata empirijskih istrazivanja i teorijskih razmatranja

ovaj rad navodi slijedece zakljucke:

Klju¢ne teme i problemi, ali ne i jedine, na koje se usmjeravaju psihodramske tehnike i
intervencije u organizacijama pri izgradnji tima, pri procesima medijacije unutar tima, pri
unapredenju tima Su coaching, timski rad, efektivnost tima, kolektivna inteligencija,
razvijanje kreativnog razmisljanja, rezilijentnost, promjene i unapredenja organizacijske
kulture, procesi medijacije, komunikacija unutar tima, odnosi i konfliktnim odnosima
unutar tima, upravljanje konfliktima i dr. Takoder, primjenom psihodramskih tehnika moze
se utjecati na stav i motivaciju zaposlenika, a time i na opée zadovoljstvo, radnu uspjesnost
kao 1 uspjesnost radne organizacije. Primjenom psihodramskih tehnika mogu se razvijati
profesionalne i interpersonalne vjestine, tretirati stres, burn out, neprijatne emocije i dr, ali
1 teme iz domene osobnog rasta i razvoja poput uvjezbavanja zeljenih uloga, procesa

odlucivanja, planiranja itd.

Po pitanju oblika tj. modaliteta psihodramskog psihoterapijskog rada, u radnim
organizacijama primjenjivi su savjetovanje na radnom mjestu (individualno ili grupno),
grupni rad te radionice bilo da je rije¢ da se pomenuti oblici sprovode u modelu internog

ili vanjskog savjetodavnog rada.

Medu najce$¢e koriStenim psihodramskim tehnikama su: igranje i zamjena uloga,
samopredstavljanje, dubl, solilokvij, prazna stolica, vodene fantazije i tehnike relaksacije,
odgodeni dijalog, sociometrija, lokogram, jezik fotografijom, interaktivna vremenska
linija, akcioni SWOT, kulturalni-socijalni atom, i dr. Primjena tehnika psihodrame u
organizacijskom sistemu sprovodi se, bez modifikacija ali terapeut treba imati na umu teme

i koli¢inu izlaganja zaposlenika prilikom grupnog rada i tokom radionica.

Dodatano, pored tehnika, autori preopoznaju vrijednost akcionog pristupa te
psihodramskih fenomena i principa poput sponatnosti i kreativnosti, surplus reality-a,

principa” As if/kao da“ i ,,Here and now/Ovdje i sada“, psihodramskog grupnog procesa i
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anliziranja sistema, same pozornice na kojoj se odvija rad te faza poput zagrijavanja. U
profesionalnom kontekstu, odnosno organizacijskom setting-u preporucivo je dodati fazu

postavljanja uradenog tokom psihodramskog rada u primjenu i buducu perspektivu.

Specificnosti psihodramskog rada u radnim organizacijama u odnosu na druga okruzenja
se prije svega a dijelom odnose na teme koje se obraduju, kontekst u kojem se rad obavlja
(mjesto 1 vrijeme, duzina trajanja susreta ali i rada), dubinu procesa, Sarolikost populacije
(dob, kultura i sl.) te trijadu odnosa zaposlenik-terapeut-organizacija. Prema svemu
ostalome psihodramski rad unutar organizacija moze biti identi¢an, tacnije sve
psihodramke tehnike koje se koriste u svim ostalim kontekstima mogu se primjenivati i u
organizacijskom. Obzirom na kontekst, terapeut moze océekivati viSe otpora prilikom

grupnog rada i tokom radionica tako da otporu treba prici sa uvazavanjem i pazljivo.

Dodatna pitanja koja se trebaju uzeti u obzir su pitanje percepcije i povjerenja zaposlenika
u savjetnika (kako percepcija korisnosti tako i diskrecije), dobrovoljnosti i eti¢kih razloga
pristupanju usluzi, adresiranje kulturoskih razlika i kulturoloskih konzervi, nacini na koje
se krizne intervencije mogu staviti u kontekst organizacije. Psihodramski rad unutar sebe
ve¢ reguliSe i stavlja u fokus specifi¢ne kulturoloSke odrednice svakog ucesnika a koje
uti¢u na kvalitetu i u¢inak psihodramskog rada tako da prilikom primjene psihodramskih

tehnika u radnim organizacijama, nema dodatnih odrednica koje treba uzeti u obzir.

21



PRILOZI

Prilog 1. Program primjene psihodramskih tehnika u radnoj organizaciji za unapredenje
dobrobiti zaposlenika

Ovim Programom primjene psihodramskih tehnika u radnoj organizaciji (u daljnjem
tekstu: Program) predlozit ¢e se mjere i aktivnosti unapredenja dobrobiti zaposlenika u radnoj
organizaciji kroz modalitet kontinuirane unutrasnje sluzbe (rad sa savjetnicima koje je organizacija
angazovala izvana) za kreiranje strategije za razvijanje i ocuvanje psiholoske dobrobiti
zaposlenika, savjetovanje i implementaciju tematskih radionica.

Cilj Programa je unaprijediti dobrobit zaposlenika u radnoj organizaciji primjenom
psihodramskih tehnika.

Ciljna skupina Programa su svi zainteresovani zaspolenici radne organiazcije. Sam broj
zainteresovanih utjecao bi na broj ¢lanova stru¢nog tima koji implementira Program kao i dijelom
same modalitete. Takoder, treba imati u vidu da je rije¢ o srednjerocnom kontinuiranom
angazmanu.

Strucni tim sacinjavali bi:

e Dva do tri certificirana psihodramska terapeuta sa relevatnim radnim iskustvom i
registrovanom djelatno$¢u u oblasti psihoterapije sa fokusom na psihodramksi rad
za sprovodenje aktivosti predlozene Programom. Od osobite vaznosti je da
psihoterapeuti osiguraju primenu standarda praske, standarde kvalitete i etike.

e Supervizor koji bi pratio implemenataciju 1 podrzavao rad terapeuta.

e Osoba iz Odjela za ljudske resurse radne organizacije za pracenje implementacije
Programa i administrativne potrebe.

Lokacija sprovodenja Programa bila bi unutar same radne organizacije. Za grupne
aktivnosti poput radionica, bila bi predvidena konferencijska sala unutar radne organizacije sa
prilagodbama a za samo savjetovanje, to to bila kancelarija savjetnika. Takoder, u slu¢ajevima
kada se ukaze potreba da zaposlenik nastavi rad sa terapeutom slijedi opéi dogovor $to ukljucuju i
samu lokaciju (izvan radne organizacije).

Trajanje Programa bilo bi utvrdeno na osnovu procjene stanja i dogovoreno izmedu

partnera. Okvirno, moglo bi se raditi o pet cjelodnevnih psihodramskih radionica (razlicite teme
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od specificnog znacaja za radnu organizaciju) U periodu od mjesec i pol (npr. jedna radionica
sedmic¢no), a savjetovanje bi bilo ograni¢eno na Sest jednoc¢asovnih seansi po zaposleniku (jednom
sedmicno u trajanju od sat vremena) nakon ¢ega bi se tretman zavrsSio ili eventualno utvrdio daljni
tok tretmana.

Kako ve¢ spomenuto, predlozeni su slijede¢i modaliteti rada kroz kontinuiranu unutrasnju
sluzbu:
e Konsultantski rad na kreiranju strategije za razvijanje i oCuvanje psiholoske
dobrobiti. Neovisno o samom sprovodenju aktivnosti, tim psihoterapeuta bi u
saradnji sa odabranim predstavnicima radne organizacije (predstavnici ljudskih
resursa, radnih timova, rukovodstva) razvio strateSki dokument koji bi organzacija
usvojila kao vodilju u ostvarivanju unapredenja dobrobiti zaposlenika.
e Tematske psihodramske radionice.

e Savjetovni rad (counselling).

Aktivnosti u sklopu sprovodenja Programa (faza implementacije) i metodologija bi

obuhvatale slijedece:

1. Upoznavanje sa timom te utvrdivanje stvarnog stanja i potreba (situaciona analiza).

2. Razvijanje i sprovodenje baseline studije (koja bi informisala situacionu analizu, sam
Program te bila osnov za provjenu uc¢inkovitosti Programa).

3. Kreiranje strategije za razvijanje i ocuvanje psiholoske dobrobiti kojom bi se utvrdile (ili
potvrdile u odnosu na ovaj predlozeni Program): specificne targetirane grupe, riziCi i
problemi koje treba adresirati, ciljevi koji se zele postici intervencijom, akcije, modaliteti
rada, vremenski okviri i partneri.

4. Sprovodenje pet tematskih psihodramskih radionica na teme: stres na radnom mjestu,
komunikacija na radnom mjestu, konflikti na random mjestu, efektivnost u radnom timu i
motivacija zaposlenika.

5. Savjetodavni rad ogranicio bi se na Sest jednoCasovnih seansi (jednom sedmi¢no) nakon
¢ega bi se utvrdio daljni tok tretmana. Savjetodavni rad bi se odnosio na teme c¢ije bi
razrijeSenje pomoglo zaposlenicima da se unaprijede samosvjesnost, samoregulaciju,
motivaciju, empatiju, socijalne vjeStine, upostave balans izmedu privatnog i poslovnog
zivota 1 obaveza, unaprijede samopouzdanje, istraze mogucnosti daljnjeg razvijanja
karijere, donosenje odluka vezanih za posao itd., a ovisno o potrebi zaposlenika, s ciljem

unapredenja zadovoljstva i samozadovoljstva. U sklopu ovih seansi, terapeut bi osvjestio
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zaposleniku potencijalne resurse, dao podrSsku i zajedno bi utvrdili moguce naredne
specificne korake.

6. End-line studija (koja bi informisala izvjestaj, sam Program te bila osnov za provjenu
ucinskovitosti Programa).

7. lzvjestaj sa preporukama (uvazavajuci pravila diskrecije).

Potreban okvirni budzet za implementaciju ovakvog programa bio bi priblizno 21,000 KM, a

prema dolje navedenoj razradi:

BUDZET - Program primjene psihodramskih tehnika u radnoj organizaciji za unapredenje dobrobiti zaposlenika

Br. | Aktivnost Kvantitet Jedinica Kvantitet | Jedinica | Vrijednost Total KM
KM

Aktivnost 1: Kreiranje strategije za razvijanje i ocuvanje psiholoske dobrobiti

1.1. | Dnevnica psihoterapeuta za razvijanje strateskog 10 dan 3 osoba 100 3,000
dokumenta

Aktivnost 2: Tematske psihodramske radionice

2.1. | Dnevnica psihoterapeuta za odrzavanje tematskih 5| radionica 3 osoba 450 6,750
radionica

Aktivnost 3: Savjetovni rad

3.1. | Dnevnica psihoterapeuta za odrzavanje 6 seansa 10 osoba 80 4,800
savjetodavnih seansi

Aktivnost 4: Upoznavanje sa timom te utvrdivanje
stvarnog stanja i potreba; studije

4.1. | Dnevnica psihoterapeuta 2 dan 3 osoba 100 600
4.2. | Basline studija sa izvjestajem 1 studija 3 osoba 450 1,350
4.3. | End-line studija sa izvjestajem 1 studija 3 osoba 450 1,350
Aktivnost 5: lzvjestaj

5.1. | Dnevnica psihoterapeuta za izradu izvjestaja 10 dan 3 osoba 100 3,000
TOTAL 20,850

Evaluacija Programa bi pored nalaza studija, izvjeStaja programa ukljucivala i
sprovodenje ankete zadovoljstva korisnika iz koje bi se izvukle naucene lekcije i preporuke

unaprijedenja daljenjeg rada psihoterapeuta.

Op¢i pristup prilikom implementacije tematskih radionica (pristup je lako prilagodljiv na

savjetodavni rad):
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» Uvod: Zapoceti Program s uvodom u psihodramu, njene karakteristike i doprinos
dobrobiti na radnom mjestu. Razgovarati o vaznosti dobrobiti zaposlenika za
produktivnost, zadovoljstvo poslom i ukupni poslovni uspjeh. Osigurati da se pravila rada
u grupi razumijeu i primjenju. Osigurati da se eticke konsideracije razumiju i primjenju.

» Vjezbe zagrijavanja: Sprovesti niz vjezbi zagrijavanja kako bi se izgradilo povjerenje i
uspostavilo sigurno i poticajno okruzenje za sudionike. Ove vjezbe mogu ukljucivati
sociogramske vjezbe, grupne aktivnosti i vjezbe disanja.

» Akcija - scenariji igranja uloga: Upotrijebiti psihodramske tehnike da se istraze scenariji
na radnom mjestu koji mogu izazvati stres ili konflikt. Na primjer, scenarij moze
ukljucivati konfliktni razgovor s kolegom ili rad pod visokim pritiskom i rokovima.
Sudionici ¢e preuzeti razliCite uloge u scenariju i to ¢e im omoguditi da steknu uvid u
vlastita i tuda ponasanja i odgovore te omoguciti da uvjezbavaju nove nacine obhodenja i
rjeSavanja izazovnih situacija.

o U kontekstu radnih organizacija, igranje uloga moze se koristiti kao pomo¢
zaposlenicima u uvjezbanju i poboljsanju komunikacijske vjestine, vjestine
upravljanja konfliktom i vjestine rukovodenja. Na primjer, manadzer moze igrati
scenu neugodnog razgovora sa zaposlenikom $to moze pomoé¢i menadzeru da
razvije bolje komunikacijske vjestine i izgradi povjerenje u timu.

o U kontekstu radnih organizacija, zamjena uloga moze se koristiti kako bi
se pojedincima pomoglo da steknu uvid u perspektivu drugih i razviju empatiju.
Na primjer, zaposlenik moze igrati ulogu kupca, dok drugi ¢lan tima igra ulogu
prodavaca. Nakon igranja uloga, ¢lanovi tima mogu zamijeniti uloge, te tako
omoguéujuéi svakoj osobi da stekne uvid u perspektivu druge. Cak i timovi mogu
zamjeniti uloge medu sobom.

o U kontekstu radnih organizacija, tehnika ogledala moze se koristiti za
poboljsanje komunikacije i izgradnju empatije. Na primjer, zaposlenik moze
odrazavati govor tijela i ton glasa kolege koji je uzrujan ili ljut. To moZe pomo¢i
kolegi da stekne uvid u svoje ponasanje, perspektivu kolege i izgradi empatiju.

o U kontekstu radnih organizacija, sociometrija se moze koristiti za pomo¢
timovima u razumijevanju dinamike unutar grupe i identificiranju potencijalnih

podrucja za poboljSanje. Na primjer, tim moze izraditi sociogram Koji prikazuje
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drustvene veze i odnose unutar tima. To moze pomo¢i timu da identificira

potencijalne sukobe ili podrucja u kojima bi se komunikacija mogla poboljsati.

» Sharing: Nakon svake akcije potrebno je omoguditi grupno dijeljenje, potaknuti

zaposlenike da podijele svoja razmi$ljanja i osjecaje o scenariju i ponude podrsku i

povratne informacije jedni drugima. To omogucuje zaposlenicima da izgrade empatiju i

vezu sa svojim kolegama te steknu osjecaj potvrde i razumijevanja svojih iskustava.

Vazno je da terapeut obezbijedi da u ovom dijelu nema analiye od strane drugih

zaposlenika niti kritike.

» RazmiSljanje i postavljanje ciljeva: Na kraju programa, dati vremena sudionicima da

razmisle o svojim iskustvima i postave vlastite ciljeve za dobrobit na svom radnom mjestu.

Potaci zaposlenike da identificiraju konkretne radnje koje mogu poduzeti za upravljanje

stresom, izgradnju otpornosti, poboljsanje komunikacije i odnosa na poslu i dr.

» Pracenje: Ponuditi naknadne sesije ili druge resurse za zaposlenike.

Prijedlog strukture radionica:

Tabela 1. Primjer psihodramske radionice na temu stresa na radnom mjestu

“Stres bih opisao/la kao...”

Aktivnost

Protokol

Tehnike

Trajanje/Vrijeme

Moderator

Predstavljanje terapeuta i plana rada.
Upoznavanje sa grupom, predstavljanje
psihodrame, dobrobiti te rada u grupi.

Nakon smjestanja uéesnika u krug,
terapeut prepusta u¢esnicima da se
predstave na nacin koji im odgovara.
Slijedi kratko predstavljanje
psihodrame i opéenito dobrobiti
zaposlenika te njene veze sa stresom.
Pravila rada u grupi su predstavljena i
postavljena na viSe mjesta u prostoru,
a uCesnici odgovaraju da li razumiju
pravila, da li imaju pitanja ili
zabrinutosti i da li pravila prihvaéaju.

Bez primjena
tehnika.

90 minuta
(9.00-10.30)

Psihoterapeut 1

Pauza za kafu, 15 min (10.30-10.45)

Zagrijavanje

Ucesnici se upucuju da ustanu,
prosetaju po prostoriji, a nakon
izvjesnog vremena zastanu i ostanu u
prostoru gdje im odgovara. Potom
prva instrukcija glasi da tijelo postave
u polozaj tako da reflektira trenutna
osjecanja, a potom da postave tijelo
kako bi ono reflektiralo njihovu
asocijaciju na stres. Nakon toga, u
krugu ucesnici dijele kako su se

Akciona tehnika —

kretanje. Skulptura.

35 minuta
(10.45- 11.20)

Psihoterapeut 2
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osjecali tokom vjeZbe. Psihoterapeut
moderira diskusiju.

Akcija Koriste¢i krug i pozornicu, uéesnici se | Samoprezentacija, 120 minuta Psihoterapeut 2 i
pozivaju da ukoliko Zele dodatno igranje uloga, (11.20-13.20) 3
istraziti osjecaje koji su se javili tokom | zamjena uloga,
vjezbe zagrijavanja, istupe i produ dubl, mirror,
kroz eksplorativni (da uvide i bolje projekcija, itd.
razumiju) ili korektivni rad (da
koriguju tj. prorade iskustvo).
Ii:
Grupni rad na temu stresa gdje bi
ucesnici dijelili svoja iskustva te
nacine suocavanja (psihoterapeut
moderira diskusiju i daje intervencije)
te radovi na temu uvjezbavanja vise
adekvatnih ponasanja ili donosenja
odluka.
Sharing. Psihoterapeut moderira
diskusiju.
Pauza za rucak, 60 minuta (13.20-14.20)
Akcija Nastavak 120 minuta Psihoterapeut 1 i
(14.20-16.20) 3
Zatvaranje U Kkrugu, razgovor na temu “Sta mogu | Bez primjena 40 minuta Psihoterapeut 2
uciniti za sebe”. tehnika. (16.20-17.00)
Podjela iskustava sa radionice. Umjesto
prethodne kafe
pauze, ista je
servirana tokom
ove aktivnosti.
Komentar: Psihodramske tehnike mogu se koristiti kao pomo¢ zaposlenicima u upravljanju
stresom, pruzajuci im da razviju alate i tehnike za opustanje i smanjenje stresa.
Tabela 2. Primjer psihodramske radionice na temu komunikacije na radnom mjestu
“Kada bi komunikacija bila semafor”
Aktivnost Protokol Tehnike Trajanje/Vrijeme | Moderator

Predstavljanje terapeuta i plana rada.
Upoznavanje sa grupom, predstavljanje
psihodrame, dobrobiti te rada u grupi.

Nakon smjestanja ucesnika u krug,
terapeut prepusta ucesnicima da se
predstave na nacin koji im odgovara.
Slijedi kratko predstavljanje
psihodrame i opéenito dobrobiti
zaposlenika te njene veze sa
komunikacijom. Pravila rada u grupi su
predstavljena i postavljena na vise
mjesta u prostoru, a ucesnici
odgovaraju da li razumiju pravila, da li
imaju pitanja ili zabrinutosti te da li
pravila prihvacaju.

Razgovor, bacanje
loptice.

30 minuta
(9.00-09.30)

Psihoterapeut 2
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Zagrijavanje

Koriste¢i krug i pozornicu, u prostoriji
su postavljene tri prazne stolice
razli¢itih boja — crvena, Zuta ili zelena
(ili su tako oznacene uz pomo¢
rekvizita, npr. Saleva) koje
predstvaljaju semafor u kontekstu
komunikacije. Po moguénosti, svaki
ucesnik sjeda na stolice redoslijedom
kojim zeli i uz ili bez dijeljenja,
istrazuje kako se osjeca na svakoj od
stolica i koje asocijacije ima.

Prazna stolica.

90 minuta
(09.30- 11.00)

Psihoterapeut 3

Pauza za kafu, 15 min (11.00-11.15)

Akcija Koriste¢i krug i pozornicu, uéesnici sSe | Samoprezentacija, 120 minuta Psihoterapeut 1 i
pozivaju da ukoliko Zele dodatno igranje uloga, (11.15-13.15) 2
istraziti osjecaje koji su se javili tokom | zamjena uloga,
vjezbe zagrijavanja, istupe i produ kroz | prazna stolica, dubl,
eksplorativni (da uvide i bolje mirror, projekcija,
razumiju) ili korektivni rad (da itd.
koriguju tj. prorade iskustvo).
i
Grupni rad na temu komunikacije gdje
bi u¢esnici dijelili svoja iskustva te
nac¢ine komuniciranja (psihoterapeut
moderira diskusiju i daje intervencije)
te radovi na temu uvjezbavanja
komunikacijskih vjestina.
Sharing. Psihoterapeut moderira
diskusiju.
Pauza za rucak, 60 minuta (13.15-14.15)
Akcija Nastavak 120 minuta Psihoterapeut 1 i
(14.15-16.15) 3
Zatvaranje U krugu, razgovor na temu “Sta mogu Razgovor, skluptura | 40 minuta Psihoterapeut 2
uciniti za sebe”. i Statement. (16.20-17.00)
Podjela iskustava sa radionice. Umijesto kafe
pauze, ista je
servirana tokom
ove aktivnosti.
Komentar: Osim za istrazivanje osobnih problema, psihodrama se takoder moze koristiti za
rjeSavanje meduljudskih problema na radnom mjestu. Vjezbe igranja uloga mogu se koristiti za
rjeSavanje sukoba izmedu suradnika, poboljSanje komunikacijskih vjeStina i izgradnju jacih
odnosa.
Tabela 3. Primjer psihodramske radionice na temu konflikta na radnom mjestu
“lzgubljeni u prevodu”
Aktivnost | Protokol | Tehnike | Trajanje/Vrijeme | Moderator
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Predstavljanje terapeuta i plana rada.
Upoznavanje sa grupom, predstavljanje
psihodrame, dobrobiti te rada u grupi.

Nakon smjestanja ucesnika u krug,
terapeut prepusta ucesnicima da se
predstave na nacin koji im odgovara.
Slijedi kratko predstavljanje
psihodrame i opéenito dobrobiti
zaposlenika te njene veze sa
konfliktima na radnom mjestu. Pravila
rada u grupi su predstavljena i
postavljena na viSe mjesta u prostoru, a
ucesnici se pitaju kakva su dosadasnja
iskustva sa pravilima.

Monolog

30 minuta
(9.00-09.30)

Psihoterapeut 3

Zagrijavanje

Stojeci u krugu, ucesnici se upucuju da
naprave korak unaprijed ukoliko se
slazu sa nekom od slijede¢ih tvrdnji: Za
konflikt postoji vrijeme i mjesto, Za
mene kazu da sam konfliktna osoba, Za
mene je konflikt OK, Prisustvovao/la
sam konfliktu izmedu kolega,
Osjecao/la sam se loSe tom prilikom,
Imao/la sam konflikt na radnom
mjestu, Osjecala sam se loSe tada i
poslije, itd. Potom uéesnici mogu
preloziti neke njima vazne tvrdnje.

Sociometrija.

45 minuta
(09.30- 10.15)

Psihoterapeut 1

Pauza za kafu, 15 min (10.15-10.30)

Akcija

Koriste¢i krug i pozornicu, ucesnici se
pozivaju da ukoliko zZele dodatno
istraZiti osjecaje koji su se javili tokom
vjezbe zagrijavanja, istupe i produ kroz
eksplorativni (da uvide i bolje
razumiju) ili korektivni rad (da
koriguju tj. prorade iskustvo).

i:

Grupni rad na temu konflikta gdje bi
ucesnici dijelili svoja iskustva te nacine
suocavanja (psihoterapeut moderira
diskusiju i daje intervencije) te radovi
na temu uvjezbavanja ponasanja ili
donosenja odluka.

Sharing. Psihoterapeut moderira
diskusiju.

Samoprezentacija,
igranje uloga,
zamjena uloga,
prazna stolica, dubl,
mirror, projekcija,
solilokvij, itd.

120 minuta
(10.15-12.15)

Psihoterapeut 2 i
3

Pauza za rucak, 60 minuta (12.1

5-13.15)

Akcija

Nastavak

120 minuta
(13.15-15.15)

Psihoterapeut 1 i
2

Pauza za kafu, 15 min (15.15-

15.30)

Zatvaranje

U krugu, razgovor na temu “Sta mogu
uciniti za sebe”.

Razgovor, skluptura
i Statement.

Podjela iskustava sa radionice.

60 minuta
(15.30-16.30)

Psihoterapeut 3

Komentar: Empatija je klju¢na vjestina za svaku uspjeSnu radnu organizaciju. Psihodramske

vjezbe mogu se koristiti za pomo¢ zaposlenicima u razvijanju empatije poticuci ih da vide stvari
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iz perspektive druge osobe. To moze pomoc¢i u poboljsanju komunikacije, izgradnji ¢vrs¢ih odnosa

i stvaranju poticajnijeg radnog okruzenja.

Tabela 4. Primjer psihodramske radionice na temu efektivnosti u radnom timu

“Masina”

Aktivnost

Protokol

Tehnike

Trajanje/Vrijeme

Moderator

Predstavljanje terapeuta i plana rada.
Upoznavanje sa grupom, predstavljanje
psihodrame, dobrobiti te rada u grupi.

Nakon smjestanja ucesnika u krug,
terapeut prepusta ucesnicima da se
predstave na nacin koji im odgovara.
Slijedi kratko predstavljanje
psihodrame i opéenito dobrobiti
zaposlenika te njene veze sa
efektivnosti u radnom timu i samog
tima. Prisutni su upuceni na postojanje
Pravila rada u grupi u prostoru.

Zvuk

30 minuta
(9.00-09.30)

Psihoterapeut 1

Zagrijavanje

U prostoru, ucesnici se pozivaju da
ocjene na skali od 1 do 100 (zamisljena
dijagonalna aktivna linija), njihovu
procjenu vlastite vrijednosti-ulaganja-
osjecaja prema slijede¢im tvrdnjama:
Jasna mi je uloga u timu, Ugodna mi je
uloga u timu, Jasna su mi oéekivanja
od mene, Nejasnoée me sprijecavaju u
izvrSavanju zadataka, Osje¢am kao da
ne doprinosim timu, Smatram da tim
nije efikasan, Moje ideje su saslusane,
Timu nedostaje bolje vodenje, Timu je
potrebna bolja operacionalizacija,
Privatni problemi me sprije¢avaju da
doprinesem timu, Nije mi ugodno raditi
u mom timu.

Potom ucesnici mogu preloziti neke
njima vazne tvrdnje.

Sociometrija.

45 minuta
(09.30- 10.15)

Psihoterapeut 2

Pauza za kafu, 15 min (10.15-10.30)

Akcija

Koriste¢i krug i pozornicu, ucesnici se
pozivaju da ukoliko Zele dodatno
istraziti osjecaje koji su se javili tokom
vjezbe zagrijavanja, istupe i produ kroz
eksplorativni (da uvide i bolje
razumiju) ili korektivni rad (da
koriguju tj. prorade iskustvo).

i:

Grupni rad na temu efikasnosti gdje bi
ucesnici dijelili svoja iskustva te nacine
kako unaprijeduju vlastitu efikasnost i
Sta smatraju da je potrebno timu da bi
bio ucinkovitiji (psihoterapeut moderira
diskusiju i daje intervencije).

Sharing. Psihoterapeut moderira
diskusiju.

Samoprezentacija,
igranje uloga,
zamjena uloga,
prazna stolica, dubl,
mirror, projekcija,
solilokvij,
skulptura, itd.

120 minuta
(10.15-12.15)

Psihoterapeut 1 i
3

Pauza za rucak, 60 minuta (12.15-13.15)
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Akcija

Nastavak

120 minuta
(13.15-15.15)

Psihoterapeut 3 i
2

Pauza za kafu, 15 min (15.15-15.30)

Zatvaranje U krugu, razgovor na temu “Sta mogu Fotografija 60 minuta Psihoterapeut 1
udiniti za sebe”. funkcionalne (15.30-16.30)
masine.
Definiranje zeljene efketivnosti tima i
prikaza.
Podjela iskustava sa radionice.
Komentar: Psihodrama se takoder moze koristiti za poboljSanje kreativnosti i inovativnosti na
radnom mjestu. Poticanjem zaposlenika da razmiSljaju izvan okvira i istrazuju nove ideje,
poduzeca mogu poticati kulturu inovacija i rasta.
Tabela 5. Primjer psihodramske radionice na temu motivacije
“U susret zeljenom JA”
Aktivnost Protokol Tehnike Trajanje/Vrijeme | Moderator
Predstavljanje terapeuta i plana rada. Nakon smjestanja uéesnika u krug, Bez primjene 30 minuta Psihoterapeut 2
Upoznavanje sa grupom, predstavljanje | terapeut prepusta uéesnicima da iskazu | tehnika. (9.00-09.30)
psihodrame, dobrobiti te rada u grupi. nacin na koje Zele da ih se upamti.
Slijedi kratko predstavljanje
psihodrame i opéenito dobrobiti
zaposlenika te njene veze sa
motivacijom. Prisutni su upuceni na
postojanje Pravila rada u grupi u
prostoru.
Zagrijavanje Podjeljeni u parove, uéesnici se Dijalog. 45 minuta Psihoterapeut 3
prisjecaju i dijele trenutke kada su se u | Prezentacija. (09.30- 10.15)
zivotu osjecali najvise motivisani, a
kada najmanje. Kljuéni zakljucci
razmjene na nivou para se potom
prezentuju na nivou grupe.
Pauza za kafu, 15 min (10.15-10.30)
Akcija Koriste¢i krug i pozornicu, ucesnici se | Samoprezentacija, 120 minuta Psihoterapeut 1 i

pozivaju da ukoliko Zele dodatno
istraziti osjecaje koji su se javili tokom
vjezbe zagrijavanja, istupe i produ kroz
eksplorativni (da uvide i bolje
razumiju) ili korektivni rad (da
koriguju tj. prorade iskustvo).

i:

Grupni rad na temu motivacije gdje bi
ucesnici dijelili svoja iskustva
(psihoterapeut moderira diskusiju i daje
intervencije) te radovi na temu
osvjestavanja popratnih osjecaja i
korisnosti motivacije.

igranje uloga,
zamjena uloga,
prazna stolica, dubl,
mirror, projekcija,
solilokvij,
skulptura, dijalog,
itd.

(10.15-12.15)

2
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Sharing. Psihoterapeut moderira

diskusiju.
Pauza za ru¢ak, 60 minuta (12.15-13.15)
Akcija Nastavak 120 minuta Psihoterapeut 2 i
(13.15-15.15) 3
Pauza za kafu, 15 min (15.15-15.30)
Zatvaranje U krugu, razgovor na temu “Sta mogu | Projekcija u 60 minuta Psihoterapeut 1

uciniti za sebe”.

Podjela iskustava sa radionice.

buduénost u kojoj
se osjecam dobro.

(15.30-16.30)

Komentar: Osiguravajuci zaposlenicima alate i podrsku koja im je potrebna za napredak, radne

organizacije mogu stvoriti produktivnije i uspjesnije radno okruzenje.

Prijedlog stukture savjetodavnog rada tokom jedne seanse (S mogucnoscéu nastavka):

Upravljanje stresom

Aktivnost Protokol Tehnike Trajanje
Zagrijavanje | Nakon uvodnih rije¢i, zaposlenik predstvalja (in-acts) kako se Ulazak u ulogu 10 minuta

osjeca i ponasa pod stresom.
Akcija Nakon zajedni¢ke analize sadrzaja iz vjezbe zagrijavanja, Samoprezentacija, | 45 minuta

zaposlenik moze dodatno istraziti osjecaje koji su se javili igranje uloga,

tokom vjezbe zagrijavanja, prosla iskustva ili uzroke, ali i prazna stolica,

uvjezbavati kako se ubuduce nositi sa sliénom situacijom. projekcija,

solilokvij,

Na primjer, razgovorom se moze utvrditi §ta je to potrebno skulptura, itd.

zaposleniku da adekvatno odgovori na situaciju ubuduce ili $ta

moze uciniti za sebe, a potom se isto uvjezbava.
Sharing i Ukoliko relano, terapeut dijeli sli¢na iskustva a potom Bez tehnika. 5 minuta
zatvaranje zaposlenik dijeli kako je doZivio uvjeZbavanje.
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