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Povzetek

Aplikativha improvizacija je metoda kariernega razvoja zaposlenih, ki temelji na gledaliskih
tehnikah improvizacije. Metoda deluje na principih spontanosti, sodelovanja, sprejemanja
napak, nadgrajevanja idej drugih, kar omogo¢a razvoj sodelovanja, hitrega odlo¢anja v
negotovih situacijah, ustvarjalnosti in komunikacijskih ves¢in. Zaradi teh lastnosti se metodo
uporablja v sodobnih negotovih, kompleksnih in hitro spreminjajoih se okoljih. V
organizacijskem kontekstu se je za€ela uporabljati v 90. letih prejSnjega stoletja, predvsem za
razvoj vodstvenih vedgin, timskega delovanja, komunikacije, ustvarjalnosti in medosebnih
vedCin. Metoda poteka v S&tirih fazah: vzpostavitev varnega okolja in predstavitev
improvizacijskih principov, ogrevalne vaje, izvedba ciljno izbranih improvizacijskih tehnik ter
refleksija, ki omogoca prenos u€enja v konkretni delovni kontekst. Raziskave kaZejo na njeno
uCinkovitost v razli€nih okoljih, za nadaljnji razvoj metode pa bi bilo smiselno ustvariti bolj
strukturirane protokole izvedbe in jasna merila evalvacije.

Kljuéne besede: aplikativha improvizacija, improvizacijska nacela, improvizacijske tehnike



Uvodna predstavitev metode

Aplikativha improvizacija je metoda, ki uporablja principe gledaliSke improvizacije izven
gledalisca. Frost in Yarrow (2016) improvizacijo opiSeta kot spretnost, ki nam omogoca, da se
uCinkovito odzivamo na okolije. To po&nemo preko uporabe svojega telesa, prostora,
domisljije, predmetov in drugih ¢loveskih virov, da v sedanjem trenutku spontano nekaj
ustvarimo ali spremenimo. Kot taksna je spretnost improvizacije nujna v delovnem okolju, ki
je nesigurno, nepredvidljivo, nestabilno, nejasno in zapleteno, za razvoj fleksibilnosti in intra
ter interpersonalnih ves¢in, ki te lastnosti okolja pomagajo preseéi (Dudeck in McClure, 2018).

Temelj aplikativne improvizacije predstavljajo improvizacijski principi, ki nudijo strukturni okvir
delovanja metode. Gre za nacela, ki jih izvajalci upostevajo pri vseh improvizacijskih vajah.
Med najpogosteje opisanimi so aktivno posludanje, sprejemanje in nadgrajevanje idej
drugega, prepoved zavracanja idej, toleranca do napak ter pripravljenost na prilagajanje. Ti
principi, podrobneje obravnavani v poglavju o znanstvenih ugotovitvah metode, ustvarijo
psiholosko varno okolje, ki omogo¢a spontan, sodelovalen in odziven nacin delovanja
udeleZenca (Alger, 2005a; 2005b; Applied Improvisation Network, n.d.; Dudeck in McClure,
2021).

Aplikativna improvizacija torej spodbuja udeleZzence k spontanem in intuitivnem nacinu
odzivanja v trenutku. Ker je zmoznost predvidevanja med improvizacijo okrnjena, udelezenci
razvijajo odzivanje na spremembe v realnem &asu s pomocjo hitrega procesiranja okolja na
podlagi izkuSenj. Ker metodo vedno izvajamo v skupini, krepi tudi posluSanje, jasnost
komunikacije in medosebne vescine (Crossan, 1998). Zaradi teh znacilnosti se uporablja pri
razvoju vodij in vodstvenih timov, za izboljSanje odlo€anja v negotovih situacijah, sposobnosti
upravljanja skupinske dinamike, sodelovalnega reSevanje problemov in razvoja vodstvenih
kompetenc (na primer, Aponte-Moreno, 2025; Norton, 2018). Pomembno ciljno skupino
predstavljajo tudi timi, ki potrebujejo visoko raven usklajenosti, medsebojnega zaupanja in
pripravljenosti na deljenje idej (Dudeck in McClure, 2018).

Metoda se je izkazala kot ucinkovita v organizacijskem okolju, saj pozitivho vpliva na
psiholosko varnost, sodelovanje, ustvarjalnost, komunikacijo in fleksibilnost (Dudeck in
McClure, 2018; 2021).



Nastanek in razvoj metode

Zametke improvizacijskega gledali§€a sprva opazimo v 16. in 17. stoletju v Commedii dell’arte,
kjer so bili deli prizorov improvizirani, kasneje pa v zaCetku 20. stoletja, kjer je improvizacija
sluzila za poglabljanje igralCeve avtentiCnosti v gledaliS¢u Konstantina Stanislavskega.
Improvizacija se je kot samostojna gledaliSka oblika zaCela razvijati konec petdesetih let
prejdnjega stoletja v Chicagu, z delom Paula Sillsa in ustanovitvijo podjetja The Second City,
v Evropi pa soasno z delom Keitha Johnstona in njegove skupine Theatre Machine.
Improvizacijsko gledaliS¢e se je razvilo na idejah Johna Deweya, ki je improvizacijo zaznaval
kot temelj razvoja in u€enja. Odrska improvizacija je tako izhajala iz gledaliskih iger, ki jih je
zasnovala Viola Spolin v kontekstu dela z otroki za pou€evanje igre (Dudeck in McClure,
2018).

Razvoj improvizacije izven gledali€a je viden v Morenovi psihodrami, kjer je igra vlog osrednja
tehnika terapije, v izobraZzevalnem kontekstu skozi britansko gibanje Theatre in Education,
kjier je uporaba gledaliskih improvizacijskih tehnik in interakcije s publiko pripomogla k
poucevanju razli¢nih tem in razvoju socialnih spretnosti, v Gledali§€u zatiranih Augusta Boala
pa je improvizacija delovala kot orodje za opolnomocenje marginaliziranih skupin (Dudeck in
McClure, 2018).

Improvizacija je v delovno okolje sprva vstopila v devetdesetih letih prejSnjega stoletja zaradi
naras€ajoCe potrebe organizacij po prilagodljivosti in inovativhosti zaposlenih v delovnem
okolju, katerega znacilnosti so bile hitri trzni premiki, globalizacija, tehnoloSke inovacije in
naras€ajoCa kompleksnost delovnih procesov (Dudeck in McClure, 2018). Kegan (1971)
opredelitev organizacijskega razvoja postavi njegove cilie kot spodbujanje zaupanja,
zmanjSevanje nezdrave tekmovalnosti, informirano odlo€anje ter razvijanje kompetenc za
nove situacije. Ti cilji se bistveno prekrivajo s principi improvizacije, ki so sodelovanje,
sprejemanje nepredvidljivosti in skupno ustvarjanje, kar improvizacijo utemeljuje kot smiselno
orodje v delovnem okolju. Prvi poskusi implementacije improvizacije v delovni kontekst so bili
tako vklju€eni v programe za razvoj fleksibilnosti, timskega dela in vodstvenih ves€in. Leta
2002 je bilo ustanovljeno mednarodno zdruzenje Applied Improvisation Network (AIN), ki je
metodo improvizacije uveljavilo kot eno izmed metod razvoja zaposlenih (Dudeck in McClure,
2018).



Znanstvena spoznanja o uporabnosti metode

Aplikativha improvizacija se je od svoje uveljavitve kot karierno razvojna metoda pokazala kot
uCinkovita pri razvijanju kognitivnih, afektivnih in socialnih kompetenc, ki pripomorejo k
uspeSnem delovanju v sodobnih, nepredvidljivin delovnih okoljih (Dudeck in McClure, 2021).
Rezultat aplikativne improvizacije ni poznavanje posameznih tehnik, ampak oblikovanje t.i.
improvizacijske miselnosti, ki vkljuCuje niz metaveSCin za integriranje informacij iz okolja,
fleksibilno odzivanje nanje, Custveno regulacijo in socialne spretnosti (Dudeck in McClure,
2018).

Spolin (1999) opiSe improvizacijo kot intuitiven proces, pri katerem oseba pristopi k reSevanju
problema brez vnaprejSnjega nacrta, kako bo to storjeno. Skupina v procesu improvizacije
najprej vzpostavi skupno to€¢ko pozornosti (problem ali nalogo), nato pa oblikuje strukturo
situacije in dolo€i kje so, kdo so in kaj po¢nejo. Nujna lastnost improvizacije je intuitivno in
spontano delovanije, ki je omejeno le s skupinskimi dogovori, ki jih skupina postavi za dosego
skupnega cilja.

Improvizacija deluje na podlagi gledalidkih principov ki jih je prevzela in na organizacijski
kontekst razSirila aplikativna improvizacija. Preko njih lahko razumemo, na kakSen nacin
metoda deluje v organizacijskem kontekstu za karierni razvoj zaposlenih. Arbitrarno jih lahko
razdelimo v dve skupini glede na vescine, ki jih krepijo (Dudeck in McClure, 2018, 2021).

Principi sodelovanja, soustvarjanja

Prvi sklop principov se nana$a na vescine odzivanja, soustvarjanja in sodelovanja. Mednje
sodijo princip »Da, in ...«, katerega glavni namen je, da posameznik sprejme realnost, ki jo
ustvarjajo drugi, ter da k tej realnosti doda nove informacije, kar omogoc¢a neprekinjen tok
dogajanja in ustvarjanje novih idej za reSitev zastavljenega problema. V povezavi s tem se je
vzpostavil tudi princip »prepovedi zavraanja idej in postavljanja vprasanj partnerjem«, ki
zapove, da je potrebno sprejeti kakrsnokoli idejo, ki jo je partner ustvaril in namesto
postavljanja vpraSanj dodati nov kontekst, saj to prepreCuje zaviranje ustvarjalnosti in
spontanosti ter partnerjem ne nalozi dodatnega dela. Sorodni sta tudi naceli »pravica do
neuspeha« in »napake so darilo«, kjer je ideja v ozadju ta, da lahko napake postanejo
najboljSe ideje, Ce jih sprejmemo in nadgradimo, saj ponudijo drugac¢no perspektivo v
nasprotju z avtomatiziranimi postopki misljenja. To pripomore k temu, da se pri ustvarjanju ne
bojimo napak, ker te postanejo vir novih spoznanj in inovacij. Ker aplikativha improvizacija
vedno poteka v skupinskem kontekstu, principi »aktivno poslu$anje« in »odzivanje na
soigralce« ter »aktivno spremljanje u€inkov lastnih dejanj in odzivov partnerjev« ustvarjajo
oshovne pogoje za soustvarjanje, saj spodbujajo sodelovalno vedenje. K tem nacelom
spadata $e naceli »pomagaj, da tvoj partner izpade najboljSe«, ki spodbuja, da osebe svojim
partnerjem dajo, kar v danem trenutku potrebujejo ter spremeni tocko osredotoéenosti iz sebe
na druge, in princip »daj in vzemi, ki se nanasa na nacelo izmenjave komunikacije, kjer “daj”
pomeni, da nekdo poda informacijo, »vzemi« pa da jo nekdo nadgradi, kar spodbudi
sodelovanje in zmanj$a tekmovalnost. Z vsemi temi je povezano tudi nacelo »osredoto€anje
na dogajanje tukaj in zdaj«, kar posameznikom omogoc&a hitro zaznavanje sprememb,
prilagajanje novim informacijam ter spontano odlo¢anje v negotovih situacijah (Alger, 2005a;
2005b; Applied Improvisation Network, n.d.; Dudeck in McClure, 2021).

Ti principi v organizacijski praksi pomagajo, da se zaposleni ugijo sprejemanja in nadgradnje
idej sodelavcev ter postanejo bolj socialno obdutljivi, kar izboljSa kohezivnost skupine, krepi
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odnose in pri generiranju idej zmanjSuje strah pred neuspehom ter ohranja tok misli,
sproscenost in ustvarjalnost (Dudeck in McClure, 2018; 2021).

Raziskave uporabe aplikativne improvizacije za vodstven razvoj so pokazale, da improvizacija
prispeva tudi k vedji fleksibilnosti v odloanju, okrepi sposobnost aktivhega poslusanja,
izboljSajo sodelovanje ter povelajo sposobnost soofanja z negotovimi situacijami (Norton,
2018).

Aplikativha improvizacija pomaga tudi pri razvijanju aktivhega poslu$anja, saj osebe izuri v
zaznavanju, ohranjanju in uporabi verbalnih in neverbalnih informacij, ki jih prejmejo od
sogovorca, ter na podlagi njih graditi nadaljnjo interakcijo (Dudeck in McClure, 2018; Koppett,
2021). Huffaker in Dawson (2018) opi8eta, da aktivho poslu$anje, nadaljevanje drznih idej,
opus€anje nadzora in zmanjSevanje obrambne drZe, razvijejo bolj sodelovalne oblike
medosebne interakcije, ki presezejo sestevek individualnih doprinosov posameznikov, kar
omogocCa vzpostavljanje skupnih vizij in ustvarjanje bolj inovativne in odprte organizacijske
kulture. S tem se izbolja tudi dinamika timskega dela, kar deluje kot prediktor timske
uspesnosti.

Sprejemanje in neobsojanje idej zmanjSuje strah pred napakami, spodbuja pripravljenost na
tveganje, omogoca divergentno misljenje in krepi oblutek psiholoSke varnosti. Psiholosko
varno okolje pa je dosledno povezano z vecjo inovativnostjo in produktivhostjo timov (na
primer, McClure, 2018; McDermott in Simpson, 2018). Opazen je tudi vpliv teh principov ha
posameznika. Kontrolirana Sesttedenska Studija Schwenke in sodelavcev (2021) je pokazala,
da sistemati¢ni improvizacijski trening statisticno znadcilno izboljSa sposobnost generiranja
Stevilnih, raznolikih in manj ocitnih idej, poleg tega pa so udelezenci improvizacijskega
programa porocali o vi§jem samospostovanju, okreplienem obCutku samoucinkovitosti ter vis;ji
rezilientnosti.

Principi miselne naravnanosti in vedenja

Drugi sklop principov improvizacije se nanasa na miselno naravnanost in vedenje. Prvi princip
je »improvizator naj bo ociten in naj ne poskusa biti smeSen«. Princip spodbuja idejo, da osebe
sledijo svojim impulzom in intuiciji, saj to omogoc¢a avtenti¢en odziv na trenutno dogajanje, kar
pretiran poskus humorja okrni. Drugi princip je »naredi, preden ve$, kaj in kako«, ki veli, da
naj oseba deluje, Se preden ve, kaj bo naredila. S tem se izogne potrebi po nacrtovanju in
nadzoru situacije. Se en princip, ki spada v to je »bodi pripravljen na spremembox, ki ponovno
poudarja opus€anje nadzora in podajanje v neznano (Alger, 2005a; 2005b; Applied
Improvisation Network, n.d.; Dudeck in McClure, 2018; 2021). Principa pomagata za razvoj
vescin hitrega delovanja v delovnem okolju, kjer so stvari pogostokrat nenadrtovane ali
zahtevajo hitro spremembo (Dudeck in McClure, 2018; 2021).

Aplikativha improvizacija tako deluje kot t.i. mentalna telovadnica, kjer udelezenci vadijo
odzivanje na nepredvidljive drazljaje in hitre spremembe. Redna improvizacijska praksa
povecCuje sprejemanje dvoumnosti in zmanjSuje kognitivno rigidnost (Norton, 2018).
Improvizacija tako omogoca hitrejSe prilagajanje, odmik od togih pravil ter uporabo
razpolozljivih materialnih, kognitivnih, socialnih in afektivnih informacij v okolju (Hirsch in
Veltman, 2018). V praksi to pomeni, da posameznik v organizaciji ne reagira avtomatsko,
temvec ima na voljo SirSi nabor vedenj, ki jih prilagaja glede na informacije v okolju.



Organizacijski u€inki

Meta-analiza Gao in sodelavcev (2015), ki vkljuCuje podatke iz 48 Studij, potrjuje pozitivho,
statisti¢no znacilno povezavo med organizacijsko improvizacijo in organizacijsko uspesnostjo.
Druga meta-analiza Gao in Song (2015) osredotocena izkljuéno na razvoj novih produktov,
prav tako potrjuje, da improvizacija poveCuje uspesnost inovacij, predvsem v
visokotehnoloSkih industrijah, kjer se organizacije srecujejo z visoko stopnjo negotovosti,
hitrimi tehnoloSkimi spremembami in kratkimi cikli razvoja.

Tudi celovit pregled literature, ki ga ponujajo Hadida in sodelavci (2015), pokaze, da
improvizacija prinasa najvecje koristi v organizacijskih okoljih, ki so zaznamovana z visoko
stopnjo nepredvidljivosti, intenzivho konkurenco, Stevilnimi priloZnostmi in omejenim ¢asom
za formalizirano nacrtovanje, kar so znacilnosti ve€ine sodobnih organizacij v digitaliziranem
in globaliziranem gospodarstvu.

Aplikativha improvizacija torej predstavlja znanstveno podprto metodo razvoja posameznikov,
timov in organizacij. Na ravni posameznika izboljSuje kreativho misljenje, okrepi obclutek
kompetentnosti in samoucinkovitosti ter zmanjSuje strah pred napakami, kar pomaga v
sodobnih delovnih okoljih, ki zahtevajo proznost in hitro prilagajanje. Na ravni tima spodbuja
aktivno poslu$anje, sodelovanje in psiholosko varnost, kar so temeljni pogoji za inovativnost.
Na organizacijski ravni prispeva k vecji proznosti, hitrejSemu odzivanju na spremembe in vedji
uspesnosti pri razvoju novih produktov, zlasti v panogah in okoljih, kjer previaduje visoka
stopnja nepredvidljivosti.



Predstavitev metode

Kdaj metodo uporabimo?

Bistven doprinos uporabe metode je razvoj improvizacijske miselnosti, ki temelji na
improvazijskih nacelih odprtosti, sprejemanja negotovosti, aktivhega poslusanja in intuitivnega
delovanja ter tako povecuje pripravljenost na nepredvidljive situacije. Ta miselnost, sorodna
miselnosti rasti, spodbuja razumevanje napak kot normalnih delov uenja, spodbuja delovanje
v nejasno strukturiranih okoljih, krepi zaupanje v lastne odzive in v ljudi s katerimi sodelujemo.
Ker se aplikativha improvizacija vedno odvija v skupini, omogo¢a takojSnjo povratno
informacijo o ucinkih naSega vedenja ter s tem ponudi priloznost za njihovo zavestno
preoblikovanje in u€inkovitejSo odzivanje kasneje v dinami¢nem okolju (Dudeck in McClure,
2018; 2021). Pri izvajanju aplikativne improvizacije udeleZenci vadijo odzivanje na nejasne,
delno strukturirane in Custveno nabite situacije, podobne tistim, s katerimi se srecujejo v
delovnem okolju (Norton, 2018), z namenom izboljSanja sodelovanja in zaupanja v timih,
obcCutka psiholoske varnosti na delovnem mestu, razvoja vodstvenih ves&in, spodbude
kreativnega reSevanja problemov, zglajevanja konfliktov ter preoblikovanja komunikacijskih
vzorcev v smeri vecje odprtosti in reciproCnosti. Metoda je posebej smiselna v delovnih okoljih,
ki so negotova, kompleksna in zahtevajo visoko mero fleksibilnosti (Dudeck in McClure, 2018;
2021).

Komu je metoda namenjena?

Spolin (1999) napiSe, da se lahko vsakdo naudi improvizirati, saj je improvizacija privzgojena
vesCina, katere ulenje je dosezeno skozi izkustvo in neposredno dozivljanje. Metoda
aplikativne improvizacije je kot takSna zelo vsestranska in primerna za Sirok krog uporabnikov,
prakti¢cno vsakogar, ki je pripravljen sprejeti improvizacijska nacela in se vklju€iti v proces
ucenja skozi igro. Za sodelovanje v aplikativni improvizaciji ni potrebno nikakr$no predznanje
iz gledalis¢a ali igralstva.

V organizacijskem okolju je metoda pogosto usmerjena v vodje in vodstvene time, kjer se
uporablja za razvoj vodstvenih kompetenc, predvsem sposobnosti odlo¢anja v negotovih
razmerah, jasne komunikacije, upravljanja skupinske dinamike, spodbujanja ucinkovitega
timskega dela in drugih (Aponte-Moreno, 2025; Norton, 2018). Pomembna ciljna skupina so
tudi delovni timi, ki se sooCajo s kompleksnimi nalogami in potrebujejo visoko raven
usklajenosti, medsebojnega zaupanja in pripravljenosti na deljenje idej. V timih improvizacija
krepi sposobnost aktivnega poslu$anja, sprejemanja in nadgrajevanja idej drugih ter hitrega
skupnega oblikovanja reSitev (Huffaker in Dawson, 2018; Vera in Crossan, 2005;).

Metoda je relevantna tudi v poklicih, kjer je poudarek na delu z ljudmi, saj se v takih okoljih
pogosto pojavijo nepredvidljive situacije, ki zahtevajo hitro prilagajanje in ukrepanje ter
ustrezno presojo, na primer za ucitelje, zdravstvene delavce, psihologe, socialne delavce. V
izobrazevalnem kontekstu se improvizacija uporablja za razvoj fleksibilnega poucevanja,
odzivnosti na raznolike potrebe u€encev in spodbujanje sodelovalnega poucevanja (Holdhus
idr., 2016). V zdravstvu in komunikaciji v znanosti se tehnike improvizacije uporabljajo za
izboljSanje odnosa med strokovnjakom in pacientom oziroma javnostjo, za vecjo prisotnost v
dialogu ter za lazje pojasnjevanje kompleksnih vsebin (Schwenke idr., 2021).



Kako metodo izvedemo?

Ceprav aplikativna improvizacija poudarja spontanost, sam proces izvedbe poteka po jasnih
fazah. Facilitator skupaj z naro¢nikom opredeli cilie, na primer krepitev timskega dela,
izboljSanje komunikacije med oddelki, razvoj vodstvenih spretnosti... Na podlagi analize
potreb izbere ustrezne improvizacijske vaje in dolodi trajanje delavnice (navadno med 60 in
90 minut), Stevilo sre€anj (od nekaj sreanj do dolgotrajnega sodelovanja), velikost skupine
(navadno se priporoCa, da je razmerje med udelezenci in facilitatorjem najve¢ 15:1) (Dudeck
in McClure, 2018).

Metoda poteka v &tirih osnovnih fazah, ki sem jih povzela na podlagi analize izvedenih
improvizacijskih programov, opisanih v Dudeck in McClure (2018; 2021). Te faze vklju€ujejo:
(1) pripravo in vzpostavitev varnega prostora, (2) ogrevalne vaje, (3) izvedbo osrednijih
improvizacijskih vaj ter (4) vmesno in konéno refleksijo skupaj s povzetkom in zakljuCkom.

1. Priprava in vzpostavitev varnega okolja

Na zacCetku sre€anja facilitator vzpostavi osnovna pravila dela, ki vklju€ujejo dogovor o varnem
prostoru, zaupnosti in spostovanju. Udelezencem predstavi osnovne principe improvizacije
(na primer, »Da in ...«, medsebojno sodelovanje, aktivno poslusanje, ...) in poudari, da so
kakrSnekoli napake del uenja, da se od njih ne priCakuje duhovitosti in da naj sledijo svojim
prvotnim impulzom. Skupaj z udelezenci opredeli tudi cilie delavnice. Uvodni del sluzi
predvsem za sprostitev napetosti in vzpostavitvi varnega okolja, v katerem bodo udelezenci
pripravljeni sodelovati ¢im bolj brez zadrzkov. Facilitator lahko z udeleZenci izvede preprosto
dihalno vajo, kratko razgibavanje ali ledolomilec, da se udelezenci za¢nejo gibati in spros¢eno
komunicirati.

2. Ogrevalne vaje

Sledi faza ogrevanja, v kateri udelezenci preko izvajanja kratkih iger ogrejejo svoje telo in um.
Cilj faze je udelezence spraviti v stanje spro$€enega delovanja, prisotnosti v trenutku in
sodelovanja s soudelezenci. Primer ogrevalnih vaj je vaja “Zip-Zap-Zop”, kjer udelezenci v
krogu s ploskom in usmeritvijo rok &im hitreje drug drugemu podajajo namisljeno energijo ob
izgovarjanju zlogov “zip”, “zap”, “zop” v tem zaporedju, dokler se nekdo ne zmoti in se
zaporedije podre. Vaja krepi pozornost, sodelovanje in sprosti napetost. Druge ogrevalne vaje
so lahko skupinsko Stetje, na primer poskus skupine, da na glas presteje do 20 brez prekinitev,
brez da se vnaprej doloci zaporedje, skupinsko ploskanje v krogu z zaprtimi o€mi v doloenem
ritmu, imitiranje gibov drug drugega v krogu, brez da se izve, kdo si je gib izmislil. Se nekaj vaj
se nahaja v Tabeli 1. Ta faza obi¢ajno traja nekaj minut in je namenjena vzpostavitvi igrivega
okolja, sodelovanja in pozornosti.



Tabela 1. Ogrevalne vaje

Ime vaje Opis poteka Kdaj vajo uporabiti?

Ime in gib Vsak udelezenec v krogu pove svoje Primerno za skupine, ki se med
ime in izvede svoj izbran gib. V drugem seboj ne poznajo za spoznavanje
krogu vsak udeleZenec Se enkrat pove in sproS€anje zacetnih socialnih
svoje ime in pokaze svoj gib in z zadrzkov, ustvarjanje varnega
imenom in gibom pokli¢e okolja, povezanosti.
soudeleZenca ter zamenja mesto z
njim.

Resni€éna Oseba v sredini kroga pove eno izjavo, Primerno za spoznavanje med

izjava ki zanjo velja. Vsi, ki se z izjavo udelezenci, iskanje skupnih
identificirajo, med seboj zamenjajo interesov.
mesto v krogu. Kdor ostane brez
mesta prevzame mesto na sredini in
pove novo izjavo.

Neobi€¢ajna Udelezenci se gibajo po prostoru in Primerno za preverjanje in

hoja telesno izrazijo svoje trenutno pocCutje ~ zavedanje psihofizitnega stanja,

v obliki neobicajne hoje.

uporabe telesa kot
komunikacijskega orodja,
spro$canje napetosti.

3. Osrednji improvizacijski del

Osrednji del delavnice sestavlja niz improvizacijskih vaj, ki so izbrane glede na cilje in
prilagojene skupini. Facilitator pojasni navodila vsake vaje, nato pa udeleZenci vajo izvedejo.
Vaje lahko potekajo v manjSih skupinah, parih ali s celotno skupino, odvisno od vrste igre. V
spodnji tabeli so povzeti primeri improvizacijskih vaj. Ker je struktura vaj precej okvirna, lahko
vsako od teh vaj facilitator umesti neposredno v specifi¢en delovni kontekst.

10



Tabela 2. Improvizacijske vaje

Sodelovanje, skupinska dinamika

Ime vaje Opis poteka

Ja, in...! Dva udeleZenca gradita prizor. V
prvem krogu vse izre€eno blokirata
(“Ne, ker ..."”). V drugem krogu pa
se z vsem izreCenim strinjata
(“Jal!”). V tretjem krogu poleg
strinjanja, idejo $e nadgradita (“Ja,
in ...”). Sledi poroCanje, refleksija.

Kar mi je pri  Udelezenec na vsako idejo
tem vSe¢ je  drugega odgovori s »Kar mi je pri

tem vSe¢, je...« in jo nadalje razvije.

Naredil sem  Udelezenci si skuSajo zapomniti

napako! izmisljeno ime drugega udelezenca
(na primer barva, superjunak,
zival...). Ko vsi povejo svoje
izmisljeno ime, mora vsak v krogu
po novem imenu poklicati
soudelezenca. Ko se zmoti, mora
glasno in z veseljem zavpiti
“Naredil sem napako!”, se prikloniti,
skupina pa mu navduseno

zaploska.
Trije v En udelezenec mora z neverbalno
sredini komunikacijo prikazati izmisljeno

poSast. Dva druga udeleZzenca mu
morata pri tem pomagati na nacin,
da njegovo idejo nadgradita, a da
je ideja vseeno izvorno njegova.

Kdaj vajo uporabiti?

Vaja je uporabna za izboljSanje
procesov generiranja idej,
ustvarjalnosti, komunikacije,
sodelovanja, timskega dela preko
razumevanja u€inka zavrnitve ali
sprejemanja idej drugega.

Primerno za skupine, ki se soo¢ajo z
veliko kritiziranja, strahom pred
napakami, tekmovalnostjo. Vaja
spodbudi aktivno poslu$anje,
sodelovanije, sprejemanje idej
drugega.

Vaja pomaga za sprejemanje lastnih
napak in napak drugih, ustvarjanje
varnega prostora in za
zmanjSevanje perfekcionizma.
Predvsem koristna je v okoljih, kjer
je prisoten velik strah pred
neuspehom.

Vaja je uporabna predvsem v
skupinah z visokim
individualizmom, saj krepi ob¢utek
za skupinsko dinamiko, deluje po
principu “pomagaj partnerju, da
dobro izpade”.
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Komunikacija, vodstvene ves¢ine

Ime vaje

Hitra risba

Zgodba
beseda za
besedo

“Naredi, kot
da...”

Obarvaj,
nadaljuj

Odvetnik

Opis poteka

Dva udeleZenca izmeni¢no
nadaljujeta isto risbo, ne da bi
spregovorila.

Skupina v krogu pripoveduje
zgodbo, vsak doda eno besedo.
Tempo je hiter, prepovedano je
nacrtovati vnapre;.

Udelezenec pripoveduje zgodbo,
medtem pa mu ostali dajejo
navodila, na kak$en nacin naj
zgodbo nadaljuje (na primer kot da
je miska, robot, ...)

Oseba pripoveduje zgodbo o osebi
ali kraju, poslu$alci pa ga lahko na
katerikoli toCki ustavijo in prosijo
“obarvaj”, kar pomeni, da mora
pripovedovalec v tistem trenutku
podati podroben opis. Ko so
poslusalci s podrobnostmi
zadovoljni, lahko nadaljuje s
pripovedjo.

Facilitator se postavi v sredino
kroga in udeleZzencem pojasni, da
bo prevzel vlogo “odvetnika”, pri
¢emer nihée ne sme odgovoriti na
vprasanje, ki ga naslovi nanj
neposredno. Na vsako vprasanje
mora hamesto tega odgovoriti
oseba, ki stoji na njegovi levi. Nato
se facilitator zaéne premikati po
prostoru in udeleZzencem zastavlja
vprasanja.

Kdaj vajo uporabiti?

Vaja pomaga pri sprejemaniju in
nadaljevanju idej drugih,
sprejemanju nepri¢akovanega,
udelezence spodbudi, da se
izogibajo zasidranim idejam in
spodbudi ustvarjalnost.

Vaja spodbuja aktivno poslusanije,
pomaga opustiti nadzor, spodbuja
kreativnost, sodelovanje in
nadaljevanje idej drugih.

Vaja pomaga za opuscanje
samokontrole.

Vaja v pripovedovalcu vzbudi
obcutek potrditve, saj poslusalci z
vprasanji izkazujejo pristno
zanimanje za njegovo zgodbo.
Hkrati poslu$alcem omogoca razvoj
spretnosti oblikovanja vprasanj, ki
odrazajo njihovo radovednost,
osebno perspektivo in nadin
razmisljanja.

Ker se vaja odvija hitro, spodbuja
udelezZence k izstopu iz ustaljenih
vzorcev obnasanja ter krepi
sposobnost odzivanja na
presenecenja in razvijanja
prilagodljivosti.
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Resevanje problemov, ustvarjalnost

Ime vaje

Poklon
Magrittu

Matriéni
kaos

Nauci se biti
opazovan

Opis poteka

Facilitator na sredino kroga postavi
predmet (Zlico, Cevelj...) in prosi
udeleZence, da pridejo in brez
besed pokazejo uporabo drugega
predmeta s tem predmetom. Ostali
udelezenci ugotavljajo za kater
predmet je Slo

Pri vaji udelezenci stojijo v krogu in
skupaj ustvarijo vec razli¢nih
zaporedij. Najprej oblikujejo
preprost vzorec, kjer zaCetna
oseba pokaze na nekoga in rece
“ti”, ta oseba izbere naslednjo, in
tako naprej, dokler se krog ne
zakljudi. Ko je zaporedije utrjeno,
ustvarijo novega, tokrat s
poimenovanjem Zivil za zajtrk. Vsak
izbere nekoga in mu poda novo
besedo (npr. »marmelada«), dokler
vsi niso vklju€eni. Nato lahko
dodajo Se tretji vzorec z vsebino po
izbiri. Ko so vsi posamezni vzorci
nauceni, jih skupina za¢ne izvajati
hkrati. To povzro€i “matri¢ni kaos”,
kjer ve€ tokov informacij poteka
socasno, medtem ko morajo
udelezenci ostati mirni in zbrani.

V tej vaji udelezenec mirno sedi,
medtem ko ga skupina opazuje.
Naloga je, da se prepusti temu
trenutku in dopusti, da drugi nanj
projecirajo svoje vtise. Po priblizno
tridesetih sekundah opazovalci
najprej povedo svoje neposredne
zaznave (npr. »deluje umirjeno«),
nato pa dodajo Se bolj domiselne
interpretacije, kot so kratke zgodbe
ali domisljijske projekcije (npr. »vidi
se, da sanja 0 zmagi na plesnem
tekmovanju«).

Kdaj vajo uporabiti?

Vaja spodbuja ustvarjalno,
divergentno misljenje, zato je
primerna za uporabo ob
pomanjkanju ustvarjalnosti.

Vaja deluje kot simulacija dela v
organizaciji, kjer ima oseba naenkrat
veliko nalog in je preobremenjena.
Deluje kot trening pozornosti in
osredoto€anja, pomaga pri
prilagajanju in odzivnosti, izbolj$a
sodelovanije ter posamezniku nudi
vpogled v to, kako deluje pod
pritiskom.

Udelezenec pri tej vaji vadi
sprejemanje pozornosti in opus€anje
nadzora nad tem, kako je viden
navzven. Vaja pomaga pri
zmanj$evanju treme, razumevanju
lastnih odzivov, ko ga drugi
opazujejo, zavedanju, kako ga drugi
zaznavajo.
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Nova izbira

Ustvarjanje
kreativnih
reSitev

Dve osebi zaCneta improviziran
prizor, ki je lahko neposredno
povezan z delom. Facilitator vmes
prekinja prizor in zahteva novo
razliCico istega stavka ali dejanja, ki
naj bo bolj drzna, bolj umirjena, bolj
Custvena, popolnoma
nepri¢akovana ali kako drugace
spremenjena.

1. del: vsaka skupina udelezencev
dobi svoj predmet. Pokazati morajo
razli¢ne nacine njihove uporabe, pri
¢emer niso omejeni z realnostjo

Vaja spodbuja fleksibilnost in hitro
preklapljanje, pomaga pri delu s
spremembami, poveca
pripravljenost na tveganje, omogoca
laZje opus€anje nadzora ter krepi
odprtost za nove izku$nje.

Vaja pomaga za krepitev
divergentnega misljenja, reSevanje
konfliktov, spodbujanje
ustvarjalnosti.

reSitev. 2. del: udelezenci ustvarijo
10 nekonvencionalnih resitev za
konflikt, ki jim ga predstavi
facilitator.

Povzeto po Dudeck in McClure (2018; 2021)

4. Refleksija, povzetek in zakljuéek

Po vsaki posamezni improvizirani sceni sledi refleksija, v kateri skupina analizira, kaj se je
dogajalo z vidika komunikacije, Custev, ustvarjalnosti in sodelovanja ter kako se ti vzorci
odrazajo v njihovem vsakdanjem delu. Refleksija pomaga udelezencem, da izku$nje
prevedejo v konkretne delovne situacije. Primeri vprasanj so: »Kje v vasem delu se pojavlja
podobna dinamika?«, »Kaj vam je vaja pokazala o vaSsem odzivanju na nepredvidljive
dogodke?«. Predvsem je pomembno, da so vprasanja povezana s ciliem vsake vaje.

Na koncu delavnice sledi Se skupna refleksija, ki se nanasa na cilje delavnice. Refleksija je
nujen del metode, saj omogoc€a, da izkuSnje improvizacijskih vaj postanejo vir ucenja in
dolgoroénih sprememb vedenja. Facilitator po refleksiji povzame glavne to¢ke in jih poveze z
zastavljenimi cilji. Udelezencem lahko da izziv za naprej, na primer, da v naslednijih tednih pri
delu zavestno uporabijo nau€ene principe improvizacije (na primer “Ja, in ...”). Na koncu tudi
udelezenci delijo svoje obclutke. Zaklju¢ni del je tudi priloznost za povratne informacije
udelezencev o delavnici. V praksi se delavnice pogosto izvajajo kot niz sreanj, kar omogoca
postopno poglabljanje in utrievanje ves¢in.

Primer uporabe metode

V nadaljevanju predstavljam izmislien konkreten primer uporabe metode aplikativhe
improvizacije v organizaciji, kjer se delovni tim, odgovoren za vodenje projekta, sreCuje s
pretiranim individualizmom in pomanjkanjem ustvarjalnosti. Sodelovanja je malo, vsak je
zadolzen za svoj del projekta, komunikacija poteka zgolj za izmenjavo informacij o nalogah,
ustvarjalnost pa peSa, ker se vsak drzi avtomatiziranih in znanih postopkov, da je delo
opravljeno &im prej. Kadrovska sluzba se odlo¢i med zaposlenimi okrepiti sodelovanje,
komunikacijo in ustvarjalnost, ki so se z leti zaradi pritiska produktivhost obutno zmanjsali.

14



1. Priprava in vzpostavitev varnega okolja

Na zacetku sre€anja facilitator vzpostavi varno okolje in skupaj z udeleZenci oblikuje dogovore
0 zaupanju, spostovanju in odprtosti. Predstavi osnovna improvizacijska nacela ter poudari,
da duhovitost ni cilj in da so napake naravni del procesa. Z udeleZenci naredi kratko dihalno
vajo, da se udeleZenci nekoliko sprostijo.

2. Ogrevalne vaje

Za ogrevanje facilitator izbere igro »ResniCna izjava«, ker Zeli zaposlenim pokazati skupne
toCke, ki jih imajo s sodelavci, da se lahko med seboj poveZejo na globlji ravni. S tem cilja
povecati ob&utek povezanosti, ki je trenutno v podjetju Sibak. Zaposleni se postavijo v krog,
oseba v sredini pove nekaj, kar zanjo velja in vsi, ki se prepoznajo v tej izjavi, zamenjajo
mesto, kar jih spodbudi h gibanju, hkrati pa so lahko zaposleni pozitivno preseneceni ob
odkritju skupnih lastnosti s sodelavci. Odkrivanje skupnih lastnosti odpre mozZnost za
komunikacijo med zaposlenimi, ki presega izmenjevanje informacij povezanih z delovnimi
nalogami. Facilitator po koncu igre spodbudi refleksijo, v kateri zaposleni povedo, da se zaradi
igre pocutijo bolj spros€eno, povezano in da jih preseneca, kako podobni so si s sodelavci,
katere prej sploh niso opazili.

3. Osrednji improvizacijski del

Ker si v podjetju zelijo dolgoro&nih sprememb v vedenju in kulturi sodelovanja, delavnico
razdelijo v ve€ zaporednih sreanj. Vsako sre€anje uvaja eno improvizacijsko orodje, ki
pomaga k doseganju zastavljenih ciljev.

Na prvem sre€anju se zaposleni seznanijo s konceptom in vajo “Ja, in ...”. Facilitator izbere
aktualen problem, ki ga ima delovni tim. Na primer, oblikovati morajo ocenjevalni postopek za
selekcijski proces kandidatov. V prvem krogu udelezenci delajo v parih in njihova naloga je,
da morajo na vsako predlagano idejo partnerja odgovoriti z »Ne, ker...« ter razloziti, zakaj je
ideja slaba. Vloge izmenjujejo. Po nekaj minutah sledi refleksija, v kateri opiSejo, kako so se
pocutili, ko so morali zavracati ideje in ko so bile njihove lastne ideje zavrnjene. V drugem
krogu je njihova naloga, da na vsako idejo odgovorijo z »Ja, in...« ter predlog sodelavca
nadgradijo. Tudi po tem krogu sledi refleksija, kjer primerjajo, kako drugacen je obdutek, ko
se ideje sprejemajo in nadgrajujejo. Na koncu prvega srecanija reflektirajo, kdaj so dobili veé
idej, kdaj so se pocutili bolj povezani, zadovoljni z delom, ali so se s takSnim zavraanjem
/sprejemanjem idej ze srecali, kako bi to lahko vpletli v trenuten delovni proces. Ker so
navajeni individualistiénega reSevanja problemov, navadno ne sprejemajo ali nadgrajujejo idej
drugih, zato se v timu izkaZe, da je ta vaja ustvarila veC idej, do katerih prej zaradi
nesodelovanja niso prisli.

Na drugem sre€anju facilitator predstavi vajo »Hitra risba«, pri kateri dva udelezenca
izmeniéno dopolnjujeta isto risbo brez pogovora. Situacija navadno udelezencema hitro
postane zabavna, ker vsak od njiju poskuSa ugotoviti, kaj je drugi hotel narisati, potem pa
naredi svojo potezo. Ker so v timu navajeni delati nepovezano in se drzijo ustaljenih
postopkov, vaja prebudi spontanost, igrivost, sodelovanje, opu$€anje nadzora in sprejemanje
idej drugega in njihovo nadgradnjo. UdeleZence tudi spodbudi h kreativnosti, ker morajo v
trenutku premisliti in spremeniti prvotno idejo, zaradi ¢esar niso veC zasidrani v svojem
misljenju. Sledi refleksija, kjer facilitator vprasa po tem, kako so se pocutili, ko njihova prvotna
ideja ni uspela, kako so postopali, ko so morali spremeniti nacrt in ali so med procesom dobili
vec idej.
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Na tretjem sre€anju facilitator predstavi vajo »Nova izbira«. Po dva zaposlena/skupina odigra
realistiCen prizor iz delovnega mesta, na primer situacijo, kjer je zaradi slabega nacrtovanja
pridlo do nujne potrebe po hitri oddaji projektne dokumentacije. Na primer: sodelavka A potrka
na vrata sodelavca B in reCe: »Hej, Sefica je pravkar premaknila rok, projekt morava oddati ze
danes.« Ko prizor steCe, facilitator iz ozadja kadarkoli in veckrat reCe: »Nova izbiral« in
udeleZzenec mora isti stavek povedati popolnoma drugace. Prizor se razvija v vedno nove
razli€ice, kar skupino zabava, hkrati pa omogoc&a zaposlenim, da vidijo, koliko razli¢nih odzivov
je mogoce podati v popolnoma enaki situaciji. V refleksiji lahko facilitator zaposlenim zastavi
vprasanja, kot so »Kako ste se pocutili, ko ste morali isti stavek povedati drugae?«, »Kateri
nacini odzivanja so se vam zdeli naravni, kateri pa nenavadni ali nepri¢akovani?«, »Kako bi
lahko te nove nacine odzivanja uporabili v resni¢nih stresnih situacijah pri delu?«, »Kaj ste se
0 svojem odzivanju na spremembe naucili?«. Zaposleni lahko skozi refleksijo opazijo svojo
togost pri odzivanju. Vaja tako pomaga pri razbijanju ustaljenih nacinov odzivanja in spodbudi
divergentno misljenje v nepredvidenih situacijah.

4. Refleksija, povzetek in zaklju¢ek

Na koncu vseh sklopov delavnic sledi refleksija, ki izkudnje zaposlenih tekom delavnice
poveze z zastavljenimi cilji delavnice, torej okrepitev sodelovanja, komunikacije in
ustvarjalnosti. Facilitator udelezence spomni na izvedene vaje in jih z vprasanji vodi skozi
analizo morebitnih sprememb v misljenju in delovanju. Vprasa jih na primer: »Katera vaja vas
je najbolj spodbudila k poslu$anju in nadgradnji idej drugih?”, »Katere ustaljene nacine
odzivanja ste med izvajanjem vaj pri sebi opazili in kako bi jih lahko spremenili v realnih
delovnih situacijah?«, »Kateri konkretni koraki bi vam pomagali vklju€iti pridobljene ves¢ine v
vsakodnevno delo, da bi izboljsali timsko sodelovanje in ustvarjalnost?«. Facilitator povzame
uporabiti na delovnem mestu. Tudi zaposlene povabi, da delijo svoje ob&utke, zamisli, ideje
in predloge. Ta faza pripomore h konsolidaciji nau¢enega in je namenjena nacrtovaniju, kako
pridobljene ves€ine integrirati v delovno prakso.
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Vloga psihologa

Psiholog v organizaciji lahko pri uporabi aplikativhe improvizacije sodeluje na ve¢ nacinov.
Njegova prva naloga je analiza delovnega okolja, prepoznavanje problemov ter dolo¢anje, ¢e
in kako bi jih metoda aplikativne improvizacije lahko naslovila.

Psiholog lahko poveZe improvizacijske in psiholodke koncepte. Za to uporablja svoja znanja
iz socialne psihologije (dinamika skupin, kohezija, norme in vioge), ki razlagajo, kako se
posamezniki povezujejo v timu in kako se oblikujejo skupinske interakcije, ter znanja iz
psihologije inteligentnosti, ustvarjalnosti in kognitivhe psihologije (teorije divergentnega
misljenja, procesi generiranja idej). Na podlagi tega lahko pomaga pri izbiri improvizacijskih
vaj, saj pri njih prepozna vesc&ine, ki se jih z vajo razvija. Na podlagi tega lahko ustvari tudi
dobra vprasSanja za refleksijo in posledi€no za transfer nauenega v delovni kontekst
zaposlenih.

Poznavanje hierarhi¢nih odnosov, organizacijske strukture, delovnih mest in medosebnih
odnosov omogoc€a psihologu, da oblikuje varno in zaupno okolje, kar je predpogoj za
u€inkovito izvedbo metode. Znanja iz socialne psihologije o odnosih moc¢i, komunikacijskih
poteh in dinamiki skupine mu tudi omogocajo identifikacijo potencialnih tveganj, kot sta odpor
do sodelovanja ali nezaupanje. Na podlagi tega lahko predvidi prilagoditve metode ali se zanjo
ne odloci, Ce preceni, da bi zaradi okoliS&in lahko bila nesmiselna.

Psiholog pomaga tudi pri nartovaniju, izvajanju, merjenju in evaluaciji intervencije. Na podlagi
analize konteksta, ciljev in potreb udeleZencev izbere ustrezne vaje, dolo€i obseg metode ter
predvidi trajanje delavnic. Z merjenjem zacetnega stanja, spremljanjem sprememb med
delavnico in vrednotenjem po izvedbi psiholog priskrbi podatke, ki omogocajo prilagoditev
delavnic, izboljSanje njihove ucinkovitosti in zagotavljanje merljivih rezultatov.

Med samimi vajami lahko psiholog deluje kot opazovalec in evalvator, spremlja spremembe v
komunikaciji, statusnih vzorcih, angaziranosti ter sposobnosti refleksije, na podlagi Cesar
prilagaja intervencijo in nudi neposredne povratne informacije. Po kon¢anem procesu lahko
psiholog skupaj z naronikom nacrtuje nadaljnje korake, kot so utrjevalna sre€anja, predvsem
pa vkljucitev principov improvizacije v redne delovne naloge.

Z dodatnim strokovnim izpopolnjevanjem lahko psiholog prevzame tudi vlogo facilitatorja, s
¢imer sam neposredno vodi improvizacijske vaje.

17



Previdnost in omejitve pri uporabi metode

Prednost aplikativne improvizacije je, da razvija ves€ine, ki so prenosljive na razlicne delovne
naloge ter s tem omogoca razvoj zaposlenega v ve€ kot enem kontekstu. Metoda je tudi
relativno intuitivna in prijetna za udeleZence, saj deluje kot igra, v njej so humorni elementi,
udelezenci pa so aktivno vklju€eni v postopek, zaradi ¢esar so bolj angazirani in motivirani,
kot pri nekaterih drugih oblikah usposabljanja (Dudeck in McClure, 2018; Holdhus idr., 2016).

Metoda pa ima tudi svoje omejitve. Prva je, da zahteva ustrezno usposobljenega facilitatorja,
daizvede metodo. Pomanjkljiva usposobljenost facilitatorjev lahko trivializira metodo, kjer vaje
ostajajo zgolj zabavne, njihovi u€inki in nau€eni koncepti pa se ne prenesejo v delovno okolje
ali spremenijo vedenja. Hkrati je metoda lahko za nekoga tudi zastraSujoca in stresna, Ce
facilitator ni dovolj ob¢utljiv na ob&utke udeleZencev in odnose v organizaciji. Smiselno bi bilo,
da metodo vodijo strokovnjaki z znanjem improvizacijskih tehnik in psiholoSkih konceptov
(McDermott in Simpson, 2018). Se ena omejitev metode je, da so njeni uginki kontekstualno
pogojeni, saj so njeni ucinki odvisni od strukturiranosti delovnega mesta, odprtosti
organizacijske kulture, vodstva in kakovosti timske kohezije, zato ni univerzalno koristna (ma
primer, Gao idr., 2015; Hadida idr., 2015; Vera in Crossan, 2005). Njeno uporabo je potrebno
tako premisliti v mo€no hierarhi¢nih, psiholodko nevarnih okoljih, ki kaznuje napake, saj lahko
delavnice povzrocijo stisko ali odpor.

Ceprav raziskave in metaanalize dosledno kaZejo na pozitivne uéinke uporabe metode (na
primer, Gao idr., 2015; Schwenke idr., 2021), sama metoda ne vkljuCuje standardiziranih
postopkov za merjenje njenega vpliva. Zaradi tega so obstojeci rezultati med Studijami tezje
primerljivi. Zato bi bilo smiselno v nacrtovanje intervencij vkljuciti bolj sistemati¢en merilni
pristop. Poleg tega je proces implementacije metode pogosto dolgotrajen, zato metoda ni hitra
reSitev, lahko pa pomembno pripomore k doseganju trajnejSih vedenjskih sprememb.
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Moj pogled na metodo

Na podlagi pregleda literature kot tudi prvoosebnega sre€anja z metodo v Solskem kontekstu
se mi zdi izjemno uporabna. Najvecji doprinos metode vidim v tem, da integrira uporabo
telesa, Custev in kognicije, s svojo nepredvidljivostjo pa zatre toge avtomatizirane vzorce
odzivanja, razmi$ljanja in vedenja. Spominja me na otrosko igro in u¢enje preko poskusov in
napak, kjer udelezenci na sproséen in otroski naéin lahko pridejo do pomembnih uvidov. Ker
metoda ustvarja varno, spro3¢eno in zabavno okolje, lahko udeleZenci ustvarijo vel
nepriCakovanih resitev, so bolj ustvarjalni in se lahko povezZejo z deli sebe, ki jih rigidnost
delovnega okolja pogosto zameji. Hkrati se mi zdijo pomembni principi, na katerih metoda
sloni, kot so posluSanje, postavitev drugega na sebi enakovredno mesto in sprejemanje
napak, ki so pogosto zanemarjeni v produktivnost usmerjenih organizacijskih sistemih.

Tezavo metode vidim v njeni predpostavki, da je v kakrSnemkoli kontekstu mozno vzpostaviti
varno psiholosko okolje in spros€eno vzdu$je za njeno izvedbo, ki je edino, ki omogoca
spontano delovanje in pozitivnhe u€inke metode. To pogostokrat v organizacijskem kontekstu,
kjer nemalokrat prevladujejo razmerja moc€i in drugi mehanizmi nadzora, ni res. Poleg tega
sama metoda ne more odpraviti sistemskih tezav organizacije. Ce je teZzava v individualizmu,
pomanjkanju ustvarjalnosti, nepovezanosti, so vzroki globlji od teZave posameznika, da se
poveze, ustvarja, je rigiden v svojih postopkih, temve€ gre za strukturne pritiske organizacije,
ki vzpostavlja pogoje, v katerih je takSno vedenje zaposlenega edini smiseln nacin delovanja
v tej organizaciji. V takih primerih lahko metoda zlahka postane dodatna obveznost.

Polje aplikativne improvizacije dojemam kot Se nedokonéno razvito in premalo natancno
opredeljeno. Najvecjo tezavo vidim v njeni Siroki in nejasno definirani namembnosti. Vaje so
zelo odprte, kar po eni strani omogoca Siroko uporabo, a po drugi dopusc¢a arbitrarno
doloCanje njenih ciljev in ucinkov, zaradi Cesar je tezko zanesljivo napovedati, za katere
namene bo metoda delovala.

V prihodnje bi se mi zdelo smiselno razviti jasne protokole aplikativne improvizacije za razli¢ne
kontekste ter bolj sistemati¢no opredeliti veS€ine facilitatorjev in standarde usposabljanja.
Trenutno se zdi, da izobrazevanja pogosto sledijo interesom organizacij, ki jih izvajajo,
medtem ko ni vedno jasno, ali izvedba metode res zahteva tako kompleksno raven znanja,
kot jo predstavlja trenutna praksa.

Aplikativna improvizacija je znanstveno in prakti¢na dovolj utemeljena za njeno uporabo, bi jo
bilo pa potrebno Se naprej razvijati. Njena najvecja prednost je v izjemni Sirini uporabe, saj jo
lahko prilagodimo razliénim skupinam, ciliem in zahtevam delovnega mesta.
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