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ANOTACE

Tato diplomova prace se zabyva problematikou syndromu vyhoieni a jeho prevenci. Popisuje
syndrom vyhoteni, co k nému pfispiva a jeho prubéh. Dale se vénuje prevenci obecné,
nastinuje riziko krize a vyznam prace s emocemi. Vyznamnou Cast tvoii systém péce
0 zamé&stnance. Je zde popisovan jak jeho dosavadni priabéh na ZZS HMP, tak i moZnosti,
které by do systému péce na zachranné sluzbé mohly byt zac¢lenény. Cilem praktické Casti je
zmapovat zakladni obtize, se kterymi se zdravotniéti zachranafi setkdvaji a navrhnout

moznosti péce, které jsou uvedeny v teoretické ¢asti.

Klicova slova a zkratky:

Bunout — syndrom vyhoieni

RZP — rychla zachranna pomoc (velké auto, na kterém jezdi zdravotnicti zachranafi)

RLP — rychla Iékatska pomoc

THP — technicko-hospodaisky pracovnik

Z0OS — zachranné operatorskeé stiedisko

NLZP — nelékaisky zdravotnicky pracovnik

ZZS HMP — z4chranna sluzba hlavniho mésta Prahy

PVS — provoz vyjezdovych skupin

Zdravotnicky zachranaf — ackoli je timto pojmem oznacCovan ¢lovek, ktery vystudoval obor
zdravotnicky zachranat, pro zjednoduseni oznacuji timto pojmem veSkeré osoby pracujici na
RZP ¢ili i vystudované zdravotni sestry a fidice

Prevence

Supervize

Krizova intervence

ABSTRACT

This diploma work deals with the problem of burnout syndrom and its prevention. It describes
the burnout syndrom, factors which contribute to it and its course. Further it devotes to
prevention, it shades the risk of crisis and importace of work with emotions. The important
part of the prevention is formed by the system of the care for the stuff. The cotemporary

situation at ZZS HMP (Prague rescue service) and possibilities which could be incorporated



into this system and described. The aim of my diploma work is to show the main difficulties
at ZZS HMP that the rescue team can encounter and suggest ways of possible care which are
introduced in the theoretical part.
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Uvod

Burnout je jednim z hlavnich divodid zmény mista ve zdravotnictvi. Teorie ho dobie
popisuje, praxe je vSak o mnoho barvitéjsi. ZdravotniCti zachranati jsou dnes postaveni pied
nové ukoly a pozadavky, které jeste pred par lety nebyly aktuédlni. Okolni svét se méni a oni
jsou nuceni na zmény reagovat a vyrovnavat se s nimi. Puvodni poslani linky 155 je
neodkladnd péce o pacienty, ktefi se ocitli v ohrozeni Zivota. Za poslednich par let se ale
klientela zachranné sluzby rozrostla o ptipady, které toto kriterium jiz nespliiuji. Volajici lidé
jsou laici, a proto nejsou zcela schopni posoudit, co jsou urgentni stavy indikované pro
zachrannou sluzbu. TaktéZ nejsou kompetentni vyhodnotit celkovy stav, ve kterém se
postizeny nachdzi a jaké mohou byt jeho nasledky. Za tvahu by jisté stdlo zavést vyuku
zdravoveédy na zékladnich Skolach. Ta by méla obsahovat nejen teorii, ale zejména prakticky
nacvik. Mladi lidé by se tak Iépe orientovali, co v které situaci délat, byli by na né& lépe
pfipraveni a v piipad¢ potieby by se nebali pomoci. Potiebné vzdélavani v tomto sméru by ale
bylo vhodné aplikovat i do firem a organizaci, seznamovat s prvni pomoci celou laickou
vetejnost. Takovéto programy pro Skoly a firmy jiz existuji, otdzkou je ale jejich vyuZzivani
témito organizacemi, které zvazuji, do c¢eho se jim vyplati investovat. Proto lidé bez
jakéhokoli vzdélani v oblasti zdravovédy volaji zdchrannou sluzbu, aby méli jistotu, Ze ud¢€lali
v8e, co bylo v jejich sil&ch. Prvotni impuls je snaha pomoci. Tak je vlastné kazdy vyjezd
adekvatni. Tato situace je dnes fadovymi zaméstnanci zachranné sluzby kritizovana, protoZze
Tyto klienty tvofi zejména dvé skupiny volajicich. Na jedné stran¢ jsou to ti, ktefi volaji
v dobré vuli pomoci a nejsou si nutnosti vyjezdu jisti. Na druhé strané se setkdvame se
zneuzivanim linky 155 lidmi, ktefi ji voli jako jednodussi a rychlejsi dopravu k 1ékafi. To v
o¢ich zachrandit zna¢né devalvuje jejich vlastni praci. V takovychto ptipadech, kterych
bohuzel ptibyva, nevidi jeji smysluplnost. DalSim negativnim jevem, se kterym se
zdravotniCti zachranafi setkavaji, je agresivita pacientd. Je naivni myslet si, ze kdyby témto
agresivnim pacientim hrozily za napadeni zachranaiti vyssi tresty, napadeni by vymizela,
nicméné by tak mohly pusobit preventivné. Bohuzel ackoli spolecnost ocekava, ze piijezd
zachranné sluzby bude vzdy rychly a pomoc profesionalni, zaméstnanci na lince 1 ve
vyjezdovych posadkach budou mili a vlidni, neni jiz tolik zvykem mnohych volajicich jejich
praci docenit. Samoziejmé volajici ¢loveék je Casto vystraSen a ve stresu a takovéto situace by

méli zdravotniCti zachranafi i operatorky umét zvladat a rozumét jim. Vedle nich se ale



objevuji lidé arogantni, lidé s piedstavou, Ze to, co si plati ze svych dani je povinno jim
slouzit. I na toto musi byt pfipraveni. Nicméné takovéto situace zasahuji psychiku ¢lovéka a
ptipravuji pidu syndromu vyhoteni. Citi se urazeni, potupeni a nedocenéni. Zarovei jsou
bezmocni, protoze jim nezbyva nic jiného, neZ danou situaci pfijmout. V soucasné dob¢ se
také ¢im dal vice objevuji ptipady, které by vyzadovaly spiSe pomoc psychologickou
a socialni nez zdravotnickou Ackoli na toto nejsou primarné pracovnici zachranné sluzby
pfipravovani, tuto funkci plni. Jedna se napiiklad o doméaci nasili, o lidi duSevné nemocné,
zavislé atd. Ale také o lidi, ktefi si piipadaji sami a jejichz somatické stesky jsou odrazem
jejich psychického stavu. Nékteti z nich si chtéji pouze povidat, s tim se setkdvaji operatorky
na lince 155 stale Castéji. Jejich primarni funkce je ale jina a ony si nemohou dovolit blokovat
linky hovory, které k nim nepatii. Operatorkdm by jist¢ pomohlo, kdyby mély mozZnost
odkazovat na jinou, socialni sluzbu, ktera by se o takovéto piipady postarala. Bylo by to
feSeni vhodné&jsi 1 pro volajici, protoze by se jim tak dostalo potiebné péce. Otazka po
provazanosti zdravotnickych a socidlnich sluzeb je zcela jist¢ nasnadé. Jinou atypickou
skupinou volajicich, se kterou se operatorky na linkach setkavaji, jsou tzv. chronicti volajici,
lidé, kteti se stali pravidelnymi zakazniky linky 155. Tyto hovory jsou naro¢né z mnoha
duvodi. Operatorka ma zkusenost, Ze pokazdé, kdyz k takovému volajicimu posle 1ékaie nebo
RZP, jejich vyjezd byva neindikovany. Volajici ale popisuje symptomy natolik presvéd¢ivé
a presné, Ze je k tomu nucena. Za volajiciho mé odpovédnost, je svazana zdkony, nemuze si
byt jistd. Operatorka je tak vystavena moznému néaslednému tlaku ze strany lékafe ¢i RZP, ale
také tlaku své vlastni odpovédnosti. Ji samotnou takovéto situace vycerpavaji, neustale stejni
volajici ji obtézuji a jejich vétSinou smysSlené problémy unavuji. Prace operatorek ma sva
specifika. Kontakt s volajicim je omezeny, operatorka neni pfitomna na misté problému, ma
omezené informace. Casto se musi potykat se strachem i neochotou pfitomnych, musi je
donutit k rozhodnuti pomoci. Pfipad pro ni kon¢i zavéSenim sluchatka. V nékterych
pripadech, zvlast v téch, které se Clovéka vice emocionalné dotykaji, to mize byt obtizné.
Naptiklad v ptipadech tykajicich se déti ¢i domaciho nasili. Operatorky, posadky vyjezdovych
skupin 1 1ékafti zachranné sluzby se Casto setkavaji s ptib&hy lidi, které kon¢i kdesi uprostied —
po zavéseni telefonu, pfedanim pacienta. Otazka po jejich pokra¢ovani nebyva zodpovézena.

Nékteré z nich maji tu moc v ¢lovéku pretrvavat a ovliviiovat ho.

Ptfedchozi text, stejn¢ jako nékteré dal§i pasaze této diplomové prace, byl napsan na
zakladé informaci z mého vyzkumu, ktery probihal formou neoficielnich rozhovori se

zdravotnickymi zachranafi v letech 2006 - 2008. Jeho vysledkem byla prace Syndrom
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vyhotfeni u pracovniki zachranné sluzby. Ta byla soucasti projektu Rozsifena telefonicka
asistence na tisiové lince, Cislo grantu: CZ.04.1.03/3.3.02.1/0015, jehoz feSitelem bylo
Uzemni stiedisko zachranné sluzby SttedoGeského kraje, v partnerstvi s Univerzitou Karlovou
v Praze a spole¢nosti S.E.N.A, s.r.o. Projekt byl podpofen ze strukturalnich fondi EU
(Evropského socialniho fondu) a statniho rozpoétu CR. Uz v této dobé jsem uvaZovala
0 moznostech prevence, které dnes béZzn¢ vyuzivaji zejména pomahajici organizace v socialni
a psychologické sféte. Zaujalo mne, ze pfes mnozstvi narocnych situaci, se kterymi se
pracovnici zachranné sluzby setkavaji, neexistuje pro né fungujici systém péce, ktery by
pomahal piedchdzet moznym psychickym problémim. Béhem tehdejSiho i soucasného
vyzkumu jsem méla moznost poznat rozmanitost a slozitost povolani zdravotnického
zachranate. Mrzelo mne, jak je k tak potfebné a nelehké praci ptistupovano dnesni spole¢nosti
a mnohdy i samotnym vedenim organizace. Vyzaduje totiz velké nadSeni a ochotu. V této
praci nejdiive popisi syndrom vyhoteni, jeho pribéh a co k nému pfispiva. Zamétim se na
vliv prevence a na navrhy péce, které by byly podle mého nazoru v prostiedi zachranné
sluzby realizovatelné. Nejvétsi prostor vénuji v systému péce supervizi. Je tomu tak
i z divodu, Ze ja sama s ni mam tu nejlepsi zkusenost a jsem piesvédcena o jeji vhodnosti
aucinnosti také Vv prostiedi zachranné sluzby. Empirickd ¢ast mapuje zakladni pracovni
problémy oc¢ima zdravotnickych zachranaiti, kteti jsou soucasti vyzkumného vzorku. Vénuji
se zde jejich vzajemnym souvislostem a moznym pfi¢inam. Fakta teoretické a vysledky
empirické ¢asti ukazuji, jak potiebné by bylo stavajici systém péce rozsifovat a zlepSovat. To
je podle mého nézoru Zadouci nejen pro zaméstnance ZZS HMP, ale i1 pro organizaci jako
celek. Touto diplomovou praci chci upozornit na riziko syndromu vyhoteni u zdravotnickych
zachranaii a ukazat, Ze existuji zpisoby, které by pomohly soucasnou situaci v oblasti

systému péce fesit.
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1. Syndrom vyhoreni

1.1. Co je to burnout

Burnout (vyhoteni) je odbornym terminem, ktery byl poprvé pouzit v sedmdesatych letech
minulého stoleti Hendrichem Freudenbergerem. Pivodné se jim oznacCoval stav u alkoholikii,
ktefi nem¢li zajem o nic jiného nez o alkohol, pak nasledovalo jeho uzivani i pro toxikomany
a workoholiky. S objevenim terminu burnout se zjistilo, ze se s nim v Zivoté setkava daleko
veétsi mnozstvi lidi. Zacaly se proto objevovat rizné studie, které se jim zabyvaly. Naptiklad
v roce 1893 vydal americky psycholog Faeber 1500 odbornych ¢lankli a pojednani o této
problematice, jeho pokratovateli byli ameriéti psychologové Kleiber a Enzman.* Psychickym
vyhofenim se zabyvali také Ayaly Pines a Elliot Aronson ve své knize Career Burnout —
Cause and Cures (1988). J. Kfivohlavy se o této dvojici zminiuje V knize Jak neztratit nadSeni
a jako jednu z mnoha cituje i jejich definici burnout. V ni je popisovan jako subjektivné
prozivany stav télesného, citového a dusevniho vycerpani, které je zptisobeno dlouhodobym
pobyvanim v situacich, které jsou emocionalnd mimofidn& naroéné.” Hlavni pfiznaky
burnout jsou souborem jevl, mezi které patfi napiiklad fyzickd unava, emocionalni
vyCerpanost, podrazdénost, pocity bezmoci a beznadéje, negativni postoj k préaci, k lidem
V zaméstnani, ale i mimo n¢j. S objevenim piiznakli dochazi u postizenych lidi k pocitu, ze

veskeré jejich snaZeni je marné a Ze jim chybi energie, potiebna pro jejich praci.

Pro burnout je typicka ztrata nadseni, energie a motivace pro danou praci. Clovék dokaze
dlouhou dobu zvladat pracovni naroky bez vétSich problémul. MiZe se mu ale stat, Ze to, co
dosud takto zvladal, se najednou jevi jako nepiekonatelna piekazka. V takovou chvili
mobilizuje své rezervy a dostava se do stresu. Uréitou miru stresu potiebujeme, abychom
mohli jit za svymi cili. Negativni situace jsou bézné¢ vyrovnavany naSimi schopnostmi
a moznostmi takovéto jevy zvladnout. Na jedné stran¢ negativné plsobi stresory, na strané
druhé jim celi tzv.salutory — obranné mechanismy. Stresory lze rozdélit do ¢tyt skupin:
obtizné nebo neobvyklé podminky k realizaci Cinnosti, ¢asovy deficit, tlak rizika a ohrozeni
a anticipace dusledki.® Salutory jsou faktory (napf. psychologické, socialni), které kladng

ovliviiuji a posiluji dobrou kvalitu Zivota a zdravi. V zivoté je samoziejmé zadouci vzajemna

L KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadseni. Praha: Grada 1998. Kap. Definice str. 46
2 KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadSeni. Praha: Grada 1998. Kap. P¥ipad ztraty nad3eni misto uvodu str. 10
¥ MIKULASTIK, M. Manazerské psychologie. Praha: Grada Publishing 2007. Kap. Self management str.76 - 77
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rovnovaha stresorti a salutoru, jestlize vSak souhrnna sila stresor piesahuje zvladnutelnou
hranici, hovofime o distresu (patologicky puisobicim stresu). Distres Ize rozlisit na situa¢ni
(v daném okamziku), chronicky (dlouhodoby), anticipaéni (obavy z budoucnosti) a rezidualni
(neschopnost vyrovnat se s minulosti). OdliSuje se také distres fyzicky (zptusoben trazem,
nemoci) a psychicky (zpisoben psychickymi stimuly).* Pokud se ¢lovék pohybuje v takovych
situacich pfili$ dlouho, je vyhofenim bezprostiedné ohrozen. Burnout lze sice oznacit jako
nésledek dlouhodobého stresu, ale jedna se hlavné o nasledek selhani schopnosti vyrovnat se
S naro¢nou situaci. Vede k nému zejména dlouhodoby bezprosttedni styk s lidmi, netuspésné
jednani s nimi, dlouhodobé pracovni pfetizeni, strohy ¢i pfili§ pfisny pracovni rezim. Pfispiva
knému i pfitomnost neustalého soupeteni v pracovnim kolektivu, nedostatek prostiedki
& vedeni necitlivé k potfebam podiizenych.> Clovék se odcizuje své praci, druhym lidem
i sam sobé. M4 stale méné energie a zivotni sily, ztraci pocit, ze to, co déla, ma né&jakou
hodnotu. Na poc¢atku byla ¢asto velka ocekavani a zapaleni pro danou praci. Pfiznaky burnout
lze rozdelit na subjektivni (Unava, snizené sebehodnoceni — pocit snizené pracovni
kompetence, snadné podrazdéni, negativismus) a objektivni (dlouhodobd snizena
vykonnost).® Clovék bliZici se psychickému vyhoteni se chova k druhym lidem emocionalng
chladng, jejich problémy ho nezajimaji. Vytraci se empatie, klienti ho obtézuji. PFili§ ho

nezajima hodnoceni druhych lidi, jak se na n¢j divaji, co si mysli.

Burnout Uzce souvisi s pfirozenou lidskou potiebou vétit ve smysluplnost Zivota, tedy i ve
smysluplnost prace, kterou délame. Proto lze burnout oznacit také jako dusledek selhani pfi
hledani smyslu zivota. I kdyz pro ¢lov€ka je vyhotfeni znacné€ bolestivou zaleZitosti, jedna se
0 situaci, kterou Ize piekonat a kterd mize byt v kone¢né fazi také obohacujici. Mtize navodit
dulezité zivotni zmény a osobni rust. Lidé, ktefi burnout zazili a zvladli, hovoii dnes o Svém

Zivot& jako o plnohodnotng&jim a bohatiim.’

* MIKULASTIK, M. ManaZerska psychologie. Praha: Grada Publishing 2007. Kap. Self management str. 73

® KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadeni. Praha: Grada 1998. Kap. Bliz§i sezndmeni se s procesem psychického
vyhotenti str. 18

® KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadSeni. Praha: Grada 1998. Kap. Definice str. 51

"KRIVOHLAVY.J. Jak neztratit nadseni. Praha:Grada 1998. Kap. P¥ipad ztraty nadSeni misto uvodu str. 12
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1.2. Burnout a oblast zdravotnictvi

Burnout se objevuje ve vétsim mnozstvi pracovnich odvétvi, ale jednim z nejvyraznéjsich
je oblast zdravotnictvi. Pravé to jako prvni na syndrom vyhoifeni upozornilo. Konkrétn¢ se
jednalo o zdravotni sestry v hospicich, podobna situace panovala i na onkologickych
oddé¢lenich a jednotkach intenzivni péce. Burnout se ale nevyhyba ani ostatnim
zdravotnickym pracovnikim. Stejné tak jsou jim ohroZeni i pracovnici Zdravotnické
zachranné sluzby (ZZS). Mizeme zde hovofit o ¢tyfech skupinach: operatorkach zachranné
sluzby (ZOS), nelékaiském zdravotnim personalu — zdravotnicti zdchranaii a fidici (NLZP),
I¢kafich (MUDr.) a technicko-hospodarekém personalu (THP). Mira vyhoteni a riziko jeho
vzniku se u téchto skupiny 1isi v zavislosti na pracovnim prostiedi a narocich kladenych na
zamé&stnance. U vSech téchto skupin se objevuji specifické naroky, se kterymi se musi
vyrovnat. Spole¢né maji to, ze vyvolavaji stres. V prosinci 2009 prob¢hl na prazské zachranné
sluzbé vyzkum, zabyvajici se mirou vyhofeni zaméstnanci, dale pracovnimi Stresory

a motivatory.

Tab.1. Vyhoreni u vSech profesnich skupin
profesni skupina Z0S MUDr. NLZP THP
nizké vyhoreni 1 1 25 16
ohroZenivyhorenim 6 9 46 12
vysoky stupen vyhoteni 3 0 23 4
vysoky stipen vyhoreniv procentech 14% 0% 14% 5%
ohroZeniavyhoreliv procentech 43% 43% 43% 20%

Jak vidime ve vySe uvedené tabulce, mezi nejvice ohroZzené skupiny syndromem
vyhoteni patii operatorky ZZS a vyjezdové skupiny ZZS, tzv. rychla zachranna pomoc
(RZP).® Vyjezdovou skupinou je mindna dvojice zdravotnickych zachranati nebo dvojice
zdravotnicky zachranaf a fidi¢ (samozfejme s potfebnym Skolenim ve zdravotni problematice
a prvni pomoci). Od rychlé 1ékatrské pomoci (RLP) se odlisuji tim, Ze v auté neni pfitomen
1¢kat, toho volaji pouze k nutnym ptipadim. Mezi pracovniky THP patii naptiklad personalni

odd¢leni ¢i provoz vyjezdovych skupin.

® Noviny prazské zachranky &.4, &lanek Vyzkum psychické zat&ze str.7
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Pro praci ZOS je ptiznacné rychlé rozhodovani a jednani spojené s velkou odpovédnosti.
Znaénou nevyhodou, ktera komplikuje rozhodovani operatorek (kam vyjezdovou skupinu
pomoc poslat a kam ne) je, ze volajiciho ¢lovéka nevidi a jsou nuceny vychazet jen z jejich
popisu situace. Nékdy je indikace zcela jasna, ale ve chvili, kdy neni, mize byt rozhodovani
obtizné. Operatorka si musi byt védoma své odpovédnosti za zdravi volajiciho Clovéka, ale
zaroven také za ptipadné zbytecné vyjezdy K osobé, jejiz zdravotni obtize spadaji do oSetieni
primarni péce. Takovéto situace, ackoli to tak na prvni pohled nemusi vypadat, mohou
ovliviiovat i vztahy na pracovisti nebo v organizaci. Vyjezdové posadky jsou frustrovany ¢im
dal castéjsimi zbyteCnymi vyjezdy k pacientim, kteii je pouzivaji spiSe jako pohodinou
dopravu Kk l1ékafi bez ohledu na jejich primarni tlohu neodkladné péce. V takovéto situaci
muze operatorka fesit vnitini spor, zda i ptes sviij predpoklad neindikovaného vyjezdu rychlé
zdravotnické pomoci (RZP) volajicimu sanitni viz posle, aby dostila své odpovédnosti
a jistoté, a nebo mu doporuci navstévu obvodniho 1ékate a usetii zbyte¢nou praci vyjezdové
skuping. Tato jeji rozhodnuti tak mohou zasahovat do jejich vzajemnych vztaht a také mohou

zesilovat stres s rozhodovanim spojeny.

1.3. Vztahy na pracovisti

Vztahy na pracovisti celkové pfimo ovliviiuji mozny vznik syndromu vyhoteni. Prace
Vv pratelském prostiedi rozhodné prispiva k lepsi adaptaci na zaméstnani spojené se stresem,
kterym povolani zdravotnickych zachranaii i operatorek linky 155 dozajista je. Pro
operatorky je to prostiedi dispeCinku, pro zdravotnické zachrandfe prostiedi stanovist
zachranné sluzby. Pocéty osob na daném stanovisti ZZS se 1isi. VétSinou se jedna o jednu az
dvé vyjezdové skupiny v Praze na jedno stanovisté, na nékterych je jejich pocet i vyssi.
Nicméné na stanovistich se stfidaji smény, coZ znamena lidsky vychazet a snazit se vytvaret
pratelskou atmosféru s vétsSim mnozstvim lidi, coz nemusi byt vzdy snadné. Naptiklad v Praze
v posadkach vyjezdovych skupin mohou pracovat pouze muzi, jednd se tedy o Cist€ muzsky
kolektiv. Vyjezdovou skupinu tvofi, jak bylo jiz zminéno, dvojice muzi. Vzhledem k tomu,
ze pracovni smena trva vzdy 12 hodin, je dualezité, aby spolu posadka vychazela. Pokud tomu
tak neni, jedna se o dal$i negativni faktor pfispivajici k vyhofeni. Vyznamné jsou také
vzajemne vztahy v celé organizaci - vztahy v managementu i jeho vztahu viéi podiizenym.
Negativni ¢i nadmérné nezainteresovany ptistup nadtizenych pracovnikli k zaméstnanciim se

odrazi na jejich pracovni motivaci a moralce. Pro zaméstnance je dilezité, aby chapali
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rozhodnuti tvofenda vedenim organizace. K tomu je zapotiebi zdjem a ochota se se
zameéstnanci setkdvat, informovat je a také jim davat najevo svou ucast a zajem o jejich praci.
Organizace je zivym systémem, kde spolu vSe souvisi, existuje zde vzajemna propojenost.
Proto postoj managementu organizace zna¢né ovliviiuje celkovou atmosféru na pracovisti
a pracovni angazovanost zaméstnanct. Vyznam a negativni vliv managmentu organizace
avztahi na pracovisti zminovaly i zkoumané skupiny ve vyzkumu z prosince 2009
uverejnéném v Novinach prazské zachranky. Jeho piistup K podfizenym ftadily mezi pét
zékladnich stresorti v zaméstnani. Zaméstnanctim bylo nabidnuto zhruba sedmdesat polozek,

které 1ze povazovat za stresujici. Na prvnich péti mistech se umistily nasledujici:

Tab.2. P&t nejvétsich pracovnich stresort u jednotlivych profesnich skupin

Z0S

1. odpovédnost za spravné poskytnuti péce/zachranu zivota

2. kontrola, hodnoceni a monitorovani mé prace nadiizenymi

3. protéZovani nekterych kolegii

4. nutnost psani vyjadireni po chybé&/stiznosti

5. méné péce a vyhod neZ maji k dispozici ostatni slozky 1ZS

MUDr.

1. nevstficnost nemocnic pii pfedavani pacienti

. Spatna podpora ze strany managmentu pfi feSeni problémi zaméstanct

. zadny odpocinek mezi tézkymi piipady

2
3
4. verbalni napadani, kritika ze strany pacienti/jejich blizkych/ptihliZejicich
5

. komunikace s managmentem

THP

1. zbyte¢né/neuvazené/nesmyslné pokyny a piikazy

2. komunikace s managementem

3. nizk& mzda

4. nejasné vymezeni odpovédnosti a pravomoci

5. Ihostejnost, pomluvy, intriky mezi kolegy
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NLZP

1. méné péce a vyhod nez maji ostatni slozky 1ZS

. nevstiicnost nemocnic pii predavani pacient

. zbyte¢né/neuvazené/nesmyslné pokyny a piikazy

2
3. Spatna podpora ze strany managementu pfi feSeni problémi zaméstnanct
4
5

. velké mnozstvi neindikovanych vyjezda

Instituce mize u syndromu vyhoteni fungovat jako protektivni i rizikovy faktor. Podle
P. Hawkinse a R. Shoheta jsou k nému vice nachylné organizace, ve kterych se v jejich
organizaéni struktufe vyskytuje®:
- Krizovéa motivace
- Hon na osobni patologii
- Hlidani vlastnich zad

- Navykovost

Krizov4 motivace — je zde minimalni angaZovanost a dostavuje se, az kdyz se objevi krize
(napf. termin), vSe se fesi na posledni chvili, zddné planovani doptedu

Hon na osobni patologii — managment pii problému najde vinika, ktery sejme vinu ze vSech
ostatnich

Hlidani vlastnich zad — ve vysoce soupetivych organizacich, zakladem je uhlidat si vlastni
moc

Navykova organizace — ¢ini na sob& zaméstnance zavislymi, vytvafi pocit, ze by zaméstnanci
méli pro organizaci udélat vic

- Organizace, kde neni supervize nebo neni dostatecné dobra

- Organizace, kde neexistuji plany osobnostniho rozvoje

. y . . .o TN . 10
- Organizace s prevahou byrokracie — orientovana na ukol, minimalné na osobni vazby

® HAWKINS, P. SHOHET,R. Supervize v pomahajicich profesich. Praha: Portal 2004. kap. Cesta k uéici
sekultufe str. 167

Y LORENZOVA, J. piednaska Socialng-pedagogické metody
HAWKINS, P. SHOHET,R. Supervize v pomahajicich profesich. Praha: Portl 2004, kap.Cesta k ucici se
kultute str. 167-172
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Na strané¢ druhé byli zaméstnanci dotazovani na to, co je pro né v soucasné dobé
v praci motivujici. Motivace je chapana jako jedno z preventivnich opatieni syndromu
vyhoteni. Po ptfedchozich rozhovorech se ctrnacti zaméstnanci byla sestavena nabidka
motivatord, ze kterych pak bylo mozné v dotazniku vybirat. Nejvice byly ohodnoceny tyto

motivatory:

Deset nejvétSich motivatoru

1. Delsi dovolena

. Socialni zabezpeceni pfi pracovnim urazu s trvalymi nasledky

. Vice pod€kovani a pozitivni zpétné vazby od piimych nadiizenych

. Jasné formulovana kritéria pro zvySeni platu/osobniho ohodnoceni

. Relaxaéni poukazky

. Statut vefejného Cinitele

. Tti dny sick-leave

. Ocenéni mé odbornosti/naroéného zasahu

O 0 J| O | Bl W N

. Dotace na jazykové kurzy

10. Parkovaci mista pro zaméstnance

V soucasném systému odmén pro zaméstnance nalezneme napiiklad stravenky, které
budou ale v blizké dobé v ramci tspornych opatieni zruseny. Bohuzel zde jakékoli motivacni
programy chybi, ackoli jsem se setkala se zaméstnanci, ktefi po téchto programech volaji.
Problémem jsou podle nich finance a nezucastnény postoj organizace, kterd je nepoklada za
potfebné. Obecné by méla byt u pracovnikit podporovana pracovni motivace. K tomu
napomaha naptiklad informovanost pracovnikii v pracovnich zalezitostech, podpora
nadfizeného, ocenovani prace bez odkladi, okamzita zpétna vazba od nadiizeného k vykonu
prace, naslouchani stiZznostem, moznost ptat se a zadat o radu nebo povéteni odpovédnosti

spojené s rozhodovanim.™

" MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. Praha: Grada Publishing 2007. Kap. Motivace pracovni ¢innosti
str. 145 - 146
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K syndromu vyhoteni pfispiva také frustrace. Pfi praci, kterou déldme, mame néjaké
predstavy o jejim docenéni. Jednd se hlavné o docenéni spolecenské, o kladné hodnoceni
naseho snazeni. Nedostane-li se ndm ho, hovofime o frustraci. Frustrovdny mohou byt
samoziejme 1 jiné potieby, zalezi na tom, jaké pfedstavy o praci mame a co od ni o¢ekavame.
Puvodni nenaplnéné piedstavy se v nas mohou hromadit a nartstat. V souvislosti se
syndromem vyhoteni se jako nejvyznamnéjsi potieby jevi potieby existencidlni, konkrétné jde
o pottebu smysluplnosti vlastni prace a potfebu spolecenského uznani, respektu. Pokud nejsou
saturovany, ¢loveék se své praci odcizuje a piiblizuje se vyhoteni. To ma samoziejmé vliv na
celkovy postoj k vlastnimu zaméstnani i k pacientim. Vyznamni jsou v tomto sméru lidé
pracovnikovi nejbliz§i, od kterych potiebuje nejveétsi podporu. Z kasuistik vyplyva, ze
k syndromu burnout doSlo zejména u osob, které zily ve spoleCenstvi, kde byly Spatné
vzajemné vztahy. Jednalo se pfedevsim o vztahy na pracovisti a v rodin€. Pracovni podminky
jsou ve vztahu k burnout klicové. V piedchozim textu jsem se zminila o vyznamu vztahti na
pracovisti, do vlivli pracovniho prostiedi ale spadaji i dalsi faktory. Pracovnik si musi byt
védom miry své svobody rozhodovani. Ta musi byt dostate¢nd, ale zaroven mit hranice, aby
pracovnik védél, co ma délat. S tim souvisi 1 jeho védomi odpovédnosti za to, co déla.
Dulezité je, aby pozadavky kladené na pracovniky byly realistické a predkladand natizeni
smysluplnd, protoze pravé védomi nesmysluplnosti je zivnou pidou syndromu vyhoteni.
Negativng také plsobi, pokud zameéstnancim neni ddna mozZnost dalS§iho vzd€lavani
a osobniho rastu. Ke vzniku burnout pfispivaji i problémy s autoritou. Vice hrozi i tam, kde
nejsou jasné stanovena ocekavani od konkrétnich osob a tam, kde dostatecné nefunguje
horizontélni i vertikalni socialni komunikace.” Komunikaci mohou branit vn&j§i a vnitini
ruchy, nejvyznamnéjsi jsou ale v tomto sméru vnitini osobnostni faktory. Kazdy c¢lovek je
jiny, ma rozdilné vlastnosti a zkuSenosti. VSechny informace, které poskytuje nebo piijima,
prochazeji ptes tento filtr, ktery komunikaci ovliviiuje. V ném jsou obsazeny znalosti, kultura,
status, postoje, emoce a komunikaéni dovednosti. Individudlni odliSnosti jest¢ prohlubuje
rozdilnd sociélni a pracovni pozice. Efektivni komunikace je takova, pti které dochazi
k ucelné vyméné informaci za vzajemného respektovani partnerti. Dilezitou soucasti je také

zpétna vazba. Podminkou fungovani organizace je Zivotaschopny komunikac¢ni systém. Pokud

2 KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadeni. Praha: Grada 1998. Kap. Kdy dochazi k psychickému vyhoteni str.
23-26
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ho organizace nema, objevuji se problémy, které narusuji jeji chod a mohou pfivodit i jeji

zanik B

Naru$eni komunikace muze vést ke vzniku konfliktu. Pfi ném se objevuje frustrace
a emoce, priemz jejich sila je v pribéhu konfliktu proménliva. Z hlediska této prace se jevi
zajimavym feSeni konfliktu podiizeného s nadfizenym. To by mélo probihat jako hledani
pfijatelného feseni pro obé strany. V organizacich s pfevahou byrokracie a v patriarchalnich
organizacich se ale takovéto konflikty fesi pifedevsim mocensky. Pokud se stfetavaji nové
napady se starymi zabéhnutymi postupy, stava se, ze je konflikt feSen ve prospéch moci
vedeni nikoli ve prospéch celé organizace. Casto se konflikty s nadiizenym tykaji hodnoceni
a odménovani pracovnikti. Zde je zadouci, aby pravidla odménovani byla jasna
a pracovnikim znama. Dalsi skupinou konfliktl je rozdilnost chapani pracovnich povinnosti
a pracovni kdzné. V této oblasti se doporucuje pracovnikim objasiiovat vyznam piedpist,
protoze jejich samoziejmost jim nemusi byt jasna. Vedouci pracovnik by se mél soustiedit na
obsah konfliktu, mé&l by rozpoznat jeho pravé pii¢iny. Casto se za nim miize skryvat
kumulované podrazdéni, které ma jiné souvislosti.* Ridici pracovnik ovliviiuje nejen proces
sdélovani, ale také ovlivitovani pracovniki. Je Zadouci, aby pracovnikiim naslouchal a mohl
na n¢ vhodné pusobit naptiklad podporou pracovniho vykonu nebo optimalizaci podminek
komunikace mezi pracovniky. Ridici pracovnik by mél se svymi zaméstnanci hovofit nejen
o pracovnich Ukolech, ale take o zalezitostech tykajicich se organizace. Tim vyvolava
u pracovnikt zajem o jeji chod. M¢&l by také dokazat hovofit se zamé&stnanci 0 jejich obavach,
problémech, nézorech a planech, zajimat se o jejich pohledy. Pii ovliviiovani jejich motivace

musi umét vhodné vyuzivat v§echny dostupné prostfedky.15

Do profesi pracujicich s lidmi vstupuji lidé s védomymi i nevédomymi motivy. Nevédomé
motivy jsou nutkavymi potfebami, které ¢lovék nedokéaze uspokojit. Takovy pracovnik se
snazi vyresit své vlastni problémy, aniZ by si to uvédomoval. Mize jit naptiklad o uspokojeni
touhy po moci, potfebu obdivu nebo potiebu piijeti ostatnimi. Nekteti pracovnici nemaji své

vlastni vazby a snaZzi se zit zivot prostiednictvim svych klientl. Z téchto nevédomych motivl

3 BEDRNOVA, E. NOVY, 1. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press 1998. Kap. Interakce a
komunikace v organizaci str. 193, 198

¥ BEDRNOVA, E. NOVY, I. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press 1998. Kap. Interakce a
komunikace v organizaci str. 211 - 213

> BEDRNOVA, E. NOVY, 1. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press 1998. Kap. Ridici
pracovnik — manazer str. 142 - 144
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vznika syndrom pomahajiciho (v oblasti urgentni mediciny syndrom zachranaie). Takovy
clovek ma strnuly, odméfeny pfistup, orientovany na proceduru. Potiebuje slyset, ze je dobry
a ze klientovi — pacientovi pomaha. M4 ale tendenci &init ho na dob& zavislym.'® Kofeny
tohoto syndromu sahaji do détstvi, souvisi s identifikaci rodicovskych pozadavkt na vykon
a jsou pozustatky nezahojenych citovych urazt. Takovy clovek Zije v neustalém napéti mezi
idedlem a skutecnosti. U téchto lidi se zvySuje riziko syndromu vyhoteni, protoze tento
pfistup je znacné vycerpavajici. Nevédomé motivy vznikaji vytésnénim urcitych prozitkl
mimo védomi. Slouzi k tomu charakterova obrana, ktera chce zajistit to, aby ¢loveék uz tyto
bolestivé emoce necitil. Ve chvilich velké zatéze ale charakterova obrana nestaci a objevuji se
ptiznaky, nepfijemné pocity jako uzkost, stud, vina. Takovato chvile mlze byt ptilezitosti
k védomému zpracovani bolestné vzpominky. Tyto pocity vstupuji také do vztahu
pomahajiciho a pacienta a tim ovliviiuji profesi. Pokud jde o trvaly zpisob prozivani, je
zapotiebi situaci fesit naptiklad prostfednictvim psychoterapie. Koptiva doporucuje zaujmout
pii procesu uvédomovani akceptujici postoj vici vlastnim nepfijemnym pocitim V praci

s klienty. Znamena to byt vii&i nim plné otevien a byt u nich vnimavé p¥itomen.*’

14. Prubéh procesu vyhorovani

Vyhotovani je postupnym procesem, na jehoz konci stoji burnout. H. Selye ho rozd¢lil do
tii fazi: pasobeni stresoru, zvySené napéti (mobilizace obrannych sil) a kone¢né vycerpani
rezerv, kam se zatfazuje vlastni pribéh syndromu vyhoteni. Jednoduché rozdéleni fazi procesu
burnout vytvofila Christina Malach. Prvni faze je charakteristickd nadSenim, jedinec se
postupné pietézuje, az dospiva k emociondlnimu a fyzickému ptetizeni. Zacind druhé lidi
napadat, dochazi k jejich odlidsténi, coz ma fungovat jako obrana pfed vyhofenim. V kone¢né
fazi se postizeny stavi proti vSem a vSemu a dochazi k plnému rozvinuti syndromu vyhoteni.
Na pocatku je tedy velka snaha a omezovani osobnich potieb ve prospéch prace. Nasleduje
popirani varovnych ptiznakt, dezorientace, cynismus, zmény v chovani, depersonalizace
(ztrata kontaktu sama se sebou), prézdnota, deprese, a nakonec totalni vycerpani. Prib&h
vyhofovani se vyznacuje pfitomnosti tfi hlavnich faktorl. Jsou jimi emocionalni vycerpani,

depersonalizace a sniZeni pracovniho vykonu. Emocionalni vycerpani se objevuje jako prvni,

'® Lorenzova, J. Pfednaska socialng-pedagogické metody
"KOPRIVA, K. Lidsky vztah jako sougast profese. Praha:Portal 1997. Kap. Stopy citovych trazi: mista
zablokovaného vyvoje str. 71
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nasleduje depersonalizace, kdy se postizeny distancuje od druhych lidi a nakonec ptichazi
snizeni pracovniho vykonu, které je jejich spolenym nasledkem. Vlivem negativniho
pracovniho prostfedi se ale miize snizend pracovni schopnost objevit diive nez predchazejici
dva faktory. Existuje také hlubsi pohled na syndrom burnout, ktery vytvofil A. Laengle.
Rozdéluje prvotni fazi, kdy je ¢lovék pro praci nadSeny, ma svij cil, ktery dava jeho zivotu
smysl. Ve druhé fazi ¢lovek, ktery pracoval kvuli svému cili, idealu, pracuje nyni pouze pro
to, co mu prace piinasi — pro penize. Objevuje se utilitaristicky zajem. Clovék se piivodnimu
idealu odcizuje, zakladni motivace je frustrovana. Ve tieti fazi prabéhu burnout dochazi ke
ztraté ucty k druhym lidem i Kk vlastnimu Zivotu, vlastnimu piesvédceni. Takovy ¢lovék se

y . sy . v , . 1
propada do existencialniho vakua, nic pro n&j nemé smysl ani hodnotu.®

2. Predchazeni psychickému vyhoreni

Prevence syndromu burnout se zamétuje jak na oblast individualni, tykajici se lidi, tak na

oblast Zivotniho a pracovniho prostfedi — na jejich negativa.

2.1. Individualni vlivy prevence

Jednim z nejvyznamnéjSich faktort pii zvladani syndromu burnout v individualni oblasti
je, jak je u ¢loveéka saturovana potieba smysluplnosti - smysluplnosti prace i celého Zivota.
Pocit smysluplnosti také vyrazné ovliviiuje coping, tzn. jak zvladame tézkosti. Jiz diive byl
zminén distres jako vyznamny ptfedpoklad vzniku syndromu vyhoteni. V tomto pfipadé€, kdy
prevladaji stresory nad salutory, je feSeni dvoji. Bud'to ubrat na strané stresord - pokud je to
mozné vzdat se nékteré aktivity nebo ¢asti odpovédnosti ve prospéch nekoho jiného, nebo
pfidat na strang salutori — péstovat zajmy, relaxaci, zdjem o duSevni zdravi. M. Mikulastik
popisuje ve své knize Manazerskd psychologie Sest relaxacnich metod, které pomahaji
odstranovat fyzické i1 psychické napéti. Jejich obsah je vZzdy podobny, sklada se z uvolnéni
téla, vyprazdnéni védomi a uvolnéni dychani. Vyznamné jsou i osobnostni charakteristiky,
které mohou pomoci stres lépe zvladat. Celkové mu lépe Celi lidé, ktefi dokazou brat

ptekazky jako vyzvu. Friedman a Roseman v tomto sméru rozdélili typ chovani A a typ

8 KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadeni. Praha: Grada 1998. Kap. Pribéh procesu str. 57-64
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chovani B, zamé¢iili se pfitom na vyskyt infarktu myokardu u obou skupin.19 Ten ptevazoval
u lidi s typem chovani A. Tito lidé jsou velice energiéti a soutézivi. Prace je pro né velmi
dilezita, také to, byt v ni nejlepsi. Jsou velice asertivni az agresivni, riskovani je jim blizké.
Sami jsou rychli, ostatni se jim zdaji pomali. Jejich cile jsou vysoké a tvrdé za nimi jdou. Typ
chovani A je také oznaCovan jako specificky akcné-emocni. Mezi rizikové faktory této
skupiny patfi naptiklad pocit chronické Casové tisn¢, absence volného casu €i projevy
hostility. Typ chovani B je charakteristicky sice velkou vykonnosti, tspéch ale neni v jejich
zivote prioritou. Dokdzou odpocivat, jejich zajmy jsou SirSi nez pouze pracovni. Maji ¢as na
praci i na rodinu. Stejné jako u predispozice k infarktu, typ chovani A je také vice ohrozen
syndromem vyhoteni nez typ chovani B. Salvatore Maddi a Susan Kobasova se zaméfili na
otdzku vztahu psychiky a télesného zdravi. Zjistovali tfi oblasti: angaZzovanost x odcizeni,
zvladnutelnost x beznadé&ji, vira ve spravnost zaméteni svého zivota x lhostejnost. Pfiblizeni
se ke kladnym polam vytvaii tzv. tvrdou nepoddajnou osobnost, ktera se snazi s tézkostmi
bojovat, také jeji odolnost vii¢i nemocem je vyssi. Tito lidé jsou také odolnéjsi vaci vyhoieni.
Byla provadéna i dalsi zkoumani hledisek osobnostnich charakteristik, zaméfovala se

o : . , N ‘- <. 20
napiiklad na orientaci na vykon ¢i zaujeti pro urcitou véc.

Ackoli byly prokazany rozdily ve zvladani rtizné miry stresu u lidi s odliSnymi
osobnostnimi charakteristikami, je dulezit¢ brat v avahu i Zivotni a pracovni podminky.
Nékteré situace totiZ mohou byt natolik naro¢né, Ze se do syndromu vyhoteni dostane i ¢lovek

jinak velmi odolny.

2.2. Externi vlivy prevence

Neékteré socialni faktory k syndromu vyhoteni pfispivaji, jiné vSak hraji dilezitou ulohu
v jeho terapii. Clovék je souéasti riznych socialnich skupin. Tou primarni je rodina, dal§imi
pak spoluzaci, ptatelé, spolupracovnici atd. VSechny tyto skupiny spolecné vytvaieji socialni
sit’, ktera by méla byt oporou v pfipadé potfeby a nouze. Pravé ona muze byt pomoci ve
chvili, kdy se ¢lovék potyka se stresem a je ohrozen syndromem vyhoteni. V jeho prevenci

I V terapii hraje socialni sit’ vyznamnou roli. Aby ji mohla plnit, musi do ni ¢lovék také néco

Y KRIVOHLAVY,J. Jak neztratit nadSeni. Praha: Grada 1998. Kap. Interni individualni moznosti prevence str.
80

2 KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadSeni. Praha: Grada 1998. Kap. Interni individualni mozZnosti prevence str.
75-79
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investovat. Pokud tomu tak je, dochazi spolecné k tvorbé vzajemnych dobrych vztahi,
funguje zde sociélni komunikace, interakce a podpora. Lep$i vzajemné vztahy a vyssi socialni
opora pak snizuji u cloveka ptiznaky syndromu vyhoteni. Socidlni opora, kterou malé skupina
poskytuje ¢Elovéku v nesnadnem obdobi, znamend zejména socidlni kontakt, neopusténi
postizeného, ochotu naslouchat a sdilet, nesoudit. Spada sem i materialni pomoc. Takovouto
podporou se sama socidlni skupina uci fesit problémové situace, které ji také mohou potkat.
Clovék miize byt zaroveii ¢lenem vice na sob& nezavislych socidlnich siti, které mu mohou
V ptipad¢ téZkosti pomoci. Socialni opora je prokazateln¢ velice dilezitym faktorem pii
prevenci distresu a syndromu vyhotfeni stejné jako v terapii pii odstranovani jejich
negativnich vliva.?! PH vyzkumech vztahu socialni opory a syndromu vyhofeni vyslo najevo,
ze 1idé si ji ceni tim vice, ¢im vice se syndromu vyhoteni blizi. Jednoznaénym vysledkem
studie bylo, Zze kdo ma socialni opory dostatek, ma méné priznak psychického vyhoteni.
Zaroven se ale ve studii objevilo, ze lidé obecné maji tuto potiebu socidlni opory
neuspokojenou. A.Pinesova a E.Aronson rozdélili deset funkcei socialni opory. Patii mezi né
naslouchani, potfeba socidlniho zrcadla (zpétné vazby o nasem chovani), uznani,
povzbuzovani (k osobnostnimu ristu), souciténi (empatie), emocionalni vzpruha, provérovani
stavu svéta, délba prace, spoluprace, piejny prosocialni postoj a nezistnd pomoc. Kdyz byly

tyto funkce predlozeny vétSimu poc¢tu lidi a méli posoudit, které znich pokladaji za

vvvvv

Burnout je v uzkém vztahu s nespokojenosti a pracovni nespokojenosti, dle vyzkumi,
prameni Casto ze Spatnych vztahl mezi lidmi na pracovisti. Kazdy clovek si vybird svou
profesi, se kterou souvisi ur¢ité normy chovani, urcita napli pracovni role a vztahy. Pracovni
skupina je vyznamnou soucasti zivota ¢lovéka. Ten v ni travi velkou ¢ast svého casu, je s ni
spjaty interpersonalnimi vztahy, uspokojuje v ni svou potiebu identifikace, seberealizace
a uznani, profesni sounalezitosti a hrdosti, piredstavuje loajalitu viici organizaci.23 Na rozvoj
vztahli na pracovisti pasobi odli$nosti pracovniki, ty se tykaji naptiklad véku, délky praxe
nebo vzdélani. Obvykle vztahy neformalni piekryvaji vztahy formalni. Pfirozenosti ¢lovéka je
obohacovani pracovni napln¢ osobnimi interakcemi, sdélovanim zazitk, nazord,

navozovanim pratelstvi. Diky t€émto interakcim se udrzuje v psychické rovnovaze a pohodé.

2l KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadeni. Praha: Grada 1998. Kap. Externi vlivy v prevenci a zvladani str. 89-
106

2 KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nad3eni. Praha: Grada 1998. Kap. Externi vlivy v prevenci a zvl&dani str. 98
% MIKULASTIK, M. Manazerské psychologie. Praha: Grada Publishing 2007. Kap. Personélni psychologie a
sociélni psychologie str. 293
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Tento proces rozvijeni vztahii na pracovisti pozitivné ptisobi na pracovni spokojenost, a tim
kladné ovliviiuje i kvalitu a produktivitu prace. Pti hodnoceni vztahti na pracovisti se miizeme
zaméfit na vyskyt ur€itych negativnich jevl, napiiklad na pfitomnost hostilnich a agresivnich
projevil, ponizovani, zneuziti moci, urazek, nespravedlnosti, povysenosti, nedivery, hadek aj.
Déle je mtizeme posuzovat podle Ctyt kritérii: jak vidi spolupracovnici sebe navzajem (jak
hodnoti své chovani), jaky je jejich vzajemny vztah, jaka je jejich komunikace a jak se divaji
na situace, v niz se nachazeji. Mezi znaky G¢inné a tvofivé pracovni skupiny patii uvédomeéni
si svych cill, uvolnénd a vstiicna pracovni atmosféra, ochota naslouchat, neuto¢na kritika,
rozhodovani formou souhlasu (ne hlasovanim), ptirozené rozd¢€leni (rozebrani) ukoli, stfidani
viidcovstvi jako snaha o plnéni ukoli.?* Ve vztahu nadfizenych k podiizenym se lze zam&fit
na pravidelnost jejich styku, otevienost komunikace, pfistup nadfizeného k vzajemnym
vztahim mezi podfizenymi, miru informaci poskytovanou nadfizenymi o planech
managementu organizace, celkovy obsah komunikace nadfizeného s podiizenymi, zajem
nadiizeného o praci podiizenych. Pokud je téchto charakteristik vyuzito kladn€, ptisobi viici
syndromu burnout preventivné. Pfi prevenci jsou celkové dulezité evalvaéni projevy ve
vzajemné lidské interakci. Jedna se o kladné hodnoceni druhych lidi, o schopnost vyjadtit

respekt a Uctu.

V riznych organizacich se mira pfitomnosti syndromu vyhoteni 1i§i. Je tomu tak proto, Ze
jejich zaméstnanci pracuji v odlisnych pracovnich podminkach. Idealni by bylo, kdyby mohl
vedouci pracovnik zaméstnat dobfe motivované pracovniky a t€ém pak také zajistit vhodné
pracovni podminky. U profese zdravotnickych zachranait, ale samoziejmé i u jinych profesi,
kde je soucasti pfima prace s lidmi, by bylo vhodné zatadit do systému piipravy na povolani
vycvik zaméfeny na minimalizaci psychického vy€erpani. Pracovnici by méli byt piedem
seznameni s problematikou stresu a syndromu burnout. Mé&li by znat tento proces, védét, jak
zacina, jaké jsou jeho pfiznaky, jak mu ptredchazet. Méli by byt informovani o moznostech
organizace Vv oblasti prevence a védét, jak a pro¢ jich vyuzivat. M¢li by znat pojem socialni
komunikace a ucit se vhodnym komunika¢nim a interakénim vzorciim — napiiklad evalvaci ¢i

tlumeni negativnich projevli ve vzdjemnych pracovnich vztazich a byt si védomi jejich

vyznamu. Vhodnou soucasti by byla i efektivni supervize.

# MIKULASTIK, M. Manazerské psychologie. Praha: Grada Publishing 2007. Kap. Personalni psychologie a
sociélni psychologie str. 294
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Pfi organizaci prace je pfi predchazeni syndromu vyhoteni dilezité drzet se urcitych
pravidel. Dobré je co nejpiesnéji uréit, co se od koho oc¢ekava a jaka jsou pracovnikova prava
a povinnosti. Vzajemna shoda a jasnost pozadavki zabraiiuje negativnimu ptisobeni stresu.
Pozadovana prace by méla pfiméfena narokim a kompetencim pracovnika. Pti pfetézovani
dochazi k nerovnovaze stresort a salutort, ktera vede k distresu a vyhoteni. Dulezita je také
zpétnd vazba na provedenou praci. Soucasti organizace prace by méla byt i flexibilita, a to ve
vice smérech. Naptiklad pfi rozmistovani lidi na pracovisté brat v tivahu specifi¢nost
jednotlivych osob, dokazat respektovat jejich specifické potieby, rigidn¢ nelpét na slepém
dodrzovani pracovnich postuptu. Tam, kde jejich dodrZzovani neni zcela nutné, dat
pracovnikovi moznost délat to, co ma jinym vlastnim zpisobem. Pokud pracovnikovi hrozi
distres ¢i vyhoteni byt flexibilni pfi jeho pielozeni. Jde celkové o projev ochoty naslouchat
a véci ménit. Dobr¢ je také umoznit pracovniklim, aby nemuseli dé€lat jen dil¢i praci, ale aby
jim bylo umoznéno udélat ji celou nebo alesponn moci vidét vysledky svého snaZeni.
V piipad¢ zdravotnickych z&chranait a operatorek je to napiiklad moznost dozvédét se, jak
konkrétni pacient dopadl po zavéSeni sluchatka, po pfevozu do nemocnice. V neposledni fad¢
je dobré dbat také na projevovani uznani, a to jak formou platd a specialnich odmén, tak
i slovnim hodnocenim a ocenénim. Dulezité je vytvofit zaméstnancim takové pracovni
podminky, které by k prevenci stresu a burnout pfispivaly. Vhodné je, aby existovala
mistnost, kam se mlze pracovnik uchylit, kdyz si potfebuje odpocinout. Jde o to, uvolnit se
adostat se na chvili z centra napéti. Na stanovistich vyjezdovych skupin je realizovatelna
I moznost néjaké sportovni aktivity, na kterou je ¢as mezi vyjezdy. Ta sama o sob& odpoutava
pozornost od stresu a pfilisSného napéti. Je dobré snazit se obohacovat praci, zpestfit ji
spoleCenskym prvkem. To se tyka zejména porad a Skoleni, jejich naplné a prabéhu, ale
i dalsich aktivit, které mohou byt pro zaméstnance realizovany (napf. sportovni turnaje).
Vhodné je podporovat kooperaci mezi zaméstnanci a nepiili§ velkou slozitost pracovnich
postuptl. Pii vhodnosti pracovnich podminek je nutné brat v ivahu také privatnost prostiedi,
hluk, svétlo, tepelnou pohodu, klid a moznost individuélni upravy pracoviété.25 Veskeré vyse
zminéné podminky spadaji do oblasti dusevni hygieny a maji vliv na psychickou pohodu

jednotlivce, proto je zajisténi jejich pfimefenosti dulezité.

% KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nadieni. Praha: Grada 1998. Kap. Externi vlivy v prevenci a zvladani str.
104-112
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2.3. Télo jako zdroj poznani a energie

V prevenci i terapii syndromu vyhoteni se mohou pracovnici zaméfit také na své vlastni
télo. To je pro Clovéka vzdy piirozenym zdrojem poznani. Psycholog E. Gendlin pfi svém
vyzkumu objevil, Ze veSkeré situace v nds zanechavaji tzv. citény smysl — odezvu, pocit
v téle. Jde o jakysi symbol této situace v t&le, kterda ma sviij vyznam a pojmenovani také
v mysli. Setrvanim u télesnych pociti mizeme dojit k lepsSimu pochopeni celé situace,
k vyznamu, ktery pro nas ma. E. Gendlin vypracoval techniku focusing, ktera s timto
télesnym poznavanim uci pracovat. Pracovnici tak mohou na sob¢ hrozici vyCerpani
pozorovat a s negativnimi pocity zacit v€as néco délat. Prace s timto citénym smyslem tak
sméfuje k osobnostnimu rustu. T¢lo ale neni jen zdrojem poznani, je také zdrojem energie.
Profese zaméfené na pomahdni lidem mohou na jedné strané energii dodavat, Casto ji vSak
spiSe odebiraji. Je proto potfeba umét s energii spravné hospodatit. Spravné hospodaieni
s energii zvySuje odolnost vici stresu a pusobi proti vyhoieni. Touto problematikou se
zabyval Wilhelm Reich a jeho psychoterapie zaméfena na télo. Reich v zivoté pokladal za
dilezité uvédomovat si télo pti béznych Cinnostech, soustiedit se na ¢innost, branit jejimu
mechanickému provadeéni, spravné d}'lcha‘[.26 V kontaktu stélem lze ziskat energii také
specialnimi ¢innostmi, jakymi jsou joga a relaxace. Relaxace je velmi dilezitd pti zvladani
zatéze, ve vypjatych situacich pomaha ulevit od symptomt, dodat pocit uvolnéni. Mlize mit
podobu pravidelné pauzy, zdravého dychani, prochazky, masaze ¢i hry. Lze ale navstivit
i kurzy napiiklad autogenniho tréninku nebo Jacobsonovy progresivni relaxace. Vedle
relaxace existuji i dalsi podnéty, které pomahaji v kazdodennim zivoté bojovat proti stresu -
napiiklad humor, odreagovani se ve chvilich volna (mit ¢innost, ktera zcela pohlti) a dopfani
si tolik potfebného odpocinku. V prevenci vyhoteni ale hraje dualezitou roli i pfijeti sebe
samého, akceptace sama sebe. Zivot V neustalém konfliktu mezi skutednym a idedlnim
obrazem sebe sama odc¢erpava c¢lovéku mnoho energie tolik potiebné pro praci s lidmi.
Ptisnost, se kterou k sob¢ pfistupuje, ho piivadi k nadmérnému zaméteni na sebe. Zptisobem
feSeni tohoto vnitiniho konfliktu pak mtZe byt pravé pomahani lidem. Pokud ¢lovek nema rad
nékteré své vlastnosti, nedokaze je pfijmout ani u svych klientl, i zde se pak dostava do

konfliktu. Mit sim sebe rad je proto samo o sob& vyznamnou prevenci.

% KOPRIVA, K. Lidsky vztah jako sou&ést profese. Praha: Portal 2006. Kap. T&lo jako zdroj poznéni a energie
str. 98
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3. Riziko krize v oblasti urgentni mediciny

Pii naro¢nych zaméstnanich, kde se c¢lovék s krizovymi situacemi setkava, existuje
I moznost, ze se sam do krize dostane. Pojem krize je nutné oddélit od pojmu stres. Krize je
prechodny stav vnitini nerovnovahy, kterou zptsobuji kritické udalosti nebo takové udélosti,
které vyzaduji zdsadni zmény a feseni.?’ Jsou to tedy situace dramatické zmeény, které
provazeji negativni emoce. Krize je v podstaté normalni reakce na nenormalni situaci. Krizi
¢loveék nemize snadno fesit tak, jak obvykle zatéz zvlada. Pficinou krize byva ztrata, volba
nebo zména. Dalii pii¢inou miize byt jev oznadovany také jako nahradni opatieni. Clovék si
najde ne pfili§ vhodny regulaéni mechanismus a do krize se dostava tehdy, pokud tento
mechanismus selze. Krize u zdravotnickych zachranaii hrozi zejména po zazZiti intenzivni
situace, ktera vybocuje z kazdodenni reality. Lze predpokladat, ze takovou situaci mize byt
napiiklad smrt spolupracovnika pii vykonu povoldni, nelspéSnd resuscitace ditéte Cci
hromadné nestésti. Souvisi s ni negativni emoce a zazitky. U clovéka se objevuji pocity
nejistoty, ztraty kontroly, dochazi k naruseni obvyklych vzorcu chovani. V ptipadé situaéni
krize (reakce na neoéekavanou situaci) probiha reakce ¢lovéka na ni ve étyfech fazich. Tou
prvotni je Sok a popieni. Nasleduje emoc¢ni faze, kdy dochazi ke konfrontaci s realitou,
objevuji se velmi intenzivni pocity a racionalizace jako snaha o pfizpisobeni. Pokud
neexistuje dostate¢na socialni opora, hrozi izolace jedince a riziko, Ze tento stav piejde do
chronicity. Pokud existuje, intenzita emoci se sniZzuje. Ve treti fazi zpracovani krize se ¢lovek
pomalu osvobozuje od silnych proZzitka a zacind se vice zamétovat na budoucnost. Faze jsou
plynulé a vzijemné se prolinaji. V zavére¢né fazi nové orientace navazuje Clovék nové
socidlni kontakty a traumatickd udalost se stava vyuZzitelnou Zivotni zkusenosti.”® Reakce
cloveka na kritické udalosti zavisi zejména na jeho individudlnich vlastnostech. Ovliviiuje ji
také aktuélni zivotni situace, ve které se nachazi — zdravotni stav, Unava a zejména kvalita
socialniho okoli. Obecné se Ize shodnout na modelu vyrovnavani se s krizi podle Kibler-
Rossové, ktery probihd v péti fazich. Jsou jimi Sok a popieni, hnév a agrese, smlouvani,
deprese a akceptace. Faze se mohou piekryvat ¢i preskodit, je mozné se k nim vracet. Pomoci
V krizi mize byt svépomoc, vzajemna pomoc a krizova intervence. Svépomoc predstavuji
zejména obranné mechanismy, coz jsou dispozice reagovat na naro¢né situace uréitym
zpisobem. Jsou to napiiklad utok, unik, vytésnéni, regrese (ndvrat na nizSi vyvojové

stadium), inverze (pfevracené chovani), projekce (pfisuzovani chyby druhym) atd. Obranné

2" SPATENKOVA. N. Krize — spolecensky a sociologicky fenomén. Praha: Grada 2004. str.15
% SPATENKOVA. N. Krize — spole¢ensky a sociologicky fenomén. Praha: Grada 2004. .26
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mechanismy ve skuteénosti falzifikuji. U¢inné zvladaci strategie, které respektuji realitu, se
nazyvaji coping. Jsou rozliSovany dva druhy copingu - zaméfeni na sebe (na vlastni osobu a
emoce) a zaméieni na problém (plsobeni na prostiedi a jeho zménu). Vzajemnou pomoci se
rozumi pomoc blizkych osob, krizova intervence je pak institucionalizovanou odbornou

pomoci.

4. Vyznam emoci pri praci zdravotnického zachranare

Je zndmé, Ze lidé pfirozené tihnou k jistému druhu prozivéani. Existuji ale emoce, které
zazivame vSichni bez rozdilu. Nasledujici kapitola se bude vénovat vyznamu a vlivu emoci na

zivot Cloveéka, a tudiz i vlivu, ktery se odrazi v povolani zdravotnického zachranare.

Lidské chovani se ndm nemusi zdat vzdy plné srozumitelné a smysluplné. Daniel
Goleman se ve své knize Emo¢ni inteligence snazi ¢tenaifum sdélit, co za timto jednanim stoji.
Emocni inteligence je pro néj souborem schopnosti, do kterych patii zejména sebeovladani,
vytrvalost, schopnost vyvinout Gsili a sam sebe motivovat.”® Jde tedy o jakési rozsifeni
zndmého 1Q, které neni podle D. Golemana geneticky dano, ale mohou jej zménit zivotni
zkuSenosti. Praveé vlastnosti spadajici do emocni inteligence mizeme péstovat v sobé
i vV naSich détech a dat jim tak moznost rozvinout jejich pfirozené nadani. Za vyznamné
povahové ctnosti povazuje D. Goleman sebeovladani a soucit, coz jsou podle mého nazoru

také velmi potfebné vlastnosti pro praci ve zdravotnictvi.

Emoce jsou definovany jako specifické, komplexni psychické jevy hodnoceni situace ¢i
stimulace. Jsou reakci na zivotné vyznamné situace, ktera oznacuje jejich vyznam a aktivuje
Cloveka, aby se témto situacim Uspésné adaptoval.30 M. Nakone¢ny povazuje pojem emoce
nadfazeny pojmu cit, ktery mize byt podle néj chapan jaké zazitkova slozka emoce. Kromé
zazitkove slozky rozdéluje dale slozku behavioralni a somatickou. Golemanova kniha Emo¢ni
inteligence nezachazi v tomto sméru tolik s pojmy, pracuje spiSe s emocni inteligenci jako
celkem a jejim vyznamem pro Zivot. I M. Nakonecny se ale ve své knize Lidské emoce
emocionalni inteligenci vénuje. Oznacuje ji jako komplexni zplsobilost feSit emocionalni

problémy. Jedna se o jev, ktery doplituje racionalni inteligenci fesici problémy myslenim.

? GOLEMAN, D. Emo¢ni inteligence. Praha: Columbus.1997 Kap. Aristotelova vyzva str.10
% NAKONECNY, M. Lidské emoce. Praha: Academia 2000. Kap. Pojem emoce str. 16

29



4.1. Emoc¢ni mozek

City hraji v naSich zivotech velmi vyznamnou roli. Pokud se ¢lovék dostane do kritické
situace, upiednostituje pii rozhodovani své city pifed rozumem. Sociobiologové to vysvétluji
tim, Ze tyto situace jsou pro nds natolik vyznamné, ze by nebylo vhodné ponechat rozhodnuti
pouze na rozumu. VSechny emoce jsou podle D. Golemana popudy k jednani (emoce pochazi
z latinského slova motere, coz znamena pohybovat se), pficemz kazda emoce pripravuje télo
na odlisny typ reakce. Kupiikladu hnév zvySuje pritok krve v rukou, zvySuje tepovou
frekvenci a spousti vyplavovani adrenalinu. Uvoliuje tak dostatek energie na rychlou, fyzicky

88 Tyto sklony kjednani jsou ale dale formovany naimi Zivotnimi

narocnou praci.
zkuSenostmi a kulturou, ve které zijeme. Proto zejména kulturni vlivy urcuji, do jaké miry
nase emoce pred ostatnimi skryvame. Celkov€é muizeme rozliSit dva typy mysSleni, citové
aracionélni. Tyto dvé stranky byvaji vétSinou v rovnovaze, emoce nabiji racionalitu

a racionalita vnasi do emoci fad. Pokud je ale tato rovnovéha naruSena nasimi city a va$némi,

vedeni se ujimaji emoce a racionalita jde stranou.

Tou nejprimitivnéjsi ¢asti mozku, ktery ovlada a fidi zdkladni Zivotni funkce, je mozkovy
kmen. Z n¢j se pak postupné vydélila emocni centra a z nich se o miliony let pozdé&ji vyvinul
myslici mozek (neokortex — Seda kiira mozkova). Neokortex je centrem mysleni, diky nému
rozumime smyslovym vjemim, k pocitu pfipojuje myslenky. Proto si napfiklad dokézeme
uzit koncert nebo vystavu. Neokortex je nervové propojen s limbickym systémem, sidlem
emoci. VétSina vysSich mozkovych center se vyvinula pravé z limbické oblasti, ktera fidi nase
rozhodovani zejména v naléhavych a nebezpe¢nych situacich. Emo¢ni mozek hraje tedy
ustfedni roli v naSem nervovém systému.32 Vysvétluje to, pro¢ se v Zivote bézné setkavame
S tzv.emo¢nim prestielenim. Jedna se o okamziky, kdy se limbické centrum ujme vedeni
a mozkova kiira nema ¢as si uvédomit, co se déje. Typické pro né je, ze po odeznéni, ¢lovek
nevi, pro¢ se tak zachoval a mlize mit pocit, Ze nereagoval adekvatné. Tento proces, kdy se
Clovék necha emocéné unést, za¢ind v amygdale, centru lymbického systému. Amygdala
ptiklada citovy vyznam udalostem, strazi informace, které ptichazeji z nasich smysla
a rozhoduje, zda jsou pro nas néjakym zptsobem ohrozujici. Pokud ano, reaguje velmi rychle
a vysila do vSech ¢asti mozku poplasné signaly. Smyslové vjemy putuji nejprve do thalamu

4

a odtud k posouzeni do neokortexu. Mensi ¢ast vjemu je ale rychleji pievedena z thalamu do

¥ GOLEMAN, D. Emo¢ni inteligence. Praha: Columbus.1997 Kap. K &emu jsou nam emoce? str.20
% GOLEMAN, D. Emo¢ni inteligence. Praha: Columbus.1997 Kap. K &emu jsou nam emoce? str.23
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amygdaly, proto je tato reakce pohotovéjsi, ale méné presna. Praveé tato zkracena cesta
prenosu z thalamu do amygdaly umoziuje, abychom projevovali emoce, aniz bychom védéli
pro¢. Dlouho byl za centrum limbického systému povazovan hippocampus. Podle vyzkumu
neurologti (LeDouxe) si ale hippocampus pamatuje fakta a udélosti, citové zabarveni

v e

uchovava pravé amygdala. Cim vice je amygdala podrazdéna, tim silngjsi je pamétovy otisk.
Nejvice si tak pamatujeme situace, které v nas vyvolavaji silny strach nebo vzru$eni.
Amygdala ov§em dozrava mnohem dfive nez hippocampus a uz pfi narozeni je 1épe vyvinuta.
To potvrzuje vyznam udalosti prvnich let Zivota pro utvaieni citového zakladu loveka.®
Amygdalu reguluji ¢elni laloky. Ty dokazou tlumit nebo i zastavit naSe city, s vyjimkou téch
nejsilngjSich. Za béznych okolnosti fidi ¢elni laloky nase citové reakce od zacatku. Neokortex
zpracuje informace, vyhodnoti vhodnou reakci, a pokud je jeji souéasti emoce, vysle piislusny
pokyn do amygdaly. Spojeni neokortexu a limbického systému je nepostradatelné pro nase
rozhodovani zvlasté ve veécech, které jsou pro nds opravdu dulezité. Pokud dobie spolupracuji,

emocni inteligence vzrista a s ni roste i intelekt. Cilem by tedy méla byt harmonie mezi

racionalitou a city, coz v zivot¢ ¢lovéka znamend umét pouzivat emoce inteligentné.

4.2. Racionalita a emoce

Co se tyce racionalni inteligence, D. Goleman tvrdi, Ze se na GspéSnosti v zivoté ¢loveka
podili pouze dvaceti procenty. Skolni prospéch ani psychologické testy tedy nejsou zadnym
zptisobem uréujici, zda budeme v budoucnu uspésni nebo ne. Clovék ve svém zivoté vyuziva
daleko vétsi fadu schopnosti a nadani. Mezi tyto schopnosti fadi Goleman umét sam sebe
motivovat, nevzdavat, se, dokizat ovladat své pohnutky, umét ovladat svou naladu
a zabranovat nervozité, ovlivilovat své mysleni, umét se vcitit do situace druhého a neztracet
nadgji. Skola, ktera nas v sou¢asné dobé& témto schopnostem takika neuéi, nas tak jen st&zi
dokaze ptipravit na skutecny zivot. Podle D. Golemana je citové nadani vyznamnéjsi nez IQ
arozhoduje o tom, jak dobfe dokdZeme pouzit naSe ostatni schopnosti, logické mysleni
nevyjimaje.* O tom, e obecna inteligence, ktera je hlavnim produktem vyuGovéani na
Skolach, nezaruCuje uspéSnost v Zivoté, piSe v knize Lidské emoce i M. Nakonecny.
Inteligenci, ktera fesi socialni problémy oznacuje za socialni (Thorndike) nebo emocionalni

(Goleman). Zajimavé je rozd€leni inteligence Howarda Gardnera, kterym ukazuje

¥ GOLEMAN, D. Emo¢ni inteligence. Praha: Columbus.1997. Kap. Anatomie emo&niho prestfelent str. 32
¥ GOLEMAN, D. Emo¢ni inteligence. Praha: Columbus.1997. Kap. Kdyz chytry je hloupy str. 44
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ruznorodost inteligence. D¢l ji, 1 kdyz sam toto d€leni oznacuje za zjednodusujici, na sedm
zékladnich schopnosti: dva typy Skolnich dovednosti — verbalné¢ a matematicky logické
mysleni, prostorova piedstavivost, pohybové estetické nadani a dvé formy personalni
inteligence - pochopeni mezilidskych vztahti a schopnost rozumét vlastnimu nitru. Jadrem
inteligence mezilidskych vztahii je rozeznavat ndladu, motivaci a potieby jinych lidi
areagovat na n¢ odpovidajicim zplsobem. Intrapersondlni inteligence, kterd se vénuje
nasemu nitru, zahrnuje pfistup k vlastnim pocitim, schopnost rozliSovat je a pouzivat pfi
naSem rozhodovéni a jednéni.35 Celkové Ize persondlni inteligenci shrnout do péti bodi:
znalost vlastnich emoci, zvladani emoci, schopnost sam sebe motivovat, vnimavost k emocim
jinych lidi, uméni mezilidskych vztaht. Zadné pisemné testy na méfeni emoéni inteligence
neexistuji. Lze je ale pouze pro ilustraci ovlivnéni charakteru popsat u tzv. Cistych

(neexistujicich) typt:

Muz s vysokym IQ — ctizadostivy, emo¢né chladny, zachovava si odstup, ironicky

Zena s vysokym 1Q — sklon k introspekci, neplodnému piemitani, izkosti, pocitim viny

Muz s vysokou emocni inteligenci — smysl pro etické jednani, schopnost nést odpovédnost,
spokojenost se sebou i okolim

Zena svysokou emoéni inteligenci — asertivni, oteviené projevujici své city, dobré

piizplsobeni stresovym situacim

Pro emocni Zivot Clovéka je stézejni neustale si uvédomovat své pocity a byt vici nim
otevieny. Toto sebeuvédomeéni znamena, ze pribeézné pozoruji sviij vnitini stav, uvédomuyji si
svou naladu i souvisejici myslenky. To, Ze si naptiklad ve velkém rozc¢ileni uvédomim, Ze to,
co citim, je vztek, je pocate¢nim krokem k ziskani sebekontroly. Zvlastnim ptipadem je
porucha zvana alexythymie. Lidé, ktefi ji trpi, si nedokazou uvédomit, jaké jsou jejich pocity,
natoz své pocity popsat slovy. Sebeuvédoméni jako zakladni slozka emocni inteligence,
unich naprosto chybi. Pro tyto lidi je jakékoli vyvolana emoce naprosto matouci
a nezvladnutelnd. Proto také casto somatizuji, nebot’ to je to, ¢emu rozumi. Dokazu si
pfedstavit, ze tyto osoby mohou tvofit ¢ast klientely zdravotnickych zachranait, kterd je

obté¢Zuje svym na prvni pohled zbytetnym volanim. Schopnost vnimat svoje emoce se

¥ GOLEMAN, D. Emo¢ni inteligence. Praha: Columbus.1997. Kap. Kdyz chytry je hloupy str. 47
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U kazdého clovéka lisi. Vrozeny neurologicky zaklad také ovliviiuje, zda budeme k néjaké
emoci vice vnimavi. Na neuralni Grovni vznikd emoce daleko dfive, nez si ji uvédomime,
rozliujeme proto dvé trovné emoéniho proZivani — védomou a nevédomou.* Citovy Zivot se
z vétsi Casti odehrava na nevédomé urovni. Emoce, které v nas existuji, ale my si je

neuvédomujeme, mohou siln¢ ovliviiovat nase vnimani a chovani.

4.3. Sebekontrola a motivace

Vyznamné pro citovy zivot je dokazat drzet emoce pod kontrolou. Pokud jsou emoce
umlcovany nebo jsou naopak intenzivni ¢i dlouhodobé, ohrozuji nasi stabilitu. I negativni
emoce mohou byt pfinosem. Nejde o to je umlcovat, ale dokdzat se nad nimi védomé
zamyslet, jinak nas totiz mohou dal ovliviiovat z nevédomi. Uménim je dokazat uklidnit
a utesit sam sebe. V piedchozi kapitole bylo popsano, ze ¢lovek neni zcela schopen své emoce
ovladnout, nicméné¢ muze ovlivnit, jak dlouho bude dand emoce trvat. To plati zejména
Vv ptipad¢ velmi silnych citli. Za nejhlife ovladnutelnou emoci je povazovan hnév. Diane
Ticeovd (in Goleman 1997) zjistila, ze jednim z nejucinnéjSich prostiedkd pro zklidnéni
vzteku je pfehodnoceni situace pozitivnéjSim zpﬁsobem.37 Za pti¢inu hnévu pokladé ohroZeni,
které mize mit podobu fyzického nebezpec¢i nebo utoku na nase sebevédomi ¢i dustojnost.
Intenzitu emoce pak zvySuje to, pokud je ¢lovék uz predtim podrazdény, k cemuz miize
pfispét mnoho drobnosti. Zloba v nas tedy naristd, aZz se muze zcela vymknout kontrole.
Zillmann (in Goleman 1997) uvadi dva zpusoby tiSeni hnévu. Tim prvnim je pokusit se
ovladat myslenky, které v nas vyvolavaji vztek a prehodnotit situaci. Hnév mizeme zahnat
tak, ze si ukliditujici fakta uvédomime diive, nez zacneme pod vlivem této emoce jednat. Tato
uklidiyjici fakta mizeme pifinést sami nebo nam je muze dodat osoba zvenci. Tato strategie
ale miZe podle Zillemanna fungovat pouze v pfipadé mirngjSiho hnévu, pfi intenzivné;si
emoci selhdva z divodu sniZeni kognitivnich funkci. Druhou strategii je zklidnéni. Spociva
V tom, Ze Clovek vytrva v klidném prostiedi s malou pravdépodobnosti vyskytu drazdivych
podnétd do té doby, nez odezni fyziologicka reakce.®® Jde ve své podstaté o to zaméstnat se
né¢im jinym. Efektivnim zpisobem je napiiklad odejit a o samoté se uklidnit. Dal§imi

moznymi zpusoby je aktivni pohyb nebo relaxa¢ni metody (napf. hluboké dychani spojené se

% GOLEMAN, D. Emo¢ni inteligence. Praha: Columbus.1997. Kap. Poznej sam sebe str. 62
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svalovou relaxaci). Hnév zivi zlobné myslenky, kterych je potieba se vyvarovat. Nejbéznéji je
lidé rozptyluji prostfednictvim sledovani televize, oblibenou knihou nebo filmem. Zpiisobem,
jak si ulevit od vzteku je také tzv. katarze, jeho vybiti. Lidé ho vétSinou povazuji za funkéni.
Podle Zillmanna ale pruchod vzteku tuto emoci nezmensuje, nebo jen velmi malo. D. Ticeova
ho dokonce povazuje za naprosto nevhodny, protoze vybuchy vzteku drazdi emo¢ni centra
vV mozku, coz zpusobuje jesté vetsi rozcileni. Pokud se ¢lovek nejdiive trochu uklidni, je pak
schopen vést spor konstruktivnéji a byt vice asertivni. Umét zachazet se vztekem pii praci
zdravotnického zachranare, je podle mého nazoru, nesmirn¢ potfebnou schopnosti. Zachovat
klidnou hlavu tvafi tvat hrubym pacientim se stava kazdodenni potiebou. Bylo by vhodné se
Vv tomto prostiedi zabyvat technikami na zvladani emoci, a nejde samoziejmé pouze o vztek.
Vhodné zachazet se svymi emocemi je dilezité i v kontaktu s lékafi, sestrami, rodinou
pacienta. Dilezit¢ je také umét zachdzet s pocity, které nevznikaji bezprostiedné
vV zaméstnani, ale mohou s nim byt spojeny. Starosti jsou pro lidsky Zivot typické a do jisté
miry jsou i vyhodné, protoze nas pfipravuji na mozna rizika. Pokud se ale takové uvazovani
stane chronickym, mize pfertst az do psychickych poruch jakymi jsou naptiklad fobie ¢i
obsedantné-kompulzivni porucha. Vtiravé myslenky lze zahnat relaxaci, zéroven jim vSak
¢lovek musi aktivné vzdorovat. Aktivita je celkové piinosna, pokud chceme ziskat nad situaci
nadhled a udrzet si dobrou naladu. Dtlezité je, snazit se vidét véci jinak, umét piehodnotit
svou situaci. I téZce nemocnym pacientim pomahalo poznani, Ze n¢kteti lidé jsou na tom jesté
hife. V takovych ptfipadech se nam situace piestava zdat beznadéjnd. Podobné funguje

I pomoc ostatnim, kterd nam dava moznost zapomenout na vlastni starosti.

Dlouhodoba uzkost, roz¢ileni nebo deprimovani ptisobi negativné na tzv. pracovni pamet’,
coz zpusobuje, ze Elovék neni schopen jasné myslet. Oproti tomu pocit nadSeni, snaha
a sebevédomi plsobi jako pozitivni motivace. Podle stavu svych emoci jsou lidé schopni
vyuzivat svlij vrozeny mentalni potencidl. Pokud se ¢lovék dokaze pro véc nadchnout a vétit
si, je mnohem vice motivovany a lze od né& ocekavat lepsi pracovni vysledky. Motivaci
ovliviiuje také tizkost. Pokud je nadmérna, zhorSuje nasi psychickou vykonnost. Na druhou
stranu lidé, kteti dokdzi své emoce zvladnout, mohou pravé uzkost vyuzit k peclivému
pfipravovani. Za vyhodnou zivotni strategii lze povazovat optimismus, optimisticke reakce
a postoje syti motivaci pro dalsi jednani. Trvajici dobra nalada umozituje pruznéjsi uvazovani,
dovoluje nam premyslet rozmanitéjSim zplisobem, coz usnadiiuje chapani souvislosti
a predvidani dasledka rozhodnuti. D. Golemann piSe ve své knize o stavu tzv. proudéni. Jde

vném o propojeni emoci a ¢innosti. Lidé jsou v tomto stavu pohlceni aktivitou, ktera je
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provazena velkou energii a zapomenutim na sebe sama. Tento stav je piedpokladem
mistrovského zvladnuti svého zaméstnani.® Lidé, ktefi si udrzi radost z prace samotné, maji

predpoklady k tomu, Ze se jim jejich prace bude dafit a budou motivovani k dal§im vykontim.

4.4. Empatie a socialni uméni

Vyznamnou schopnosti pii praci s lidmi je empatie. Aby ¢lovek dokazal byt empaticky
k druhym lidem, musi byt otevieny viac¢i vlastnim emocim. Cim vice si vtomto umi
naslouchat, tim lépe dokaze rozeznavat a chapat city ostatnich. Rozpoznat lidské city lze
zejména z neverbalnich projevli, zaméfeni na neverbalitu pacientt i jejich pfibuznych muze
byt proto dobrou pomuckou i zdravotnickym zachranaifim. Empatie spole¢né se schopnosti
sebeovladani jsou zakladem pro kvalitni mezilidské vztahy a také pro préci s lidmi v povolani.
Ackoliv se mize zdat, Ze naplni prace zdravotnickych zachranaii je pouze oSetfit pacienta
aprevézt ho do nemocnice, vyznamnym bodem je zde i1 vystupovani na vefejnosti

a komunikace s okolim. Casto se dostavaji do situaci, ve kterych je potieba zapojit veskerou

socialni vybavenost pro Uspésné zvladnuti ptipadu.

Pii viech mezilidskych setkanich si vyméfiujeme na nevédomé twrovni nalady. Cim
jejich nalady a tim snazsi je potom vzajemné dorozumivani. Uginnou metodou na uklidnéni
rozzlobeného ¢lovéka mize byt jeho rozptyleni. Nejdiive je potieba projevit empatii s jeho
city a jeho situaci a pak pfevést pozornost na néco, co v ném vzbuzuje pozitivnéjsi emocni
odezvu.*® V mezilidskych vztazich hraji roli tzv. interpersonélni dovednosti. Pati{ sem
napiiklad vedeni skupiny, schopnost fesit konflikty a neshody, schopnost vcitit se do situace
druhych lidi a schopnost chapat a rozligovat lidské city.** Od rozvinuti t&chto schopnosti se
odviji nas spolecCensky uspéch. Interpersondlni dovednosti musi byt ale vyvazeny schopnosti
vnimat své vlastni potfeby a city. Toto se u obou pohlavi li§i. Divky v détstvi tvoii mensi
skupinky, ve kterych je prioritou komunikace a spoluprace. Chlapci tvofi vétSinou vétsi
skupiny s dirazem na soutéZivost. V budoucnu to ma za néasledek rozdilné dovednosti obou

pohlavi, divky se nauci rozeznavat zvIasté verbalni a neverbalni citové signaly a vyjadfovat

% GOLEMAN, D. Emocni inteligence. Praha: Columbus.1997. Kap. Mistrovska schopnost str. 96
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své emoce, chlapci se neu¢i schopnosti potladovat své emoce souvisejici se zranitelnosti
a strachem. V prostiedi prazské zachranné sluzby u RZP Zeny nepracuji, ptevazuje zde tedy
jeden emoc¢ni model, ktery se samoziejme individudlné 1isi. Existuji jist¢ situace, ve kterych
by byl Zensky piistup znacnym piinosem (napf. zranéni ditéte, znasilnéni). U muzi také
dochazi diive nez u Zen k zaplaveni emoci a také jim trva del$i dobu, neZ se z rozc€ileni zotavi.
Toto souvisi s uvoliiovanim adrenalinu. Zeny mohly jezdit u RZP do roku 2005. Diivodem
jejich odchodu byla zejména fyzicka naro¢nost prace a zvySené riziko pii vykonu tohoto

povolani. Mnohé z nich zacaly pracovat jako operatorky zachranné sluzby.

D. Goleman ve své knize Emo¢ni inteligence hovoii také o vyznamu emocni inteligence
pro chod organizace. Schopnost vedoucich pracovniki slad’ovat se s emocemi lidi, schopnost
fesit spory a ovladat své vlastni emoce pfispivaji k jejimu dobrému fungovani. Sdm to
ukazuje na tfech oblastech — konstruktivni kritice, vytvafeni pracovni atmosféry a tolerance
k odlisnostem, efektivni komunikaci. Do zasad konstruktivni kritiky fadi byt konkrétni,
nabidnout feSeni, kritizovat z o¢i do o¢i a byt citlivy. Téma organizace se v mém vyzkumu
objevovalo velmi casto. S vySe zminénymi body a jejich vyznamem pro atmosféru na

pracovisti a motivaci pracovnikii proto nelze nez souhlasit.

Dnes se ¢im dal Castéji hovoii o propojeni téla a duse, o jejich vzajemném ovliviiovani.
Emoce mohou negativné ovliviiovat nase zdravi. Neoficialni rozhovory se zdravotnickymi
zachranafi ukazuji na to, ze se bézné setkavaji se stresem, hnévem a frustraci. S tim je spojeno
kupftikladu vétsi riziko snizeni imunity, onemocnéni srdce €i traviciho Ustroji. Vyznamna je
V tomto sméru socidlni sit’ clovéka, jeho mezilidské vztahy a moZznost podélit se o své vnitini
pocity. Socialni izolace je v tomto pfipad¢ dal§im negativnim faktorem, muzi pfitom snaseji
osamélost hife nez Zeny.”” V oblasti zdravotnictvi je pohled na lidské zdravi rozsiteny
0 emoce stale novym, ale efektivnim pfistupem. Pro urgentni medicinu mizZe byt dobrym

pomocnikem, i kdyz jsou zachranaii v kontaktu s pacientem pouze kratkou dobu.

V Golemanové knize mne zaujala kapitola Vyuka emoci, kde jsou demonstrovany
zpusoby edukace emoci na né€kterych americkych Skolach. Ackoli jsou tyto programy urceny

détem na zéakladnich $kolach, mnohé z nich lze samoziejmé vyuzit i v dospélosti. Dnesni

2 GOLEMAN, D. Emo¢ni inteligence. Praha: Columbus.1997. Kap. Psychika a zdravotni stav str. 174
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dospéla populace neméla moznost zazit jinou vyuku nez tu, kterd zahrnuje pouze velky pfisun
informaci z vyuCovanych pfedmétt. Jako ptiklad uvadim kurz sebepoznani pouzivany ve

vyukovém centru Neueva v San Franciscu, mezi jehoz hlavni ¢asti patii:

- Sebeuvédomeéni

- Osobni rozhodovani
- Ovladani vlastnich citd
- Zvladani stresu

- Empatie

- Komunikace

- Otevienost

- Vhled

- Osobni odpovédnost
- Asertivita

- Zvladnuti pravidel skupinové aktivity

- Reseni konfliktu®®

Emoc¢nim schopnostem jakymi jsou naptiklad ovladani vzteku, pozitivni feSeni konflikti
nebo empatie bychom se méli ucit uz v raném véku. Zejména v zaméstnani, kde se pracuje
s lidmi, jsou tyto schopnosti potfeba. Bylo zminéno, jak emoce ovliviluji nase zivoty a naSe
zdravi. V povolani zdravotnickych zachranait spatfuji velky prostor pro praci na emocénich
a socialnich schopnostech jako soucasti prevence syndromu vyhoteni. Narocnost zaméstnani
se mize odraZet ve vSech oblastech Zivota, zejména pak ve fungovani partnerstvi a rodiny.
Vyvstava otazka, co vsechno pro sebe mohou zdravotnicti zachranati udélat, aby své povolani

zvladali bez negativnich dopadi na kvalitu jejich Zivota a co v8echno jim muze nabidnout

jejich zaméstnavatel.

* GOLEMAN, D. Emoéni inteligence. Praha: Columbus.1997. P¥iloha E str. 286-287
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5. Péce 0 zaméstnance ZZS

U pracovniku prazské zachranné sluzby, na rozdil od policisti a hasi¢t, chybi systém péce
0 zaméstnance v obtiznych a krizovych situacich. V roce 2003 a 2005 prob¢hl vyzkum stresu
u pracovnikii zachranné sluzby (fesitelem MUDr. Jana Seblova). Projekt studie byl nazvan
,,Zaté7 a stres pracovnikii zachranné sluzby s potencionalnim vyusténim v burnout syndrom —
moznosti vCasné diagndzy, terapic a prevence.” Z vyzkumu vyplynulo, ze z hlediska
syndromu vyhofeni jsou nejohrozenéjsi skupinou operatorky linky 155. Vyznamnym rizikem
jeho vzniku je delsi doba praxe na zachranné sluzbé. U zdravotnickych zachranait vysly
najevo obavy z vysokého rizika zdravotniho ohroZzeni béhem vykonu sluzby (agresivni
pacienti, autonehody). Jako dal$i stresory oznacovali respondenti nejcastéji umrti ditéte,
vysokou odpovédnost, nutnost rychlého rozhodovani, nepravidelnost Zivotniho rezimu.
U operatorek to byla nedostate¢na komunikace s volajicimi a nedostatek posadek, 54%
operatorek hodnotilo svou praci jako stresor. VétSina pracovniki (76%) priznala
ptilezitostnou konzumaci alkoholu. Pozitivnim zjiSténim bylo, Ze vétSina pracovnikl
zachranné sluZzby ma mimopracovni zaliby, zejména pak sportovniho charakteru. Celkové
vysledky z jednotlivych let se vyznamné neliSily. Od roku 2004 do 2005 byly na
spolupracujicich zachrannych sluzbach zavadény podpirné preventivni programy jako
napiiklad prednasky, vycviky v komunikaci, techniky krizové intervence. Tyto aktivity byly
ve druhé vIné zadavani dotaznikl pracovniky ocenovany. U zdravotnickych zachranafi by

pravé ony mohly pomoci sniZit riziko napadeni.**

Systém péce o zaméstnance je v oblasti urgentni mediciny zfetelné potiebny a vyznamny.
Kazdy zaméstnavatel, pokud chce, aby jeho zaméstnanci vykonavali Svou praci kvalitné
a odpovédné, jim k tomu musi zajistit potiebné podminky. A Kk t¢émto podminkam patii i péce
0 jejich psychické zdravi. V nésledujici kapitole se pokusim zrekapitulovat dosavadni péci
0 zamé&stnance ZZS HMP a navrhnout dal$i moznosti péce v oblasti prevence syndromu

vyhoteni.

* Kebza, V. Seblova, J. Viegnerova, J. Zat&7 a stres pracovniki zachrannych sluzeb v Ceské republice: expozice
kritickym udalostem a vyskyt syndromu vyhoteni v letech 2005-2007
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5.1. Vyvoj péce o zaméstnance ZZS HMP

Pfi pfijimani novych zaméstnanct jsou zaddvany zadatelim psychotesty, kterymi musi
projit, aby mohli byt pfijati. Tyto psychotesty zadava psycholog, ktery ma svou vlastni praxi
a zaroven pracuje 1 pro ZZS HMP. Sluzby psychologa vyuziva organizace od roku 1997.
Kromé psychotestli ma na starosti napiiklad urcovani zplsobilosti pro praci na zachranné
sluzbé. Psychologickd péce byla zakotvena do névrhu zdkona o zachranné sluzbé, ktery
piedlozil v dobé svého pusobeni Tomas Julinek. Vlivem tehdejSich politickych zmén ale
nebyl dale feSen. Novy navrh ma byt predlozen LeoSem Hegrem v 1été, jakym zptisobem
vném bude osetiena psychosocialni péce, zatim neni jasné. Ackoli mohou psychologa
zaméstnanci vyuzit i v pfipad¢ osobnich ¢i pracovnich problémd, nedéje se tak. Zda se, ze
zaméstnanci K psychologovi nemaji divéru. Maji strach, ze informace o jejich osobé budou
poskytnuty vedeni organizace, a tudiz se obdvaji i o své misto. Dal§im diivodem je a priori
nedvéra vaci psychologiim, ktera je zvlasté u zdravotniki hluboce zakofenéna a obava ze
stigmatizace kvuli jejich navstéve. Urcity systém péce zde tedy existuje, bohuzel ale panuje
atmosféra, ve které nemuze fungovat. Od roku 1992 existuje na ZZS HMP vzdé¢lavaci
stfedisko, které potada zdravotnicky kurz pro fidi¢e vozt zachranné sluzby (kurz RZP). Tento
kurz, 1 kdyzZ v trochu jiné formé¢, existuje jiz desitky let. M¢l v priméru sto hodin a byl urcen
pro nové ptichozi fidice sanitnich vozidel. Potfddala jej Zachranna sluzba hl. m. Prahy na
zakladé povéieni od UNZ-NVP (Ustav narodniho zdravi narodniho vyboru Prahy), konkrétng
ho méla na starosti tehdej$i vrchni sestra Marie Foftova. PrednaSeli v ném jak lidé ze
zachranné sluzby, tak i externi odbornici. V kurzu, ktery absolvoval lvan Prchlik, to byla
napiiklad i pani docentka Drabkova. V prubéhu osmdesatych let prosli navic vSichni fidici
pusobici ve sloZzce RZP/RLP doplitkovym kurzem, ktery je mozno povazovat za predchidce
pozdéjsiho oficidlniho kurzu pro fidice sanitnich vozidel RZP. Potéadali ho tehdej$i primarka
MUDr. Jana Skéacelova a MUDr. Jiti KlimeS. V roce 1992 zaloZil tehdejsi feditel MUDr.
Pavel Getlik tzv. Kabinet vzdélavani jakozto slozku podfizenou pifimo ftediteli ZS. Jeho
vedenim byl povéten Petr Hejduk, Ivan Prchlik se na jeho ¢innosti podilel. Byly pofadany dva
zakladni kurzy - stohodinovy kurz DRN (pro fidi¢e vozidel dopravy ranénych a nemocnych
neboli tzv. ptevozovou sluzbu) a standardné jiz i tfistahodinovy kurz RZP (pro fidi¢e vozidel
RZP a RLP). Osnovy a zkousky zpracovali pod vedenim MUDr. Getlika P. Hejduk
a . Prchlik. Jejich soucasti byla i témata z psychologie (napif. komunikace, psychohygiena,
mezilidské vztahy atd.) V roce 1995 Petr Hejduk zemiel a Kabinet pievzal Ivan Prchlik. Ten

angazoval Moniku Trmalovou jakozto referentku, ¢imz dostal Kabinet do své cinnosti
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zaklady systému, ktery byl postupné propracovavan. Byla zavedena i nezbytna administrativa,
diky které bylo poté mozné dokladat vSe potiebné (napt. vystavovat duplikaty ztracenych
osvédceni, dokladat ucast, dochazku, ptredkladat protokoly o zkouskach atd.) Osnovy kurzi
byly ptavodni z roku 1992, ale stale se pracovalo na jejich vylepSeni. V roce 1996 vydalo
ministerstvo zdravotnictvi zdvazné osnovy a vytvofilo systém akreditovanych pracovist, do
nichz patfilo i vzdélavaci stiedisko ZZS HMP. Problémem bylo, ze dodrzovani stanovenych
pravidel nebylo kontrolovano, a tak nckterd pracovisté mohla Skoleni a zavére¢né zkousky
pojmout po svém. Také bylo nutné, aby absolventi kurzti DRN potadanych pred vydanim
oficialnich ministerskych osnov, pokud chtéli i nadale pracovat jako fidi¢i sanitnich vozidel,
prosli doplinkovym Skolenim a slozili rozdilové zkousky. V piipadé kurzi RZP bylo nutno
zadat MZ o dodatecné uznani, coz ZZS HMP vytesila hromadné pro vSechny aktivné slouzici
zaméstnance slozky RZP. V roce 2001 pievzal vzdélavaci stiedisko Marek Hylebrant a po
ném v roce 2005 Alan Ryba. Tehdy zacalo pravidelné opakovaci proskolovani stavajicich
zaméstnanct v poskytovani urgentni ptednemocni¢ni péée. Tato Skoleni probihala v pracovni
dobé. Zaméstnance, ktefi se jich zrovna ucastnili, stfidaly dva vozy, které¢ byly ve sluzbé
navic. Pozdé&ji se pak k pravidelnému proskolovani ptidal Ivan Prchlik s pfednaskami
Z psychologie, tento psychologicky blok zabyvajici se kazdy ,,Skolni* rok jinym tématem
existoval do roku 2009. ZlepSeni systému vzdélavani nastalo diky grantu, ktery ZZS HMP
dostala, a to v nékolika oblastech (napf. pravo, sebeobrana. defenzivni jizda apod.). Stranou
pozornosti nezlstala ani psychologie. Probéhl kurz pro lektory psychologie, ktefi méli
nasledné vést psychologicka skoleni pro vSechny zaméstnance vyjezdovych skupin vyjma
Iékait. Kurz vytvotila PhDr. M. Sotolafova, ktera méla zdsadni podil na vytvofeni systému
psychologické sluzby nejdiive u Policie CR a posléze i u HZS. Mezi jedenacti ucastniky
kurzu a nasledné lektory psychologie byli zachranafi, operdtorky ZOS, stavajici lektofi
vyjezdovych skupin i zajemci z fad administrativnich pracovnik. Manual, prezentace a dalsi
materidly tykajici se obsahu kurzu pak vyuZzil Ivan Prchlik k vytvofeni psychologického
Skoleni, kterym pod vedenim vySe zminéného tymu lektorli prosli vSichni zaméstnanci
vyjezdovych skupin ZZS HMP. Puvodni kurz bylo predevsim potieba zkratit z péti dnd na
jeden a provést obsahové a formalni zmény slouZici k pfiblizeni témat i zaméstnanciim bez
hlubsiho z4jmu o psychologii. Na dalsi rok pfipravil Ivan Prchlik novou kratkou pfednéasku,
ktera byla zaméfena na seznameni ucCastnikii s vyznamem a nabidkou Psychosocialni
intervenéni sluzby (PIS) a jejimi prvnimi vysledky. Té se opét ztucastnili v§ichni zamé&stnanci
vzdélavaciho stfediska. Pro dalsi rok bylo vytvofeno nové $koleni s modelovymi situacemi,

které ale v soucasné dobé neprobiha.
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Co se tyce PIS, napad pokusit se o jeji zavedeni po vzoru fady zapadoevropskych mést
I U prazské zachranky vznikl jiz v pribéhu kurzu PhDr. M. Sotolafové a fada jeho ucastnikt
se stala zdkladem pro spusténi peer programu (podstata PIS). Jako vzor byl vzat vidensky
model, ale bylo nutno pfizptisobit jej ceskym podminkdm. Hlavnim rozdilem je zarputilost
Ceskych zdravotniki, s kterou odmitaji vzit na védomi, Ze stejné jako télo se mize pii narocné
praci unavit i duse. Zajemce o pozici peera vSak bylo nutno jesté¢ doSkolit v poskytovani
psychosocialni péce, coz opét zajistila dal§imi cilené zaméfenymi kurzy PhDr. M. Sotolafova.
V ramci ptipravy na spusténi peer programu oslovil A. Ryba MUDr. Hlavackovou (v té dob¢
feditelku odboru krizové piipravenosti MZ CR). Ministerstvo zdravotnictvi pak pievzalo
tento projekt pod sva ,,finanéni kiidla“ a objednalo jej u ZZS HMP jako pilotni. Divodem byl
navrh zakona o zachranné sluzbé a v ném zakotvena povinnost provozovateli ZZS zajistit pro
zameéstnance psychosocidlni pé€i. Z toho totiz vyplyvala nutnost provéfit rizné varianty
psychosocialni péce, aby pak provadéci vyhlaska k zakonu mohla obsahovat vyzkousené
optimalni postupy. MUDr. Dana Hlavackova pusobila jako 1ékai u ZZS Prahy-zapad a pred
svym odchodem na MZ tam pusobila jako feditelka. MZ vice nez pul roku hradilo naklady
projektu peer programu zcela, dal§iho pul roku se na financovani z poloviny podilela i ZZS

HMP.

V 1ét¢ 2008 vramci zminéného projektu probéhl prizkum placeny Ministerstvem
zdravotnictvi zaméfeny na kritické udélosti a syndrom vyhoteni. Jeho vysledky se mi bohuZzel
do rukou nedostaly, divodem byla také dispozicni prava. Od 1.10.2008 se peer program
rozbéhl. Odbornym garantem 1 supervizorem tymu peeri se stala osvédcend
PhDr. M. Sotolafova. Zpocatku sluzba fungovala v rezimu non-stop pohotovosti, vV niz se
peefi stiidali. Volajici dostali moznost vymluvit se bez obav ztoho, ze by se sdélené
informace dostaly dal. Podstatu PIS asi nejlépe vystihuje logo vytvofené Ivanem Prchlikem,
na které ma autorska prava ZZS HMP. Okolo obrysu srdce, jehoz prava polovina je
stylizovana jako ucho, se do kruhu sta¢i napis: ,,USi ochotné poslouchat, srdce pripravené
porozumét®. Ve sledovaném obdobi probihalo obvykle 15-20 kontaktl za mésic. Skupina
peert se setkavala jednou za mésic, supervize probihala jednou za tfi mésice. Peer program
byl ukoncen 31. prosince roku 2009 z divodu nedostatku penéz. Neoficialné na pratelské bazi
ale funguje dal. Stavajici skupina by mohla byt dokonce posilena absolventy nového kurzu
pro peery, ktery pro VS ZZS HMP piipravila PhDr. M. Sotolafova, ale ktery doposud pies
veskerou snahu neobdrzel akreditaci od MZ na rozdil od srovnatelného kurzu ptipraveného

brnénskym NZONCO. V souvislosti s peer programem jsem méla moznost zaslechnout
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rozdilné nazory. Nékteii ho povazuji za prospéSny, nekteii by ho nevyuzili a jsou k nému
skeptiéti. Ze by program znovu vznikl a fungoval oficialng, se zatim neuvazuje. Panuje
presvédceni, ze kdo situaci nezvladd, ma odejit. V soucasné dob¢ probihd Skoleni, které
zaméstnanci absolvuji ve svém volnu, ale maji ho zaplacené. To obsahuje zdravovédu,
bezpecnost prace a resuscitaci. Novacci pii nastupu absolvuji stejné Skoleni a navic jeSté osmi
hodinovy blok psychologie. Jako zdravotnicti pracovnici maji zaméstnanci povinnost neustale
se vzdélavat. Jako kontrola tohoto vzdélavani slouzi kreditni systém. Kazdy kurz ma urcité
bodové ohodnoceni a pracovnici musi za ur¢itou dobu dosahnout urcitého poctu téchto boda.
Pokud nesplni, hrozi jim odebrani licence pro vykon povoléni. Tyto kurzy nejsou poradany

pouze zachrannou sluzbou, zaméstnanci mohou volit z Sirsi nabidky vzdélavacich organizaci.

5.2. Supervize

Supervize je hojn¢ vyuzivana zejména v psychoterapii a socialni praci, nicmén¢ ani oblast
zdravotnictvi ji neni cizi. V prostfedi zachranné sluzby by mohla byt vhodnym nastrojem
prevence syndromu vyhofeni a prostorem pro zménu. V tomto Zivém procesu se pohled
supervidovaného rozsifuje a méni. Cilem supervize neni dospét k vSeobecné spravnému
postupu, nejsou zde ud€lovana piima a pravdiva feSeni. Pracovnik sam postupné dochazi

k lepsimu pochopeni celé situace.

5.2.1. Pojem a kontext supervize

Supervize je pro pomahajici formou podpory, supervidovany dostava moznost podélit se
0 ¢ast odpoveédnosti spojené se svou praci. Supervize je také soucCasti neustalého profesniho
uceni, které by mélo provazet kazdou profesi. V supervizi se mohou objevit piekdzky
vV podob¢ obtizi piijimat podporu. Mnohym pracovnikiim ¢ini problémy odhalovat svoje
potieby, coz muze byt dano jak osobnostné, tak kulturou. U svych klientd pracovnici
predpokladaji slabost a potfebu pomoci, u sebe se za ni ale stydi. Supervize u zdravotnickych
zéachranaii povazuji za vhodny prostfedek, kterym Ize pfedchazet syndromu vyhoteni a ktery
ma schopnost celkové ulevit od pracovniho stresu. Nicméné plda pro supervizi zde
pfipravena neni. Setkala jsem se s obavami zachranait hovofit pfed ostatnimi, sdélovat

ostatnim cokoli ze svého zivota, a to i v pfipadg, Ze by se jednalo pouze o pracovni zalezitosti.
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Do jist¢ miry lze fict, Ze zde existuje urcita paranoia z toho, Ze sd¢lené informace budou
zneuzity nebo Ze se dostanou k vedeni organizace. Piipadnému zavadéni supervize do
systému péce o zaméstnance ZZS HMP by muselo piedchazet srozumitelné vysvétleni
fungovéani a zésad supervize. Vhodné by podle mého nazoru bylo, aby supervizor byl
externistou, coz by mohlo zamezovat obavam z piedavani a zneuzivani informaci. V Evropé

model externi supervize jasné prevladl.

Za impuls rozvoje supervize je povazovana potieba podpory, ktera se rozviji v dialogu.
Pokud je predmétem dialogu pracovni situace nebo jakkoli s pracovnim prostfedim souvisi, je
takovyto dialog supervizi. Kazdy dialog musi mit zajisténé podminky pro to, aby se mohl
rozvijet. Zajisténi téchto podminek je povazovano za divod vzniku externi supervize. Externi
supervizor neni vazan na organizaci a jeji moc, a tudiz neni svazovan jeji hierarchii
a pravidly. Vyznamné misto ma v supervizi také reflexe. Nenalezneme zde navody
a technicka feseni bez blizsich informaci o situaci klienta. Objevuje se zde potieba rozmyslet
nad svym jednanim a nad minulymi situacemi. Pokud je ptedmétem reflexe pracovni kontext
a pracovni proces s cilem poznat a pochopit, a tim se dostat k lepSimu pfistupu ke klientiim,
koleglim a zpiisobu prace, jde o supervizi.* Pravé tim se lisi od terapie, ktera fesi osobni
témata a vztahy. V supervizi je dojednavano konkrétni aktualni téma, kterému se zacastnéni

vénuji a které je dano pracovnim a profesionalnim kontextem. Supervize neni ur¢ena pouze

supervidovanym, uzitek z ni je urCen i jejich klientim.

V superviznim vztahu je nezbytna davéra. V takoveto atmosféfe lze sdilet nejistotu
aziskat podporu k piekonani obtizi, je mozné se zde uclit a reflektovat. Otevienost,
autenticita, vielost, empatie a sebeotevieni na strané supervizora pomaha vétsi otevienosti
supervizita.*® S profesi supervizora mohou byt spojena rizna Uskali, také proto se na ni

vztahuji etické pozadavky zakotvene v etickych zasadach Evropské asociace supervize.

Mezi supervizi vyuzivanymi metodami najdeme napiiklad vedeni rozhovoru, zpétnou
vazbu, rozsitovani védomi, ventilaci emoci & feseni problémil. Ucel téchto metod je zacilen
na pracovni kontext a kvalitu prace. Supervize je odbornou ¢innosti. Supervizor podporuje,

vede a posiluje supervidované ktomu, aby dosahli profesionalnich ¢i osobnich cild.

* HAVRDVA, Z. HAINY, M. Prakticka supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Reflexe a supervize str. 21
“® HAVRDVA, Z. HAINY, M. Praktick4 supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Supervize a n&které psychologické
zakonitosti vztahu v procesu pomaoci str. 28
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Obecnymi cili jsou zlepSeni kvality prace a podpora profesionalniho rastu. Konkrétni cile jsou
vyjednavany supervizorem, zadavatelem supervize, zaméstnavatelem a pracovniky. Hlavnim
nastrojem supervize je vytvoreni prostoru pro reflexi pracovni ¢innosti a pracovniho kontextu
V bezpecném prostiedi supervizniho vztahu a podpora procesu uceni a zmény.47 Reflexe
muze nastat tehdy, pokud je zpfitomnéna pracovni zkuSenost. Nasledkem reflexe se vytvari
vznikaji nové postoje, znalosti, chovani, hodnoceni ¢i emoce. Aby bylo mozné supervizi
uskutecnit, musi byt u pracovniki zdjem o dobrou praxi ve své profesi a nadéje, ze véci

mohou byt lepsi.

5.2.2. Funkce a druhy supervize

V supervizi jsou rozliSovany tii hlavni funkce: podptirnd, fidici a vzdélavaci. V podptrné
jde o preventivni praci se syndromem vyhoteni, reflektuji se nevhodnych motivy, frustrace,
empatie. Uplatiiuje se zejména v poradenské supervizi, kde zlstava odpovédnost za praci
s klienty na supervidovanych, se supervizorem konzultuji otazky, které chtéji rozebrat. Ridici
funkce je zaméfena na kontrolu kvality prace, pracovnich postupti a etickych norem.
Uplatiiuje se v fidici (manazerské) supervizi, ve které je pracovnik supervizorovi podtizen.
Vzdélavaci (formativni) funkce je zacilena na rozvoj kompetenci pracovnika, na jeho
znalosti, dovednosti a porozuméni vztahu. Je vyuzivana ve vyukové a vycvikové supervizi.
Vyukova je soucasti teoretické piipravy na povoldni, supervizor ma spiSe roli ucitele.
Vycvikova supervize muze mit napiiklad podobu dlouhodobého psychoterapeutického
vycviku, Gcastnici se uci naptiklad rozebiranim piipadii z praxe. Supervizor zde ¢astecné nese
odpovédnost za pracovniky.*”® Vyse zmin&né aspekty supervize nejsou striktng odd&leny, ale
vzajemné se doplnuji. Dilezité je spravné nacasovat, kdy je ktery aspekt plni urcity ucel, coz

zélezi také na prioritach supervidovanych.

““ HAVRDVA, Z. HAINY, M. Praktické supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Co se v supervizi d&je str. 40
*® HAWKINS, P. SHOHET, R. Supervize v poméhajicich profesich. Praha: Portal 2004. Kap. Mapy a modely
supervize str. 62
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Casové hledisko

Z asového hlediska miizeme rozdélit supervizi na pravidelnou, pfilezitostnou

a krizovou.

Pravidelna supervize je souasti organiza¢ni kultury organizace. Je kontinualnim procesem,
ktery zavisi na vztahu mezi supervizorem a supervidovanymi. Pro reflexi a otevfeni citlivych
témat je zapotiebi vytvofeni atmosféry divéry, proto je zapotifebi minimalné Sest sezeni.
Pokud se jednd o obdobi nastartovani zmény, je frekvence setkavani vyssi (2x za 14 dni).

Frekvence udrzujici supervize zavisi na potiebach zaméstnanct.

Prilezitostna supervize je zafazovdna podle potieby k néjakému tématu, napiiklad u
mimofadné obtiznych piipadi. Krizova supervize souvisi s krizovou situaci na pracovisti,

ptikladem muze byt hromadna vypovéd’ zaméstnanct.

5.2.3. Zadlenovani supervize do organizace a Supervizni kontrakt

Vzhledem k vyvoji supervize ve smyslu rozdéleni odpovédnosti supervizora ve prospéch
rovnomérného rozdéleni a participace mezi jeji aktéry, vyvstala potieba nového nastroje, tzv.
supervizniho kontraktu. Pfed uzavienim kontraktu musi prob&hnout piiprava na supervizi.
Proces rozvoje organizace pomoci zavedeni supervizi rozdéluji P. Hawkins a R. Shohet na

sedm stadii:

1) Provést ocenujici ujistovani toho, k jaké supervizi jiz dochazi

2) Probudit zajem o rozvoj strategie a praxe supervize

3) Zahdjit experimenty

4) Zvladnout odpor vici zmeéné

5) Rozvinout strategie supervize

6) Rozvinout procesy trvalého uceni a rozvoje supervizort a supervidovanych

7) Zavest proces permanentni kontroly a revizi

Krok 1) Provést ocenujici zjistovani toho, kjaké supervizi jiz dochazi — nedocenéni
soucasnych aktivit pracovnikl shazuje jejich Usili, zména musi zacit pravé u toho, k ¢emu jiz
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dochazi a ¢eho jiz pracovnici dosahli. Tito prukopnici mohou spolupracovat pii rozvoji

supervizni praxe v organizaci.

Krok 2) Probudit zajem o rozvoj strategie a praxe supervize — zménit lze pouze takovou
organizaci, jejiz pracovnici povazuji problém za vlastni a zménu uznavaji, zmeéna tedy musi
pfijit zevnitt. Jednou z moznosti, jak pfesvédcit n€koho o potiebé supervize je ukazat mu, jak
drahé je supervizi nemit a poukazat na zisky, které dobra supervize piinasi. Neexistujici
supervize se odrazi naptiklad ve stiznostech klientli, pracovni moralce zaméstnancti, mife
fluktuace zaméstnancti atd. Pfed zahajenim procesu zmény je dulezité zmapovat vSechny

zainteresované a zvazit, jak je ziskat je na svou stranu.

Krok 3) Zahdjit experimenty — v organizaci existuji ti, kteti maji odhodlani ménit véci
k lepsimu. Nalezeni skupiny, ktera by byla ochotna vyzkouSet novy postup, muze zpisobit
zajem ostatnich. Aby se tato skupina nestala elitni nebo naopak znevazovanou, méla by
ostatni zapojovat do procesu experimentovani a dotazovani. Muze také existovat vice skupin

s vlastnim experimentalnim zkouSenim supervizich ptistupti.

Krok 4) Zvladnout odpor wiici zméné — zména vyvolava odpor, ktery je ziven vétSim
mnozstvim faktord (napf. strach z nezndmého, nedostatek informaci, nizka davéra vaci
organizaci, Spatné vztahy, neochota experimentovat atd.) Podle Kurta Lewina (teorie silového
pole) kazdy tlak vyvolava stejny protitlak, ¢im vice je na zménu tlaeno, tim vétsi odpor bude
vyvolan. K. Lewin doporucuje vénovat se tomu, jaké skryté potieby odpor zivi. Divody
odporu se maji respektovat a odpor pfesmérovat. Tak se dosdhne zmény bez velkého usili. Je
také dobré respektovat vyvoj reakci na zménu. Jako prvni pfichazi Sok, pak obranné stazeni,
pfijeti a nakonec pfizplisobeni a zména. Zaméstnanci se musi do procesu zapojit. Je dileZzité,

aby byli soucasti promysleni a pldnovani zmén a meli tak moznost potfebu zmény pochopit.

Krok 5) Rozvinout strategie supervize — vlastni supervizni strategie organizace by méla
vychéazet z osvédéené modelové praxe, ktera je skloubend s konkrétnimi zdroji a podminkami
organizace. Strategické zaméry by mély vyjadrit ucel a funkci supervize a piispét K cilim
organizace. M¢&ly by stanovit standardy pro obsah a zptsob vedeni supervize, pozadavky na
supervizni  smlouvy (Cetnost, rozhodovani), protidiskriminaéni postupy, zptsob

zaznamenavani supervize, stupenl diivérnosti, vztah mezi supervizi a hodnocenim pracovnika,
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prava a povinnosti G¢astnikii supervize, zpusoby feSeni neshod. M¢ly by ur€it zaméfeni

supervize a prioritu supervize vzhledem k ostatnim vykontim.*®

Krok 6) Rozvinout procesy trvalého uceni a rozvoje supervizorii a supervidovanych —
P. Hawkins a R. Shohet jsou piesvédéeni, Zze kazda pomahajici organizace by méla zavést
trvaly vycvikovy program pro supervizory, ktery je v souladu stim, jaky typ supervize je
Vv organizaci provadén. Pfedpokladem takove supervize je i to, ze supervizor mél sam moznost
zazit dobrou supervizi a také supervizi od vice supervizori. Takto je nabidnut jednak dobry
model role a kvalitni osobni zkuSenost, tak i mozZnost ¢erpat z vice modeli pro sviij osobni
styl. V organizacich bez tradice dobré supervize lze v pocateéni fazi vyuzit naptiklad externi
supervizory. Supervizni uceni je kontinualnim procesem, ktery vyzaduje neustalé uceni se
novym vécem. Dillezité je, aby organizace dokdzala zavést postupy, které umozni ucit se

Z toho, co se objevi béhem supervize.

Krok 7) Zavest proces permanentni kontroly a revizi — revize a kontrola by se méla tykat
napiiklad oblasti uskute¢ilovani supervize (kde, jak, kolik), spokojenosti pracovnikil
s kvalitou supervize nebo hodnoceni vlivu supervize na praxi. Kontrola a revize by mély
pfinést zménu strategie, vycviku, zasad pro praxi i skute¢né praxe. Aby byl vyznam supervize

co nejlépe pochopen zameéstnanci, bylo by vhodné zavést ivodni Skolici programy.

O zavadéni supervize do organizace piSe také v knize Prakticka supervize Zuzana
Havrdova. Kazda organizace, na kterou je vyvijen tlak v souvislosti se zavedenim externi
supervize (napf. z davodu legislativnich zmén) je postavena pred dva zékladni ukoly. Tim
pokud se managment organizace a jeji zaméstnanci nachéazeji ve stadiu tzv. neuvédomované
nevédomosti, coz v praxi znamend, Ze nevi, ze nevi a neumi, a navic voli ¢isté formalistické
administrativni strategie. Pokud je managment ve stadiu uvédomované nevédomosti (objevi,
ze nevi a neumi), zacne se v dané oblasti vzdélavat, a tak ziska potfebné nové poznatky. Lze
vyuzit riznych moznosti, naptiklad literatury, kurzi nebo odborného konzultanta. Timto musi
projit i zamé&stnanci. Jsou rozliSovany tfi zpusoby ziskavani novych poznatki. Prvnim je tzv.
instrumentalni uceni, ve kterém se osvojuji zakladni pravidla, postupy a metodika, vyuziva se

ptitom napodobeni vzoru z jinych organizaci nebo sledovani videi dobré praxe. Pracovnici se

* HAWKINS, P- SHOHET, R. Supervize v poméhajicich profesich. Praha: Portal 2004. Kap. Rozvoj, strategie
a praxe supervize v organizacich str. 184
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tak dostavaji do stadia uvédomované nevédomosti, Vv této fazi si budou muset do znacné miry
pomoci sami, protoze kazdd organizace se nachdzi ve své specifické situaci a ma své
specifické klienty. Tehdy by mélo nastoupit dialogické uc¢eni v malé skupiné (druhy zptsob).
Zvladnuti dialogického chovani je samo o sobé pfipravou na supervizi. Toto uceni je potieba
zorganizovat, vhodné jsou proto napiiklad vzd¢lavaci workshopy. ZkuSenost z interaktivnich
dialogi v malych skupink&ch, moznost svobodné vyjadiovat své nazory v bezpecné
atmosféfe, zkuSenost, Ze mne ostatni poslouchaji, berou mé¢ vazné a ze i ja mohu v klidu
naslouchat, to vSe je pfipravou na dalsi uceni typické pro supervizi — tzv. sebereflektujici
uceni (tfeti zptisob). Na tyto workshopy navazuje prvni experimentovani se supervizi pro
oteviengjsi zdjemce. Pravé zde by méli zazit sebereflektujici uceni, kdy zacnou sami sebe
chapat jako pravy zdroj svého ugeni.®® Tak vzniké Zivna pida pro supervizi, postupné se
mohou piidavat dalSi zamé&stnanci. V takto pfipraveném prostiedi se rodi zajem zaméstnancii
o supervizi a ptevzeti odpovédnosti za jejich uceni. Takovato zména v organizaci vyzaduje

¢as, naplanovani, monitorovani a podporu.

Supervizni kontrakt je vysledkem vyjednavani mezi supervizorem, managementem
organizace (zadavatelem) a pracovniky. V organizacich, kde je supervize béznou praxi, je
dojednavani kontraktu snadné a v tomto ptipadé ani nebyva pisemny. Vyznam kontraktu ale
stoupd v organizacich, kam je supervize teprve zavadéna. Pokud supervizor uzavira kontrakt
S novou, zejména vE&tsi organizaci, ktera supervizi dosud neméla, za€inad zpracovani expertni
studie, jak supervizi do organizace zaveést, jak ji zaméfit, rozvrhnout a organizovat. Dulezitym
bodem je, zda je kultura v organizaci pfizniva pro supervizi. V organizacich, kde je vedeni
siln¢ hierarchické, kde mezi managementem a podfizenymi vladne silnd nedivéra a kde je
kazda chyba trestana, nelze ocCekavat, ze pracovnici budou sami pfichazet s ndpady na
zlepSeni. Tady je moznd pouze ména shora, pokud tedy vedeni nezacne potencidl zdola
vyuzivat a podporovat. Supervize zde miize byt velkym piinosem v napadech a podnétech od
fadovych pracovnikd. Samoziejmé je ale tento proces narocny a nese s sebou i sva rizika.
Prazska zachranna sluzba je organizaci, ve které supervize tradici nema a zkuSenosti s ni jsou
zde minimalni. V takovém piipadé se doporucuje postupovat pomalu. Se supervizi by méli
zacinat pracovnici dobrovolné v ramci svého dal§iho vzdélavani, nemusi se zpocatku hovofit
ani o supervizi jako spide o konzultovéani, doprovazeni a podpote.>* Dilezité je vzit v Gvahu

také motivaci zaméstnanct a za jakych podminek k nim supervize pfichazi - zda ji chtéji nebo

* HAVRDVA, Z. HAINY, M. Prakticka supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Mnoho tvéfi, jeden cil str. 56
> HAVRDVA, Z. HAINY, M. Prakticka supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Supervizni kontrakt str. 67
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jim je vnucena vedenim, zda probiha v pracovni dobé nebo mimo ni atd. VSechny tyto
aspekty ovlivituji motivaci supervidovanych, na které predevsim zalezi vysledky a tspéch
supervize. Supervize pomaha objevit nové pohledy na situaci a tim i hledat vychodisko. Mezi
zékladni kategorie superviznich témat patii:

- prace s klienty

- sebepojeti a vztahy v organizaci

- struktura, proces, kompetence, role v organizaci

- zlepSeni prace, zmény, rozvoj, potieby

Supervize by se méli ucastnit osoby, kterych se nezadouci situace tyka a které ji mohou

zadoucim zptsobem ovlivnit.

Kontrakt je typicky pro sjednani externi supervize. Na procesu jeho uzavirani se podili
externi supervizor, iniciator supervize, zadavatel supervize (autorita garantujici naplnéni
kontraktu ze strany managementu), pfipadné 1 zastupci skupiny supervidovanych.
Odpovédnost je zde rozdelena mezi zcastnéné strany. Zadavatel ma zodpovédnost za
technickou stranku supervize a za vyuZziti podnétli ze supervize bez negativnich dopadi na jeji
ucastniky. Supervizanti odpovidaji za smyslupIlné vyuziti supervize pro svou praci
a osobnostni rist s pfijetim jejich zasad. Maji byt otevieni, pravdivi, respektovat sebe i
ostatni. Supervizor ma odpovédnost za to, Ze sjednany cel, forma a podminky supervize jsou
v souladu s jeho schopnosti a zkugenostmi.”? S vyvojem supervize je potfeba ménit 1 kontrakt.
Smyslem kontraktu je vymezit, co jednotlivé strany od supervize ocekavaji, vymezit
odpovédnost a zarucit bezpecnost pfi jejich spole¢né praci. Ma zde byt uvedeno, kdo je

supervizorem, supervizantem, zadavatelem a jaky je ucel supervize. Déle se vymezuji:

- podminky poskytovani supervize (frekvence, délka, cas, misto)

- odpovédnost zii¢astnénych stran

- kdo a jak bude o supervizi informovan — je nutné dbat na pravidlo dtvérnosti (supervidovani
musi mit pravo veta na predani né¢kterych informaci a musi védét, komu a jak se informace ze
supervize dale pfedavaji), pravidlo ml¢enlivosti (aby byla reflexe bezpecna, nesdéluje se, kdo
a co Vsupervizi fesil) Pfedani podnéti ze supervize je nezbytné pro navozeni zmén

V organizaci, proto je tieba vySe zminéné body v kontraktu oSetfit tak, aby vyhovovaly

2 HAVRDVA, Z. HAINY, M. Prakticka supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Supervizni kontrakt str. 70
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supervidovanym a zaroven mohly byt prospé$né i organizaci. Dulezité je zachazet se
svéfenymi informacemi vzdy profesionalné.

- kritéria uspéchu supervize - je vyhodné, pokud se na nich podileji sami supervidovani,
byvaji dojednévana az v prib¢hu supervize, dobré je stavit indikatory, métitelné znaky

- Casovy plan

Supervidovanym c¢asto délaji problém hranice mezi supervizi a terapii, vhodné je toto
od sebe odd¢lit a ujasnit. Supervizni sezeni by meéla zacinat prozkoumanim pracovnich
problémul a v zavéru koncit pohledem na to, co supervidovany udéla dal. Osobni problémy
sem vstupuji na rozdil od terapie minimalné, pouze pokud bezprostiedné ovliviiuji
diskutované téma. V etapé uzavirani smlouvy je vhodné pod¢lit se o sva ocekavani a obavy
a zaméfit se také na format sezeni, tzn.jak presné bude sezeni vypadat.

P. Hawkins a R. Shohet ptedstavili ve své knize vyvojovy pristup k supervizi, do kterého
zaintegrovali nazory vice autord. Tento pfistup popisuje vyvoj supervidovaného ve Ctyfech

stupnich:

Stupen 1) Zaméreni na sebe sama — pro prvni stupen je typicka zavislost na supervizorovi,
u supervidovaného se Casto objevuje tizkost a chybi mu vhled, byva ale vysoce motivovany.
Obavy z hodnoceni pracovni schopnosti supervidovaného se zvysuji, pokud je sezeni
nahravano. Cilem je ale dosazeni nahledu na svou osobu, coz je vzdy spojeno s uréitou mirou
Uzkosti. Supervizor by mél proto poskytnout strukturované prostiedi se zpétnou vazbou

a povzbuzovanim, mél by vytvaret bezpecné prostiedi a vyjadfovat podporu supervidovanym.

Stupen 2) Zaméreni na klienta — pro druhy stupen je typické Kkolisani mezi zavislosti
a samostatnosti, je pfirovnavan k obdobi adolescence. Dochazi k testovani autority a zménam
nalad, v osobé supervizora a nékdy i klienta mohou spatiovat zdroj jejich nepokoje.

Supervizor poskytuje vice prostoru, ale stale dava urcity fad a podporu.

Stupenn 3) Zaméreni na proces — supervidovani dokazi 1épe pfizpusobit svij pristup ke

klientovi, umi jej vidét v SirSim kontextu.

Stupen 4) Zaméreni na proces v kontextu — pracovnik je autonomni, vnimavy a je si jisty sam
sebou. Uvédomuje si potiebu feSit své osobni a pracovni problémy a je viici tomuto

motivovany. Na ¢tvrtém stupni jde o prohlubovani a propojovani védomosti.
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5.2.4. Supervize skupin, tymia a vzajemna supervize kolegi

Skupinova supervize

Skupinova prace v supervizi ma své vyhody. Z hlediska ekonomického je lepSim
vyuzitim c¢asu, financi i odbornosti supervizora a obsahne také véEtSi mnozstvi
supervidovanych. Skupinova supervize by ale méla byt pokazdé svobodnou volbou a ne
vyhrou nad jejimi nédklady. Dalsi vyhodou je, ze na rozdil od individudlni supervize zde
funguje faktor podpiirné atmosféry, ve které lze zjistit, ze podobné problémy maji 1 ostatni. A
navic jeji ucastnici mohou teézit z reflexi, zpétné vazby a prispévka druhych, supervizor je tu
mén¢ dominantni. Skupina nabizi vice zivotnich zkuSenosti, objevuje se také vice ptilezitosti
pro vyuziti ¢innostnich technik. Pokud supervidovani ve své préaci sami vedou skupiny, maji
ptilezitost ucit se ze supervizorova vzoru. Dynamika skupiny muize byt také piinosem,
zaroven ale ssebou nese riziko toho, ze bude naopak podkopéavat a rozkladat proces
supervize. Nevyhodou skupinové supervize je méné Casu na kazdého klienta. Skupinova
supervize by méla podle P.Hawkinse a R. Shoheta ¢itat tfi az sedm lidi, Z. Havrdova udava
pocet tii az dvanact. Skupinu charakterizuje spole¢ny zajem (naptiklad stejna klientela nebo
pracovni oblast), nepoji je ale spole¢ny pracovni Ukol ani pracovni vztahy. Dulezitym Ukolem
supervizora je vytvofit bezpecnou atmosféru, aby supervidovani dokazali hovofit o své
zranitelnosti bez obav. Moznosti, jak strukturovat sezeni skupiny, je vice. Zalezi na
supervizorovi, zda se rozhodne €as mezi supervidované piesn¢ rozdé¢lit nebo pocka, co
skupinu nejvice oslovi. Struktura sezeni se voli také na zdkladé¢ poctu ucastnikt. Ve
skupinové supervizi existuje fada soubéznych procesi, které je potieba tidit. Na supervizorovi
tedy je, aby daval prostor reflektivni supervizi, usnadnoval skupinové reakce a daval je do
souvislosti s pfipadem, vénoval pozornost skupinové dynamice a vyvoji, a zajistil, aby se
supervize odehravala v ramci smlouvy a hranic.>® Struktura skupinového sezeni je slozena
podle Z. Havrdové z osmi fazi :

- ptipravy (zjiStovani potieb a z4jmi potencialnich ucastniki)

- zahdjeni (pfivitani, vysvétleni cile, vytvofeni atmosféry)

- spole¢né planovani (o¢ekavani, pojmenovani nabizenych témat)
- prezentace tématu (vypracovani zakazky)

- vybér metody (supervizor voli vhodnou variantu)

> HAWKINS, P- SHOHET, R. Supervize v pomahajicich profesich. Praha: Portal 2004. Kap. Supervize skupin,
tymi a vzajemna supervize kolegu str. 138
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- realizace metody
- hodnoceni (posouzeni dosazeni cile)

- zakonceni (shrnuti dojmii, hodnoceni v§emi ucastniky)

Tymova supervize

U tymové supervize jsou na rozdil od skupinové supervize supervidovani spojeni
pracovnim zivotem a pracovnimi vztahy. Kromé vySe zminéného se fidi jesté jinymi faktory.
Kupiikladu je rozdil v tom, zda tymy maji stejné klienty, které ztcastnéni znaji a nebo maji
tymy vlastni klienty, které ostatni neznaji. Optimalni velikost tymu se pohybuje v rozmezi
péti az deviti osob. Neexistuji zde vnitini formdlni organizacni struktury, je zde spole¢na
odpovédnost za jeho vysledky a byva také &asové omezena jeho existence.>
U zdravotnickych zachranait, ktefi jezdi v tandemu, by se tedy podle této definice o tymu
hovotit nedalo. Soucasti tymové supervize je také vyvoj tymu. Nejcastéjsi formou supervizni
préace je stale diskuzni reflexe préace s klienty nebo vzajemné spolupréce. Jde v ni o popsani
problému, formulaci zakizky a naslednou dizkuzi nad navrhy vyustujici ve shrnuti.
V dlouhodobé supervizi lze vyuzit razné techniky a specialni metody, které mohou byt
pomocnym néastrojem supervizniho vedeni. Supervizor by se mél reflektovat nepsana pravidla
tymu, uvazovat, o ¢em se v tymu nemluvi, kdo méa jaké postaveni, jaké jsou hodnoty tymu
atd. Tymovou supervizi se doporucuje délat vzdy, kdyz se tymu dafi, tehdy je tym spi$

otevieny zménam.

Supervize mezi kolegy

V ptipadé, Ze pracovnici nemaji moZnost sehnat dobrou supervizi (napiiklad
z finan¢nich dtivodit), nabizi se moznost vzajemné supervize kolegli. Supervizory mohou byt
nejen kolegové ze stejného pracovisté, ale i kolegové z obdobného pracovisté v organizaci
nebo z dalsich organizaci. Tento zplsob supervize mize mit mnoho vyhod, ma ale také své
nastrahy. Neexistence vedouciho skupiny si narokuje pevnéjsi a jednoznaénou strukturu
a také vétsi odhodlani ¢lent skupiny. Utvareni supervizni skupiny kolegli by se mélo fidit
jistymi zasadami, mezi které patii napiiklad velikost skupiny, uzavieni jednozna¢né smlouvy,

yjasnéni ocekdvani nebo vénovani Casu zpétné vazbe.

> BEDRNOVA, E. NOVY, I. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press 1998. Kap. Lidé
Vv organizaci str. 95
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Utinnost supervize zavisi do znaéné miry také na skupinové dynamice, na tom, jak ji
jsou schopni ¢lenové skupiny zpracovavat. Vyvoj skupiny zacina stanovenim jejich norem,
brzy nasleduje vyjasnovani struktury a testovani autority. Teprve po UspéSném zvladnuti
téchto fazi se skupina pousti do nejproduktivnéjsi prace. Skupinové interakce mohou uceni
podporovat i rusit. Supervizor musi védét, jak ma skupinovy proces zvladat a usnadiovat
pozitivni chovani skupiny. | on sdm je soucasti této dynamiky, coz neni vzdy v jeho moci si
plné uvédomovat. Skupinova dynamika je pfedmétem reflexe v supervizi jen do té miry, ve
které nebrani dosazeni cilii skupiny, coz je v tomto ptipad¢ kvalitni praxe. Pravé v tom se lisi
supervizni skupina od skupiny terapeutické. Pro zvySovani dynamiky supervizni skupiny je
uzite¢né Cleny motivovat k Ukolu (reflexe, zména praxe), zaroven je ale nutné piiméfené

uspokojovat potieby jednotlivcl (bezpeci, ocenéni) a potieby skupiny (koheze).”

Supervize mlze Cerpat z rozmanitosti, kterou nabizi rtizné pfistupy a techniky. Muze
vyuzivat napiiklad psychodynamického piistupu, teorii systémd, psychodramatu, kreativni
prace nebo Balintovské skupiny. Obohaceni supervize psychodramatem pomaha
Vv Ucastnicich probudit spontaneitu, ktera je popohani k adekvatnim reakcim na nové situace
nebo k novym reakcim na diivéjsi situace.”® Spontaneita je podle J. Morena piim&fenym
chovanim bez ptizpusobovani se a predsudki, soucasné obnovuje kreativni Zivot ve vztazich.
Toto je také cilem supervize. V psychodramatu jsou témata zpracovavany nejen verbalné, ale
také aktivné na tzv. jevisSti. Probihaji tady a ted’, takZe je supervizit proZije bez rozumového
popisu. Ustiedni technikou v psychodramatu je vyména roli, kdy supervizit piebira roli jiné
0soby. Moreno rozvinul psychodrama jako skupinovou metodu, skupina uréuje, kdo zpracuje
téma, kdo ptjde na jevisté, podporuje aktéry v prevzeti role a po akci dava zpétnou vazbu.
Soucasti je také sdileni a zpétna vazba z roli. Skupina vyslovi, které pocity se supervizantem
sdili, coz mu dava pocit pochopeni a soundleZitosti. Ve zpétné vazbé je sdéleno, co
spoluaktéti ve svych rolich prozivaji, coz umoznuje rozsifit thly pohledu. Dalsim moznym
ptistupem je Balintovskd skupina pojmenovana podle svého zakladatele Michaela Balinta.
Ten se vénoval vztahu mezi lékafem a pacientem. Zjistil, ze pokud bude brat lékat v Uvahu
kontext pacientovy situace, mize vyuzit svou osobnost k usnadnéni 1é¢by. V balintovkych

slupinach se lze naudit jak lepSimu sebepozorovani, tak i pozorovani druhych. Odhaluje se

% HAVRDVA, Z HAJN\:(, M. Prakticka supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Skupinova prace v supervizi str.86
*® HAVRDVA, Z. HAJNY, M. Praktick4 supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Vyuziti psychodramatu v supervizi
str. 131

53



zde a zpracovava prenos a protipienos ve vztahu pacienta a Iékaie, ¢ili nevédomé pienaseni
diiveéjsich zkusenosti. Pocet ¢lenti balintovské skupiny s pohybuje v rozmezi Sesti az dvanacti
osob. Struktura je rozd€lena do péti fazi. Nejdfive ucastnici struéné charakterizuji své piipady
a hlasovanim si vyberou ten, ktery bude pifednesen. Zvoleny referujici pak podrobné piipad
ostatnim piiblizi. Ve druhé fazi se ostatni doptavaji na okolnosti. Ve tfeti fazi ucastnici
skupiny asociuji, predkladaji své fantazie, referujici pouze naslouchd. Ctvrta fize je uréena ke
sdélovani naméta a postupl, co by ucastnici Vv takovéto situaci délali. Pata faze patii
referujicimu, je veden k tomu, aby sdé¢lil, co pro ného bylo piinosné. Supervizor pouze
moderuje, fidi rozhovor, vytvaii tematické celky, organizuje ¢as a pribéh. Umozituje volnou
praci skupiny, kterou ale drzi v ur¢itych mantinelech. Balintovska skupina je zaméfena na rist
a podporu. Ke snadnéjSimu mapovani situace mohou supervizorovi slouzit Kreativni
techniky. Jejich vyhodou je napiiklad odleh¢eni situace a prace fantazijni formou, souviseji
s nimi ale také uréita rizika. Casto se zde objevuji hluboké vyznamy, které musi supervizor
umét oSetfit. Predpokladem pro praci stakovymi technikami je empatie, citlivost, etika,

S . 7
profesiondlni pfistup a otevienost.’

5.2.5. Supervize zdravotnickych pracovniki

O supervizi zdravotnickych pracovnikti pise Monika Markova v knize Prakticka supervize
jako o klinické supervizi. Pocatky supervize ve zdravotnictvi sahaji do roku 1902, kdy ve
Velké Britanii probihala supervize porodnich asistentek. Supervizor dohlizel na to, aby byla

V jejich praci dodrzovana platna natizeni. Klinicka supervize je definovana jako:

- vyména zkuSenosti mezi profesiondly z praxe slouZici k podpotfe jejich profesiondlnich
dovednosti

- na praxi zamé&feny profesionalni vztah, v némz dochazi k reflexi vlastni prace s pomoci
kvalifikovaného supervizora

- proces, ktery umoziuje profesiondltim prostfednictvim druhé osoby ziskat novy pohled na

vlastni praci a vlastni reakce s touto praci spojené>®

> HAVRDVA, Z HAJN\:(, M. Prakticka supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Kreaitvni prace v supervizi str. 160
*® HAVRDVA, Z. HAINY, M. Prakticka supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Supervize zdravotnickych
pracovnikt str.176 -1 77
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Klinicka supervize je vice zaméfena na oSetiovatelské a 1ékaiské postupy, na vcasnou
diagnostiku a vhodnou volbu intervenci. | zde existuji tfi hlavni funkce supervize — fidici,
vzd&lavaci a podptrna.”® Ridici funkce mé vést k lepsimu pochopeni pracovni role, lepsi
znalosti kompetenci a odpovédnosti za svou praci a dodrzovani postupii a standardi.
Vzdélavaci funkce pomaha prenaset teoretické poznatky do praxe a ucit se z vlastnich zazitkd.
Podptirna funkce se projevuje zejména v praci s emocemi, Které jsou s touto praci spojené.
| voblasti zdravotnictvi Ize nalézt dva typy supervizora. Jednim typem je profesionél
piichazejici vétSinou z praxe ve zdravotnictvi s potfebnym superviznim vycvikem. Jedna se o
externistu, coz ptinasi své vyhody jako napiiklad vétsi nadhled nad problémy v organizaci a
veétsi pocit bezpeCi pro supervidované. Druhym typem je pracovnik zafizeni, vétSinou
nadiizeny supervidovany. Zde mize byt vyhodou dobrd znalost supervidované prace.
Supervize v ¢eském zdravotnictvi neni zazitym pojmem a pracovnici v této oblasti k ni nemaji
nijak pozitivni vztah. Souvisi to s nepfesnym chapanim tohoto pojmu a s nevédomim jejich
moznych pfinosi. Supervize miize byt také vhodnym impulzem k navozeni potfebnych zmén
Vv riiznych odvétvich zdravotnictvi, miize pomoci zavadéni novych koncepci do systému péce.
| v pfipadé, ze zmény nejsou potieba, supervize nabizi prostor pro Gnik z kazdodenniho
pracovniho tlaku a moznost se s odstupem podivat na svou praci a s ni souvisejici vztahy.
Protoze je supervize ve zdravotnictvi teprve v zacatcich, je potieba pracovnikiim vysvétlit, jak
ji mohou co nejlépe vyuzivat, naucit je reflektovat svou praci a piijimat podporu. Na toto
téma by bylo vhodné uspofadat pro pracovniky seminaf. Otdzkou pro zadavatele supervize
pak je, kdo vSechno je v tymu zahrnut. Na poli zachranné sluzby se nabizi skupiny
zdravotnickych zachranaii, operatorek, 1€kaiti. Moznosti je uspotadat pravidelné setkavani
uzsiho tymu, ¢ili jedné skupiny, a jednou za urCitou dobu se sejit ve vetsi skupin€. Tento
pfistup podle mého nazoru nabizi jak prostor pro specifické problémy urcité skupiny, tak i
moznost nahliZet na situace z pohledt ostatnich. To je na zachranné sluzbé vzhledem k ¢asto
obtizné komunikaci mezi témito skupinami Zadouci. V tymové supervizi zdravotnikl jsou
podle M. Markové nejéastéji otevirany piipady pacientd, tymova témata se objevuji aZ po
case. Dochazi zde casto K tomu, Ze podpora poskytnuta jednomu pracovnikovi zaroven
podpofi a vzdelava cely tym. Vzhledem k nedostatku penéz ve zdravotnictvi se nabizi jako
moznost feSeni dobrovolné supervizni skupiny. V téch se ¢asto objevuje zdravotné-socidlni

personal, coz muze pohledy jednotlivych ucastnikli obohatit o $irsi teoretickou zakladnu a jiné

¥ HAVRDVA, Z. HAINY, M. Prakticka supervize. Praha: Galén 2008. Kap. Supervize zdravotnickych
pracovnik str. 177
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zkuSenosti. Pravidelnd reflexe vlastni prace v bezpetném a podporujicim prostiedi je
povazovana za ufinny zpusob boje proti syndromu vyhoteni. Je néastrojem udrzeni motivace
pro praci ve zdravotnictvi, kterd nabizi moznost profesionalniho i osobnostniho ristu a

zlepsovani poskytované péce.

5.3. Dalsi moZnosti péce o zaméstnance

Dalsim moznostem péce o zaméstnance jsem se rozhodla vénovat jiz daleko mensi prostor
nez vySe zminéné supervizi. Je tomu tak proto, Ze ji v soucasné dob& povazuji za velmi
vhodny zpusob, ktery by mohl byt v systému péce ZZS HMP vyuzit. Nékteré prvky supervize
jsem se snazila vnést i do prace se skupinou ve svém vyzkumu. Veskeré informace o dalSich

moznostech by tato diplomova prace ani nemohla obsahnout.

5.3.1. Vzdélavani a programy osobnostniho rozvoje

Celozivotni vzdélavani v oboru je soucasti kazdého povolani a v oblasti zdravotnictvi je
jeho potieba nepopiratelna. Neustale se objevuji nové postupy a nové pristroje a je nutné, aby
se snimi pracovnici seznamili a byli schopni je jejich ptinosi vyuzivat. Prohlubovani
odbornosti se ale pii praci zdravotnika nevztahuje pouze na seznamovani se s novymi
technologiemi, patfi sem samoziejmé i souvisejici psychologické otazky vztahujici se na praci
se sebou samym a s pacienty. Byt informovan patii do preventivnich opatieni nejen syndromu
vyhoteni, ale 1 dalSich rizik. Na internetovych strankach ZZS HMP jsou pod sekci vzdélavani
v soucasné dobé uvedeny tyto kurzy, které nespadaji do pravidelného proskolovani a lze je
povazovat za soucast dalSiho nezdravotnického vzdelavani zaméstnanct:

- Semindi zdravotnického prava
- Vybrané kapitoly z détské psychiatrie pro posadky

zachrannych sluzeb

Zhruba pted pul rokem jsem na téchto strankach objevila soubor prednasek, jejichz obsahem
byla naptiklad komunikace s pacientem, doméaci nasili, syndrom vyhotfeni a provazanost
socialnich sluzeb. Bohuzel se mi jiZ o nich nepodatilo nic dohledat. Podle mych dostupnych

informaci nejsou takovéto aktivity piilis casté.
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Celozivotnim vzdelavanim se zabyva napiiklad psychoterapeutické centrum Gaudia.
Jejich cyklus prednaSek uréeny zdravotnim sestrdm se mi zda inspirativni pro prostiedi
zachranné sluzby. V prib¢hu sedmi mésici pofada osm kurzi, které piinaseji poznatky
Z oblasti psychologie a psychoterapie vyuzitelnych ve zdravotnickém prostfedi. Soucasti
kazdého seminafe je teorie, diskuze, metodicky vyklad, trénink (hrani roli), rozbor cviénych

situaci ve skupiné, rozbor situaci z praxe. Jejich tématy jsou:

- Psychologické aspekty nemoci v praci stifedniho zdravotnického personalu
- Doprovéazeni umirajicich a préace s lidmi chronicky nemocnymi

- Z&klady asertivniho jednani

- Doméci nasili v praxi sesterské prace

- Syndrom vyhoteni a supervize ve zdravotnictvi

- Profesionalni rozhovor s pacientem

- Krizova intervence ve zdravotnictvi

Situace zdravotnich sester v zafizenich a zdravotnickych zachranait se od sebe piece
jen 1i8i, hlavnim rozdilem je zde délka a prostiedi kontaktu zdravotnického pracovnika
a pacienta.

Nicméné zakladni problematika zlstava stejna. Nékteré z téchto kurzli by bylo mozné zcela
aplikovat na potieby zdravotnickych zachranait, jiné by bylo tieba upravit, aby vice
odpovidaly specifi¢nosti jejich povolani. Mezi dal$i vhodna témata kurzt patii podle mého
ndzoru naptiklad zachazeni s agresivnim pacientem, piistup k suicidalnimu pacientovi,

zaklady psychologie ditéte nebo socialni piipady a odkaz na psychosocialni sluzby.

Nepochybné potiebné jsou zde programy zaméiené na komunikaci a jeji ndcvik. Mély by
zahrnovat jak jeji obecné zésady, tak i komunikaci zaméfenou na specifickou klientelu. Ve
ctvrté kapitole byl popsan vyznam a vliv emoci na chovani ¢loveéka. Prace s emocemi je tak
dal$i oblasti, na kterou by méla byt zaméfena pozornost. Je Zadouci, aby zdravotnicti
zachranafi méli psychologické védomosti, dovednosti a pfedev§im praktické zkuSenosti
Z poznavani a porozuméni sebe sama. Maximalni mérou je nutné podpofit jejich schopnost
komunikace, empatie, respektu a tymové spoluprace. Oblast osobnostniho a socialniho

rozvoje proto muze vyuzivat také metod a technik osobnostné socialni vychovy. Kvalitni
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zazemi, ve kterém maji pracovnici moznost se vzdé¢lavat a rust, je piedpokladem motivace

a kvalitnich vykonu v jejich povolani.

5.3.2. Osobnostné socialni vychova v ramci pripravy na povolani zdravotnického

zachranare

Zatim byly zminény jen kroky, které by bylo vhodné udé€lat v jiz probihajici praxi na
zachranné sluzb¢. Efektivitu dalSiho vzd€lavani by ale podpofilo, kdyby zdravotnicti
zachranafi ptichazeli ze $kol jiz urcitymi dovednostmi vybaveni. Moznosti se mi zde jevi
zavedeni osobnostné socidlni vychovy do osnov vyssich odbornych a jinych skol, na kterych
obor zdravotnicky zachranai existuje. Osobnostni a sociélni vychova se zabyva rozvojem
kompetenci v oblasti osobniho Zivota se sebou samym a Zivota v mezilidskych vztazich.
Jejim specifikem je, ze ufivem se stava sam zak a situace z bézného kazdodenniho zivota.
Mezi zéakladnimi tematickymi okruhy osobnostné socidlni vychovy nalezneme pod
osobnostnim rozvojem rozvoj schopnosti poznavani (smyslové vnimani, pozornost
a soustfedéni, zapamatovani), sebepoznani a sebepojeti (informace o sobé&, vztah k sobé
adruhym), seberegulace a sebeorganizace (regulace vlastniho chovani, planovani
a organizace), psychohygiena (prevence zatézi, jednani v zatézi), kreativita (tvofivost zjm.
v mezilidskych vztazich). V roving socialniho rozvoje se jednd o poznavéni lidi (vzajemné
poznavani, vnimani odli$nosti a jeji vyhody, chyby pfi poznavani), mezilidské vztahy (péce
0 dobré vztahy, empatie, respekt, podpora, lidska prava), komunikaci /fe¢ téla, aktivni
naslouchéni, komunika¢ni dovednosti, dialog, komunikace v rtiznych situacich, efektivni
strategie v komunikaci, pfedstirani v komunikaci), kooperaci a kompetici (rozvoj sociélnich
dovednosti pro spolupraci, zvladani konkurence). Moralni rozvoj pak zahrnuje feSeni
problémii a rozhodovaci dovednosti (problémy v mezilidskych vztazich, ucebni problémy,
problémy v seberegulaci), hodnoty, postoje a praktickou etiku (analyza postoji a hodnot
a jejich projevi v lidském chovani, odpovédnost, prosocialni chovéni, eticky problematické
situace a rozhodovani), mravni vlastnosti. Mezi dal$imi tématy nalezneme témata roloveé
situaéni. Ty nds upozoriiuji na to, Ze pii pfipravé na urcitou profesi miizeme vychézet od role,
na kterou se pfipravujeme (zdravotnicky zachranai) a od situaci, do kterych se ¢lovek pii

jejim vykonu dostava (napf. arogantni pacient). Patii sem jednani v rolich a jednani

% \ALENTA, J. Osobnostni a socialni vychova a jeji cesty k zakovi. Kladno: Asis 1.vydani. Kap.osobnostni a
sociélni vychova.str.13
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v (specifickych) situacich.®* Témata zmin&na v osobnostnim, socialnim a moralnim rozvoji
nalezneme v ramcovém vzd€lavacim programu pro zakladni skoly. I tak by bylo mozné je
stejnym zpuisobem pouzit na vysSich odbornych a jinych zdravotnickych skolach, mozna
S vétsim zameétfenim na toto povolani. V tomto je vhodné dopliuji témata rolové situacni.
V osobnostné socialni vychové by meély byt vySe zminénad témata vyucovana prakticky.
Studenti by se méli ocitat v situacich, které by vyzadovali tyto praktické ¢innosti a méli by
byt vedeni k reflektovani toho, co zazili. Méli by se tedy témto tématim ucit tak, Ze je budou
délat. Osobnostné socidlni vychova by méla byt co nejvice vztahovana ke konkrétnimu
studentu, ke konkrétnim udalostem, a situacim. Tento pfistup se jevi jako vyhodnéjsi pred
predavanim obecné Cizi zkuSenosti. Uc¢itel by mél studenta provazet. Nemé¢l by fikat, co je
dobré a vyhodné feSeni, ale m¢l by dat moznost ucit se sam naptiklad rozsifovanim kontextu
pomoci otazek a reflexe. V metodach osobnostné socialni vychovy nalezneme diskuze, hry,
cviceni, zkuSenostni, aktivizujici a problémové metody, psaci techniky, ukolové kooperativni
ucebni situace, modelové situace, kresebné metody, komunikacné tkolové situace, praci
s kamerou, videem nebo magnetofonem, koncentraéni cviceni, pohybové techniky,

vizualizaci, rolové a simula¢ni hry, pantomimu, outdoorové techniky.®?

Osobnostné socidlni vychova by méla byt dnes bézn€ zaclenéna do vyuky na zékladni
Skole. V soucCasné dobé se ale v tercidlnim vzdélavani vyskytuji studenti, ktefi takovymto
systémem neprosli, a tudiZ je pro né¢ osobnostné socialni vychova né¢im naprosto novym.
Proto by podle mého nazoru mohla byt stejnym zptisobem zavedena i na vy$si odborné a jiné
Skoly, navic samoziejmé se specifiky zdravotnického povolani. V reakci na ménici se potieby

studentd a spole¢nosti by pak byla adekvatné upravovana novym pozadavkum.

5.3.3. Péce po traumatizujicich udalostech

V povolani zdravotnického zachranafe se mize pracovnik setkat s udalostmi, které bude
sam tézko zvladat. Jedna se zejména o emoéné narocné situace spojenych se smrti a velkym
utrpenim, velmi citlivé jsou také situace tykajici se déti. Dalsi naro¢nou situaci mize byt

zranéni kolegy pfi vykonu povolani. Takovéto a jiné udalosti je tfeba u pracovnikd oSetfit

81 \VALENTA, J. Osobnostni a socialni vychova a jeji cesty k zikovi. Kladno: Asis 1.vydani. Kap. Osobnostni a
socialni vychova str. 17 - 44

82 \VALENTA, J. Osobnostni a socialni vychova a jeji cesty k zakovi. Kladno: Asis 1.vydani. Kap. Osobnostni a
socialni vychova str. 54
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a zamezit tak nadmérnému stresu, posttraumatickému stresovému sysndromu a piipadné krizi.
K tomu slouzi program CISM (Critical Incident Stress Management). Program CISM ma
snizovat negativni pocity a myslenky, které vznikaji jako nasledek kritickych udalosti
pochazejicich z pracovniho prostfedi. Cilem CISM je podpofit zasazené osoby a uleh¢it jim
rychlejsi navrat do pivodniho ,,funkéniho* stavu, coz je Zadouci nejen pro jedince, ale 1 pro
organizaci. Veskeré aktivity CISM tymt sméfuji ke zmirnéni reakci spojenych
s traumatizujici udalosti. Nabizeji moznost tyto traumatické zazitky ventilovat a postupné
normalizovat. K tomu vyuzivaji mezinarodné¢ osvédcené metodiky individuédlnich
i skupinovych intervenci s cilem vratit jedince k pracovnim vykontm, které podaval pied
udélosti.®® Za kritické udélosti jsou povazovany takové situace, které nejsou zvladnutelné
obvyklymi prostiedky a které mohou zpisobit dlouhodobé psychické nasledky. Individualni
reakce na né se znacné lisi, jsou zavislé naptiklad na osobnich zkuSenostech, vlastnostech
a predevsim na odolnosti vici zatézi. Po kritické udalosti, jakou mize byt v prostfedi urgentni
mediciny napfiklad vazna hromadna autonehoda, se mohou u zasahujicich zdravotnikt objevit
negativni a depresivni nalady, uzkosti a dal$i projevy stresu, které mimo jiné narusuji a snizuji
jejich pracovni vykonnost. Proto by po kazdé takovéto udalosti mély byt pouzity techniky
CISM, mezi které patii defusing a debriefing.

Defusig je definovan jako uvoliiovaci rozhovor, spontanni a soukromé popovidani si
0 prozité obtizné ¢i krizové situaci a udalosti s nékym, koho respektujeme, napt. s pfitelem,
kolegou, rodinnym piislusnikem, pfi¢emz jde primarné o redukci vzniklé afektivni a emocni
tenze, ziskani pochopeni, porozuméni a opory.64 Na poli zachranné sluzby by bylo mozné
vyuzit pracovnika proSkoleného v CISM (pokud by existoval) nebo proSkoleného peera.

Defusing by mél nasledovat bezprostfedné po udalosti.

Debriefing je druhem krizové intervence, ve kterém se ve skupiné rozebira mimoradna

diilezita udalost. Uéelem tohoto sezeni je analyza této traumatické udalosti.

Cilem téchto technik je pozitivni, lepsi zpétné pochopeni a zpracovani traumatizujicich
zazitku. Techniky CISM provadi peefi s certifikovanym vycvikem, ¢ili se znalostmi
a dovednostmi v krizové intervenci. Vyznamna muze byt vtomto sméru mezioborova

spoluprace integrovaného zachranného systému jakozto vyména zkuSenosti, ale 1 mozna

% \www.rlp.cz/generate_page.php?page_id=878
% slovnik-cizich-slov.abz.cz/web.php/slovo/defusing
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vymeéna peer pii organizovani intervenci po Kkritickych udalostech. Individuélni naro¢ne
profesni situace nasedajici na individualni zranitelnost na zékladé osobnich zkusenosti, budou
vhodné spise pro intervence 1:1 nebo pro strukturovany pohovor vedeny vyskolenymi peery.
Zakladni podminkou pro zavadéni programu krizové intervence je zajisténi informovanosti
piislusnych vedoucich pracovniki o tom, Ze doslo ke kritické udalosti, rozhodnuti o indikaci,
typu a naCasovani intervence, v€asna organizace intervenujiciho tymu na zakladé existujici
databaze psychologi a peerd s vycvikem, logistické zajisténi. Nutné je i zpétné

vyhodnocovéni Gginnosti téchto programi®

% KEBZA, V., SEBLOVA, JI., VIEGNEROVA, J. Zat&7 a stres pracovnikil zachrannych sluzeb v CR: expozice
kritickym udalostem a vyskyt syndromu vyhoieni v letech 2003-2005
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6. Zpracovani vyzkumu

6.1. Metodika vyzkumu

Cil vyzkumu:
Zjistit zakladni problémy v povolani zdravotnického zachranafe a jejich souvislost se

syndromem vyhoteni.

Formulace problému:
Které problémy podporujici vznik syndromu vyhotfeni povazuji zdravotnicti zachranafi za

nejtizivejsi v jejich povolani?

Diléi vyzkumné otazky:

Jaké jsou konkrétni problémy tykajici se povolani zdravotnického zachranaie?
Zasahuji pracovni problémy vétsi pocet pracovniki ¢i pracovnich skupin?
Maji pracovnici moznost tyto problémy ucinné fesit?

Co by pracovnikiim v souvislosti s pracovnimi problémy pomohlo?

Znaji pracovnici pojem syndrom vyhoteni a maji o ném dostate¢né informace?

Volba a charakteristika metod:

Ohniskova skupina a skupinovy nestrukturovany rozhovor - podstatou ohniskové skupiny je

téma, které se odviji od skupinového problému a badatelovych otdzek. Ohnisko je volngji
definovdno, aby nebylo zabranéno rozvoji debaty. Sama skupina je se svymi specifiky
a skupinovou dynamikou dal§im pilifem této metody. Velmi vyznamna je zde pozice
moderatora, ten odpovida za pribé¢h a fizeni diskuze. Zasahuje do ni, aby ji usmérnil nebo
navodil nové téma. Ohniskova skupina se skldda ze Ctyr fazi: zahdjeni setkani (vysvétleni
divodh setkéni, cile Setfeni, naloZeni se ziskanymi daty apod.), motivaéni faze (uvolnéni
atmosféry, odlehcujici témata), zdkladni téma — ohnisko (vzdjemnd Ziva konverzace nad
ustfednimi tématy) a zavérecna faze (prostor pro piipominky, ndzory, postoje ucastnikd,

zpetna Vazba).66

Skupinoveé setkavani s prvky ze supervize — ve skupiné se jeji ucastnici obohacuji o pohledy

v

% SVARICEK, R. SEDOVA, K. Kvalitativni vyzkum v pedagogickych védach.Praha: Portal 2007. Kap. Metody
sbéru dat str. 184 - 192
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prostiednictvim dalSich ndzora a postojti ostatnich ¢lenti skupiny. Vedouci skupiny jsou spise
moderatory, fidi diskuzi, pfinasSi potfebné informace, popiipad¢ sdéluji i vlastni ndzory na

situaci. Vyuzivaji také postupu balintovské skupiny.

Charakteristika vyzkumného vzorku:
Skupina se skladd ze sedmi ¢lenti a dvou vedoucich skupiny. Byla vytvofena za pomoci
Dominika Horna, ktery oslovil 48 zdravotnickych zachranait. Pravdépodobnost odmitnuti

z diivodii smény v praci byla 1:4, nakonec se zii¢astnilo 10%. Skupinu tvofi:

Michal - #idi¢ RZP, u ZZS HMP pracuje Sestnact let.

Krystof — zdravotnicky zachranaf, u ZZS HMP pracuje jedenéact let.
Ondfej — zdravotnicky zachranaf, u ZZS HMP pracuje deset let.
Lukas — zdravotnicky zachranat, u ZZS HMP pracuje tfinact let.
Dan - zdravotnicky zachranat, u ZZS HMP je prvni rok.

Jirka - zdravotnicky zachranat, u ZZS HMP pracuje dva roky.
Martin - zdravotnicky zachranat, u ZZS HMP pracuje

Jména byla pro potfebu diplomové prace z divodu moznych obav ucastnikti skupiny

zmeénéna.

Organizace ziskanych dat - zapisy ze sezeni:
Nasledujicim sezenim piedchazeli schiizky s konzultanty Dominikem Hornem, Dis. a lvanem

Prchlikem, ktefi mi pomahali vytvofit skupinu. Oba jsou zaméstnanci ZZS HMP.

Sezeni prvni

Na domluvené misto dorazili nejdiive KryStof, Lukas a Martin. V klubovné, ktera byla
mistem naSeho setkdvani jsme pak jeSt¢ 15 minut cekali na zbylé Cleny. Spole¢né pfisli
Ondfej a Dan. Poté skupina zaCala vytvofenim komunitniho kruhu. Vedouci skupiny (ja
a Jakub)se predstavili a v kratkosti fekli néco o sob&. Néasledovala otdzka, co Clenové od
sezeni oCekavaji a vysvétleni toho, pro¢ vibec skupina vznikla a k ¢emu budou slouzit
vystupy ze spolecného setkdvani. VSichni byli ujisténi, Ze vyzkum neslouzi vedeni ZZS HMP,

ze je neoficielni, Ze v diplomové praci budou zménéna jména ziacastnénych a ze sdélovanych
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informaci nebude napsano nic, s ¢im by nesouhlasili. Pozd&ji bylo také zddraznéno, ze
sdélené informace zlstanou zde ve skupiné a nebudou se dale Sifit po organizaci. Vedouci
vysvétlili, o jaka setkavani se bude jednat, jak budou vypadat a k ¢emu nebo resp. jak mohou
jeji ¢lenové skupinu vyuzit. V prubéhu dorazil Lukas. Mezi ¢leny panovala dobra nalada, bylo
vidét, ze se vSichni navzajem znaji, coz posléze potvrdil Krystof. Béhem skupiny se objevilo
vétsi mnozstvi témat, jeji Clenové ale spiSe prechazeli z jednoho na druhé. Jeden z nejvice
aktivnich ¢lent byl Ondftej. Sdélil, ze by byl rad, kdyby toto setkavani vedlo k né&jaké aktivite
i v budoucnosti a bylo popudem k dalsi ¢innosti v této oblasti. Po celou dobu pfinasel vlastni
zkuSenosti a zapojoval se do diskuze. Zminil napiiklad sviij problém se zménou kolegy na
auté, kdy mu toto ani nebylo pfedem sdéleno. Uvedl také problém s nadiizenym nebo konflikt
s PVS, kdy na né&j bylo naléhano, aby bral sluzby z volna, ackoli mél v té dob& nahlaSenou
dovolenou. Stejny problém citilo ohledné PVS vice ¢leni (kromé Lukase a Dana).
Komunikace s PVS je pry naro¢na, tamg&jsi zaméstnankyné nechtéji vychazet vstiic , nuti je
do sluzeb z volna, do telefonu jsou nepiijemné. Stézovali si také na to, ze jejich praci
nerozumi a nedomysli jeji narocnost. Martin zminil, Ze vi, ze ur€ity pocet sluzeb mési¢né
zvladne bez problémd, ale kdyby mél brat sluzeb vic, uz by ho to vycerpavalo a on by pak
nemohl odvadét praci dobte. Skupina se shodla na tom, ze ani prace PVS neni jednoducha, ale
7e ze strany téchto zaméstnankyn neciti snahu 0 pochopeni a o naslouchani jejich divodim.
Zaroven skupina ocenovala predchozi pracovniky PVS, ktefi v malém poc¢tu zaméstnanci
dokazali se zachranafi oteviené¢ a v klidu hovofit, do telefonu byli mili asnazili se
0 pochopeni jejich situace. Cela diskuze vyznéla tak, Ze problém s PVS spatiuji v jejich
komunikaci. Hovofilo se o tom, Ze obtize v organizaci vyplyvaji z toho, Ze kazdy sleduje své
cile aneohlizi se pfitom na ostatni. Krys$tof zminil, ze ackoli jsou jedna organizace, jsou
rozd€leni na skupiny, lidi z aut (zachranafi, fidic¢i, l1ékafi), dispe€ink, PVS, managment.
Vsechny tyto skupiny maji své pracovni povinnosti a ty plni tak, ze jsou pro né prioritou.
V tomto sméru pak neni jednoduché zamyslet se nad situaci toho druhého. Vedouci upozornili
na to, ze pokud ja sam vyjdu druhé strané vstiic, mohu pak od ni o¢ekdvat podobné jednani,
toho si byli ¢lenové skupiny védomi. Zajimavym ndpadem bylo to, Ze by bylo pfinosné,
kdyby vSichni tito zaméstnanci méli moZnost vyzkousSet si praci ostatnich a pochopit tak,
s ¢im se potykaji. Dal$im vyraznym tématem byl vztah vedeni k zaméstnancim. Z jejich
strany citi nez4jem, penize se davaji do véci, které jsou vidét a ne do systému péce
0 zamé&stnance. Celkové ma pry vedeni k programim psychologické péce negativni vztah.
Vztah vedeni k zaméstnancim byl zmifiovany ve vice pfipadech, podstatou bylo vzdy

nedocenéni zaméstnanci a chladny nezainteresovany pristup, ktery pak budi nezajem

64



i U zaméstnanci, resp. co pochazi od vedeni, neni u zaméstnancu kladné pfijimano. Béhem
setkani zamifila také diskuze na téma, co je syndrom vyhoteni a zda nebo podle ¢eho ho
clovek pozna. Objevilo se také ocenéni skupiny jako mista, kde si mizou postézovat. Ondiej
sdélil, Ze se pifed svym urazem zacinal citit hodné vyCerpany a v praci rozzlobeny. Kvili
napadeni pacientem musel na operaci a stravil dlouhou dobu na nemocenské. Po navratu se
pry citi velmi dobfe, mé co se tace prace nadhled. Na dotaz vedoucich po néjakém konkrétnim
tématu KryStof navrhl téma ,,Co nas vysava“. Martin sdélil, ze PVS, na to konto se
rozproudila o tomto tématu podrobnéjsi diskuze. Skupina byla hovornd a v zavéru bylo
obtizné ji kvili nedostatku Casu zastavit. Vedouci vznesli dotaz, zda skupiné vyhovuje
nastaveny systém fungovani, jestli zptsob vedeni vyhovuje nebo ne a dali prostor k vyjadieni
Clenim ohledné spokojenosti s dnesnim setkdnim. Ondfej, Krystof, Martin a Michal se
vyjadiili pozitivné. Ondiej jesté¢ tekl, ze si mysli, Ze budou potiebovat, abychom je
Vv diskuzich vice usmérnili. Dan sdélil podékovani vSem ¢lenim a Krystofovi za to, Ze ho do
skupiny ptizval. Sam je na zachrance novy, a proto je pro néj toto setkavani velmi zajimavé.
Dozvida se, jak to zde chodi a co miize v budoucnu nastat. Nejméné se v prubéhu vyjadioval
Lukas, nicméné po celou domu déni peclivé sledoval a naslouchal ostatnim. V zavéru fekl, Ze
se dnes nedozvédél celkem nic nového. Vedouci sdélili skuping, Ze dneSek byl spiSe pro
zmapovani situace a potfeb skupiny a o objasiiovani, jak budeme pracovat a co by pro

skupinu bylo pfinosné.

Sezeni druhé

Setkani se zucastnili pouze dva zachranafi a prob¢hlo castecné neformalné. V prvni
Casti jsme hovofili o technickych novinkach (novy PC - tablet, ktery je v testovacim provozu
a pravdépodobné bude soucasti vybavy) a v druhé ¢asti jsme hovofili zejména o ,,naStvani
Z prace®, coz je téma, které se opakované objevuje. Michal uvedl, Ze na zachrance pracuje jiz
skoro dvacet let a Ze 1 pfes to, Ze je ze soucasné situace zejména s organizaci prace apod.
pomérné otraveny, nevi vlastn€, co jiného by vibec mohl délat, nebot’ dle jeho slov "ani

vlastné nic jiného neumi". Pfi rozhovoru se opakovala témata, kterd k nastvani ptispivaji:

1) (zbyte¢né) investice do vystroje a vyzbroje,
2) relativni zanedbavani lidskych zdroji - nedostatek ocenéni a piehlizeni "pésaka v poli”

vedenim organizace
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3) komunikace s kolegynémi, které planuji sluzby. Spole¢né jsme hovofili o tom, Ze
nastvani prameni z véci, které nemiizeme ovlivnit (nechceme-li z né¢jakého divodu kariérné
rust) a hledali a nachéazeli jsme na praci pozitiva. Setkani bylo vzhledem k poctu ucastnikii

krat$i a neformalni, jak bylo uvedeno jiz v tivodu.

Sezeni treti

Ukézalo se, ze domluvit terminy, vyhovujici vS§em nebo alespoil vétsing, je velmi
obtizné. Ve skupiné se objevil novy ¢len, Jirka. Ten se velmi rychle zapracoval a po celou
dobu pribehu skupiny byl aktivni. Sdm také pfinesl prvni téma. Na zacatku jsme ptipomnéli,
o co ve skuping jde a jak jeji prub¢h vypada. Bylo napftiklad sd€leno, Ze se nejednd o terapii,
Ze jde zejména o vyuziti pohledii a moznosti, které skupina nabizi. Clenové skupiny byli poté
vyzvani, aby sd¢lili, zda si na sezeni pfinesli n¢jaké téma. Na minulém sezeni byli pozadani,
aby si v§imali situaci, které jsou pro né naro¢né, frustrujici ¢i jakymkoli zpiisobem obtizné.
Bylo jim také sdé€leno, at’ se jednd 0 co nejvice konkrétni situace, aby je byli schopni popsat.
Clenové skupiny nemuseli nad tématy dlouho pfemyslet. Bylo piedneseno téma Vystroj
(Jirka), PVS — komunikace s rodinnym pfislusnikem (Ondfej), motivaéni programy
(Krystof), ,,mazaci“ (Jirka), lektofi si hraji na néco, co nejsou (Michal), nefeSeni vystroje
(Ondfej). Vedouci skupiny se dnes$ni sezeni rozhodli vést v duchu Balintovské skupiny.
Popsali skupiné na sebe navazujici ¢asti a osvétlili jim, kdo v jaké ¢asti hovoii a kdy naopak
nema reagovat, ale pouze poslouchat ostatni. Prvni ¢asti bylo vysvétleni problému,
nasledovala ¢ast otazek, pak fantazie, ¢ast navodu (Ja bych) a na zavér shrnuti. Jako prvni se
ujal slova Jirka, ktery sdélil svou nespokojenost co se tyce vystroje zachranaii, zejména
pak zmén v jejich oblefeni. Popsal sviij prvni kontakt s pracovnici ve vydeji obleCeni.
Hovofil o naro¢nosti komunikace s touto Zenou a popsal 1 situaci svého kolegy. Pokracoval
nespokojenosti se zménami v obleeni zachranaii, zejména mu (a nejen jemu, K tomuto
problému se vyjadiil i Ondfej) vadi nové polokosile, které nejsou prodysné a skrabou. Zminil
také problémy pfi prebirani auta (na jednom auté se stfidaji smény, kazdd sména musi na
jejim konci auto vycistit a piredat sméné nésledujici v zddoucim stavu). Béhem delSiho
vypravéni vyslo najevo, ze Jirka vlastn€ s touto situaci osobné problém nema, sdm se takto
také na nas dotaz vyjadiil. Podle jeho slov se jedna o situaci, ktera tizi hodn¢ kolegti. Hovofil
o tom, ze véci bere tak, jak jsou a nijak se s nimi nezatézuje. V této chvili tedy nebylo potieba

se danému tématu dal vénovat. Skupina pokracovala Ondiejovym tématem PVS a stihani
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rodinného pftislusnika. Ondfej popsal situaci, kdy mu PVS (provoz vyjezdovych skupin)
poslal sms, Ze jde dalsi den do prace. Ondiej na sms reagoval a sdélil, ze do prace nemuize, ze
oznamovat toto den pfedem je pozd€ a ze ma malé dité, pro které nesezene hlidani. Poté doslo
k dohadovani mezi nim a PVS a bylo mu sdéleno, Ze kdyz do prace nedorazi, bude mit
absenci. Ondfeje to pochopitelné rozzlobilo, ale do prace nakonec piece jen Sel, aby si usettil
zbytecné problémy. Kdyz jednou mluvil s PVS Ondiejav ptibuzny, bylo mu sdéleno, jaké
S nim maji problémy (toto se nestalo pouze na PVS, ale i pfi komunikaci s jinou slozkou
THP). Tato situace Ondfeje rozéilila zejména z divodu, ze do jeho ¢Cisté soukromych
zalezitosti zatahuji ptibuzného a piid¢lavaji mu tak starosti. Situaci FeSil tak, ze si $el s danou
osobou z PVS promluvit. Ondfej hovotil vcelku klidn€, nicméné i zde doSlo k mensimu
konfliktu. Tento rozhovor jsme si pak ve skupiné zpfitomnili formou scénky. Nasledovala
Cast doptavani, zde se jesté ¢lentim dafilo strukturu drzet. Cast fantazii se uz za¢inala prolinat
s navody, Ondrej 1 ostatni vstupovali do rozhovoru. Vedouci skupiny se snazili strukturu
udrzet, coz bylo v zavéru pozitivn¢ hodnoceno ¢leny skupiny. Ke konci se ale vSe stejné
sto¢ilo do skupinového rozhovoru, ktery byl pro ¢leny piirozenéjsi. Ondiejovi bylo sdé€leno,
7e by bylo Zadouci se vici zatahovani rodiny do jeho pracovnich zaleZitosti vymezit jasné
astruéné bez jakéhokoli zbyte¢ného vysvétlovani. K obtizim v komunikaci s PVS se
vyjadiovali 1 ostatni. Vedouci polozili otazku, jak by se v Ondfejové situaci zachovali.
Krystof a Michal sdélili, ze by asi na sms vibec neodpoveédéli, coz bylo pro Ondieje tézko
uvéfitelné. Jirka sdélil nazor, Ze jakmile €lovék dovoli, aby s nim lidé hovofili timto
zpusobem, tak s nim budou komunikovat i nadale. Jako posledni dostal slovo Ondiej. Ten
tekl, ze zpétné to vlastné jako problém nevidi, Ze si situaci vyfesil. Vedouci na to reagovali,
tim, Ze ¢asto samo sd¢leni situace skupiné muze byt osvobozujici. Po kratké pauze dali
vedouci skupiné moZnost, aby si vybrala posledni téma. Skupina dala slovo Krystofovi a jeho
motivaénimu programu. KryStof pfemyslel o moznostech, jak pracovniky motivovat
a docilit toho, aby mohli byt hrdi na to, jakou praci dé€laji. Uvazoval jak smérem ke
skupinovému setkavani jako je toto, tak i ke skupinovym aktivitim typu paintball. Bohuzel
pry lidé zatim vic slySi na stravenky a zdarma listky do kina. Na Krystofa reagoval Ondiej
a Zden¢k. Ondfej sdélil, Ze by se takovychto aktivit asi neti€astnil, Ze svlij volny ¢as radé&ji
stravi s rodinou nebo hudbou. Michal reagoval tim, ze kdyZ byla mozZnost jezdit v pracovni
dob¢ zdarma na kurzy sebeobrany, hodn¢ lidi tuto moznost bojkotovalo. Problém je pry to,
kdyz jsou takovéto aktivity predkladdny organizaci, na to lidé nesly$i. Cokoli, co je
S organizaci spojeno, berou negativné. Ondfej sdélil, Ze kdyby tato skupina byla od

formovana organizaci, nepfisel by, ze ho celkové takovéto véci moc nelakaji (nicméné k této
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skupin¢ pfistupuje tak, Ze on i ostatni zde mohou byt pfinosem). I Michal se k tomuto nazoru
Caste¢né pripojil. Skupina hovofila o tom, Zze zalezi na tom, jak se tyto aktivity lidem podaji
a kdo je bude d¢lat. Skupina byla dnes opravdu aktivni a hovornd, ¢as se nachylil a vedouci
byli nuceni skupinu protentokrat ukoncit. Nasledovala jesté¢ otdzka po hodnoceni dneSniho
sezeni. Jirka byl pfijemné piekvapen, obaval se pry dotaznika a toho, Ze se nebude schopen
vejit do pfedem navrzenych kolonek. Skupina oznacovala dnesni sezeni za zajimavé, nékteri

za prinosné.

Sezeni étvrté

Tentokrat jsme se seSli v malém poctu. Skupina nepldnované zacala zamyslenim nad
dal§im pokracovanim setkévani po skonceni vyzkumu pro diplomovou praci. Zucastnéni se
vyjadrili, ze by v setkavani radi pokracovali, pfedbézné se hovotilo o frekvenci 1x mésicné,
uvazovalo se i o budouci podob¢ skupiny. Protoze byla skupina opravdu v malém poctu,
zdalo se zpocatku, ze bude obtizné navodit pracovni atmosféru a nesklouznout pouze
K nefizenému povidani. Skupina byla vyzvana, zda by mohla sdélit prvni véc, ktera je
napadne a je pro n¢ v zaméstnani tiziva. Odpovédi nasledovaly bezprostiedné. Michal sdélil,
7ze mu vadi usporna opatieni organizace a jeji vyhazovani penéz. Opét zminil zménu
obleceni a to, Ze to staré, i nikdy nepouzité, bylo zbytecné vyhozeno. Dalsim piikladem
plytvani penéz byl kamion, na kterém jsou bézné Ctyti lidé, ktefi se chodi do prace pouze
Vyspat, protoZze kamion nikam nejezdi. Vyvolava to pocit, Ze se Setii na nepravych mistech
avelké penize jsou investovany do ne zcela pottebnych véci. KryStof pfinesl téma
uptednostiiovani techniky pted lidmi, které mélo do jisté miry také spojitost s financemi.
Penize jsou v organizaci investovany do techniky a obecné do véci, které jsou vidét, jsou
meéfitelné a lze je prezentovat. Do této kategorie ale nespada vzdélavani lidi, kterému
V organizaci neni ptdno. V diskuzi zaznéla mySlenka o ptid€lovani penéz do urcitych
ptihradek, coz by znamenalo, Ze urcity pfid¢€l penéz je urcen na urcitou véc, a tyto penize
nelze prelévat jinam, ackoli bychom to povazovali za potiebnéj$i. Otazkou je, do jaké miry
také lidem, ktefi jsou ze své prace zvykli na nutnost rychlého a casto velmi dileZitého
rozhodovani, vadi, Ze v organizaci se na rozhodovdni podilet nemohou. Disledkem
jakéhokoli odboje proti souCasnému stavu (nevhodné investované penize, pfistup
k zamé&stnanciim, minimalni motivaéni programy...) byl pry vzdy odchod nespokojeného

zamé&stnance. Strach o zaméstndni je tedy to, co nuti zaméstnance mlcet. Clenim skupiny
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vadilo zejména to, Ze jim nikdo nic nevysvétluje. Kdyby znali diivody k investovani penéz,
dokazali by tato rozhodnuti 1épe piijmout a hlavné pochopit. Toto se netykd pouze oblasti
nakladani s penézi, ale i oblasti jinych (napf. pro¢ byl zaméstnan v ur¢itém useku dalsi ¢loveék
apod.) Problémem se tedy zda byt celkovy nedostatek informaci spojeny s pocitem, Ze
zaméstnanci nestoji managmentu za to, aby jim bylo néco vysvétlovano. Také z toho
muze pramenit nechut’ zaméstnancii absolvovat cokoli, co pochazi od organizace. Jiz diive
skupina zminovala napiiklad kurz sebeobrany, tato nechut je ale samoziejmé spojena
s veSkerymi Skolenimi, kterymi musi zaméstnanci projit. Ve chvili, kdy jsou tato Skoleni
organizaci nafizend a za jejich neplnéni nasleduji postihy, nelze ¢ekat od zaméstnancu
pozitivni motivaci. Nékdo ale musel na tato Skoleni svou aktivitou a presvédcenim o jejich
ucelnosti sehnat penize z grantli, protoze jak bylo jiz dfive zminéno, organizace na toto
ptispivd minimalné. Tato Skoleni jsou €asto velmi ndkladné a davaji zaméstnancim moZznost
rozSifovat své znalosti a dovednosti. Kdyby na n¢ narazili nékde jinde, snad by jim pfisla
i zajimava. Problémem je zde minimalni prezentace téchto aktivit. VZzdy zalezi na tom, kdo
a jak toto zaméstnancim poda. Zda se, ze hlavnim problémem v oblasti dalSiho vzdélavani
zaméstnancli je absence financi z organizace a jeji pohled na tuto oblast, minimalni
a nevhodnd prezentace dalSiho vzdélavani a souCasny pfistup zaméstnancl. Pozitivem se ve
skuping jevila skute¢nost, Ze do oblasti vzdelavani vstoupil novy cloveék, ktery se zda byt
schopny vnést do soucasného systému vice systemati¢nosti. V zavéru jsme se chvili vénovali i
novindm prazské zachrany. Pfitomni sdélili, Ze vyznam téchto novin jako piinosu informaci

nefunguje a naopak to vypadad, Ze se noviny piestanou vydavat.

Sezeni pate

Ustiednim tématem dne$niho sezeni byly vztahy na pracovisti. Jeden problém
spatfuji ¢lenové ve vztahu zaméstnavatele vici zaméstnanclim, druhy pak ve vztazich mezi
zamé&stnanci. Mezi zaméstnanci jde naptiklad o nadfazovani sluzebné starSich zachranait nad
mlad$imi (KryStof naznalil, Ze zhruba po tfech letech zaméstnani nabyvaji zachranafi
maximum zkuSenosti). K tomuto nadfazovani dochdzi bud’ v ramci stanovisté nebo i vice
stanoviSt. To se projevuje pii zastupech na stanovisti nebo v parté. O nékterych
zaméstnancich koluji pfedem informace. Se vztahy se nic ned¢la, nikdo se o né v organizaci
nestara, nepéstuje je. Zamestnanci si pry toto neuvédomuji, nevédi, co je to supervize a Ze by

bylo potfebné se témito vécmi zabyvat. To, Ze chybi systém péce, se ale projevuje v jejich
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kazdodenni praci. Stavajici systém péce, o kterém rozhoduje feditel, zahrnuje pouze hmotné
statky (stravenky, které jim uz byly odebrany, listky do kina apod.). Clenové skupiny maji
pocit, ze zaméstnavatel ignoruje lidskou stranku osobnosti. Nejsou zohlediiovany individudlni
rozdily, lidé jsou vniméani jako polozky, chybi zijem o né&. Reditel je povaZovan za
pragmatického &lovéka. Cas a penize vénuje vécem, které jsou viditelné a méfitelné. P¥istup
ke &lovéku je stejny jako k technice. Clentim skupiny pfipad4, Ze si nevaZi zkuenych lidi.
Nekteii zaméstnanci vidi vychodisko ve vyméné teditele. Zaroven si ale uvédomuji, ze
dokaze sehnat potfebné finance a zachranna sluzba smérem k vetejnosti funguje velmi dobfe.
Dalsi véci, ktera ¢leny skupiny vycerpava je nesystemati¢nost, chybi logicka zduvodinovani
rozhodnuti (napiiklad tykajici se bé&znych véci — pro¢ nosit to a to tak a tak). Bylo zminéno
i ttma jezdéni na zbytecnosti (neindikované vyjezdy). Vyslo najevo, Ze to se netyka jen
prazské zachranné sluzby, ale 1 jinych okresl.. Lze fici, Ze je to celosvétovy trend, ktery
konkrétné u nas souvisi se zménou doby a rezimu. Lidé jsou informovani o svych pravech
a zéchranaii s timto nemohou nic délat. Sluzebn€ starsi si viceméné zvykli a pfichazeji stale
novi zameéstnanci, ktefi jiz vSe berou jako béznou véc. Prazska zachranna sluzba je typicka
tim, Ze stale ptichazeji novi lidé. Nej€astéjsimi ,,neindikovanymi® vyjezdy ZZS HMP jsou
seniofi a zavisli, zejména pak lidé pod vlivem alkoholu. U seniorl se ¢asto jedna o to, Ze od
zachranné sluzby néco ocekavaji, jsou osamoceni, smutni, nikdo se o n€ nestarad. Bohuzel tato
sluzba jim nemtZze pomoci. Takovi lidé jsou odvezeni do nemocnic, kde je vySetii a pusti
domu. Za obtizné poklada skupina agresivni opilce. Auto na odvoz opilcti vlastni méstska
policie, zachranafi ho ale ve své podstat¢ nemohou vyuzit. Pokud pfijedou na opilého
Cloveéka, diagnostikuje se intoxikace alkoholem a clovék je pievezen do nemocnice.
V naprosté vétSin€ je tam odvezen 1 v pfipad¢, Ze je dany clovek pouze opily, opilost by totiz
neproplatila pojistovna. Zachranaii ho mohou odvézt i na zachytku, musi ale potom své
rozhodnuti umét obhajit. V takovém piipadé je pak ¢astka za vyjezd uctovana prevezenému.
Skupina sdélila, e takovéto piipady vysavaji energii. Zaznéla i véta ,,Cim vic se bude jezdit,
tim vic bude penéz.“ O indikovanosti vyjezdl je rozhodovano v procesu, Vv némz nejvys je
prazsky magistrat jako zfizovatel zachranné sluzby, pak feditel, nasleduje $¢f zdravotnické
sekce a $éf dispecinku. Kazdy ze zminénych $éfii ma na starosti svou oblast — v prvnim
ptipad¢ 1ékaie a nelékafe (zachranare), ve druhém operatorky linky 155. Béhem hovoru
zaznéla véta, které se pry prazska zachranna sluzba drzi: ,,Cim vic se bude jezdit, tim vic bude
penéz.”“ Chvili se skupina vénovala iotazce potieby statutu vetejného Cinitele. V piipadé
napadeni je pry na pachatele nahlizeno, jako kdyby zachranai takovyto status mél. Bylo

zminéno, Ze status ma i své nevyhody a zachranafi na toto nemaji jednotny nézor.
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Sezeni Sesté

Dnesni sezeni bylo opét velmi komorni, a tak se odehrdlo zejména v informaénim
rytmu. Hovofili jsme o utvaru krizoveho managmentu, ktera ma na ZZS HMP na starosti
piipravu na mimotadné udalosti a hromadné nestésti. Do budoucna by mél obsahnout i péci
0 psychicky zasazené pacienty. Na toto konto vznikla debata o CISM a jeho §ifi a metodach.
Na prazské zachranné sluzby nejsou v soucasné dobé jeho prvky vyuzivany. Michal pak
hovoftil o Skolitelich, ktefi zaucuji novacky na velkém auté predtim, nez nastoupi naplno do
sluzby. Podle n¢j na to nekteti nemaji kompetence. I sami novacci jsou obc¢as nepfipraveni ze
Skoly a maji takové nedostatky napiiklad v fizeni auta, 7e by neméli byt piijati. Skolitelé,
mezi které i on sam patfi, je pak uci véci, které by uz méli znat. Bylo navazano tématem
sluZzebné stars§i a mladsi zachranaii. Zaznél nazor, Ze sluzebn€ starSi kazi mladsi tim, Ze
pfedem oznaci néjakou véc za zbyte¢nou. Celkovée je zde pry tendence nepfijimat nové véci,
zejména ty, které jdou od organizace. Lidé je pak ani nezkousi. Na druhou stranu, pokud se
¢lovek o néco snazi, je tato snaha nakonec obracena vii¢i nému a jeho “priliSna“ aktivita je
vnimana jako nekdzen. Podle Michala jsou ve snaze néco nového udélat, zavést nebo

vyzkousSet Casto problémem i malickosti.

Sezeni sedmé

Sezeni zacalo tématem komunikace sPVS. Skupina vyjadiila nespokojenost
s personalnim obsazenim této funkce. Jsou zde zamé&stnany ¢tyfi zeny v nonstop provozu, coz
zpusobuje komplikace. Neptedavaji si informace, protoze se mezi sebou nemaji rady, kazda
fesi véci jinak. Pfipadaji jim nekompetentni, bez vzdélani v personalistice a komunikaci
s lidmi. Situaci vidi jako boj omoc a feSeni si vlastnich problémi v préaci. Tyto
zaméstnankyné nejsou jejich nadfizenymi. Skupin€ vadi jejich nezdjem o zachranaie
anezamysleni se nad jejich situaci. Clenové skupiny se pak v souvislosti s otazkou lektori
rozhovofili o vztahu mezi dispecinkem a zachranafi. Dfive mezi nimi panovala nevrazivost.
V soucasné dobé¢ ale maji nov€ nastupujici stdZze na druhém pracovisti, coz umoznuje lépe
pochopit obtiznost prace druhé skupiny a ptispiva k lepsSim vzdjemnym vztahim. V zavéru se
diskuze stocila k tématu plytvani penézi. Byla znovu zminéna napiiklad vyména novych
tricek za polokosile. Michal sd¢lil sviij nazor na zbyte¢nost mit tfi vedouci zachranate oblasti

a tii stani¢ni sestry, nastinil i1 dalsi oblasti, ve kterych se daly penize uSetfit. ProtoZe toto
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setkani bylo nasim poslednim ptfed odevzdanim diplomové prace, hovoftilo se také o dalSim

pokrac¢ovani skupinového setkavani.

6.2. Interpretace — vysledky vyzkumu

V predchozim textu se objevily tyto pojmy:
- Branisluzeb z volna
- Komunikace s PVS
- PVS nechce vychazet vstfic zachranarlim, zaméstnankyné jsou nepfijemné
- Sledovani svych cilll, neohliZzeni na ostatni
- Vztah vedeni k zaméstnancim — nezdjem
- Negativni vztah vedeni k programim psychologické péce
- Nedocenéni zaméstnancl vedenim, nezainteresovany pfistup vedeni
- Nezdjem zaméstnanc( o nové véci a nabidky aktivit
- Syndrom vyhoreni
- Zbytecné investice do vystroje
- Nedostatek ocenéni vedenim organizace
- Komunikace s PVS
- Existence véci, které nemohou zachranafi ovlivnit (bezmocnost)
- Nespokojenost s vystroji, zména obleceni
- PVS komunikuje s rodinnym pFislusnikem misto zaméstnance
- Motivacni programy, jak zachranarfe motivovat
- Komunikace s vydejnou obleceni
- Problémy pfi prebirdni auta
- Nechut k aktivitdm predkladanym organizaci
- Usporna opatteni a vyhazovani penéz (kosile, kamion atd.)
- Uprednostnovani techniky pred lidmi
- Investice do techniky ne do vzdélavani lidi
- Nuceny odchod nespokojenych zaméstnanct
- Nikdo nic nevysvétluje
- Zameéstnanci nestoji za to, aby jim bylo néco vysvétlovano
- Minimalni prezentace soucasnych aktivit

- Vytahovani sluzebné starSich nad mladsimi
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- Nezajem o vztahy v organizaci

- Systém péce jako hmotné statky

- lIgnorace lidské stranky, lidé jako polozky
- Pragmatismus reditele

- Nesystemati¢nost

- Chybi logické zdivodnéni rozhodnuti

- Jeidéni na zbytecnosti

- Seniofi

- Agresivni opilci

- Status verejného Cinitele

- Nekompetentni skolitelé

- SluZebné starsi kazi mladsi

- Nepfijimani novych véci zaméstnanci

- Nespokojenost s personalnim obsazenim PVS
- Nezajem PVS o situaci zachranaru

- Plytvani penézi

Z nejcastéji opakujicich se pojmt vznikly tyto kategorie:

- Komunikace a pfistup PVS k zachranafiim — v provozu vyjezdovych skupin pracuji Ctyfi Zeny
v nonstop provozu, které se v praci stfidaji. Problémem je nedostate¢né predavani informaci
mezi nimi, na coz mohou zdravotnicti zachranari doplacet. DalSim problémem je z pohledu
zdravotnickych zachranar( nuceni do sluzeb zvolna a nezdjem o jejich situaci. Néktefi
povazuji zaméstnankyné PVS za ne zcela nekvalifikované pro praci s lidmi, obecné je zde
problém s komunikaci s nimi. Tyto obtiZze jsou oznaCovdny jako vycerpavajici, negativné
ovliviuji i soukromy Zivot zachranard (prace z volna, ktera narusuje plany rodiny, prenaseni

negativnich emoci do osobniho Zivota atd.)

- Nezdjem a nedocenovani vedenim organizace — o potifebé ocenéni v zaméstnani jsem se
Casto zminovala v teoretické Casti této prace. Zadjem a ocenéni ze strany zaméstnavatele je
jednim z hlavnich motivator(i pracovniho vykonu. Podili se na pocitu smysluplnosti z vlastni

prace a pracovni spokojenosti, ¢imzZ pozitivné plsobi v prevenci syndromu vyhoreni.
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Negativni vztah vedeni k programim psychologické péce — v organizacich, které nejsou
takovymto aktivitdm naklonéné, je zavadéni potrebné péce problematické. Pokud
organizace neSifi osvétu v oblasti syndromu vyhoreni, jsou jim zaméstnanci vice ohrozeni.

Vztah organizace se promita i do vztahu zaméstnanc( k nim.

Nezdjem zaméstnancl o aktivity od organizace — zdravotnicti zachranari jsou pfistupem
organizace zklamani a neciti potfebu délat vic, nez bezpodminecné musi. Tento fakt je dalSim

rizikovym faktorem vzniku syndromu vyhoreni.

Plytvani penézi — penize putuji pfevainé do oblasti techniky a vystroje, pfi¢emz zdravotnicti
zachrandri povazuji nékteré tyto vydaje za zbyteéné a nepotiebné. Existuji podle nich i jina
mista, kde by se penize daly usetfit. Problémem je v tomto sméru také nemoznost podilet se
na rozhodovani a nevysvétlovani takovychto krokl organizace zaméstnancm. To vzbuzuje

v zaméstnancich pocit bezmoci.

Nespokojenost s vystroji, obleCenim — prikladem jsou nové polokosile, které vysttidaly
drivéjsi tricka. Toto vyrazné souvisi s kategorii plytvani penézi, predchozi nova tricka byla
vyhozena. Nespokojenost se tyka i jinych prvk( obleceni, souvisi zejména s jeho

neprakti¢nosti a nefunkénosti.

Technika je vic nez lidé — stejné tak, jako se da rozbita technika opravit nebo koupit nov3,
i kazdy zaméstnanec je takto snadno nahraditelny. Proto pokud nezvlada, ma odejit. Z tohoto

pohledu nejsou ani programy péce potiebné...

Nedostatek informaci, komunikace ze strany vedeni — rozhodnuti jsou zaméstnancim
predkladana jako narizeni. MUzZe se jednat o rozhodnuti, ktera zasadnim zplUsobem ovliviuji
jejich préci. Casto zdravotnicti zachranafi nechapou jejich smysl a vyznam, tato rozhodnuti
jsou pak samozfejmé kritizovana. Tam, kde chybi informace, vznikad Zivna ptda syndromu
vyhoreni. PInéni “nesmyslnych” natizeni ubira ¢lovéku energii a motivaci k jejich dodrzovani.
Vertikdlni komunikace je vyznamna nejen pro vztahy v organizaci, ale i pro jeji samotné

fungovani.
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Sluzebné star$i x mladsi, vztahy mezi zaméstnanci — vztahy mezi zaméstnanci kopiruji
normu, kterd je nastavena v celé organizaci. O vztahy se na ZZS HMP bohuzel nikdo nestara.
Zaslechla jsem dokonce nazor, Ze mit zaméstnance, ktefi se nemaji radi a nemaji pfilisSné
osobni kontakty, je pro vedeni Zadouci. Vyznam vztah( na pracovisti je nesporny, pokud

funguji dobre, stavaji se protektivnim faktorem syndromu vyhoreni.
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Kategorie nedostatek informaci, komunikace ze strany vedeni a technika je vic nez
lidé zasadn¢ ovliviiuji dalsi kategorie. Komunikace vedeni je obecnym piikladem komunikace
V organizaci, mize svym pfistupem a rozhodnutimi ovlivnit dalsi slozky, ¢ili i PVS. Na
komunikaci PVS pusobi i1 negativni pfistup organizace k programim psychologické péce,
ktera by mohla zdej$i podminky zménit k lepSimu. Nespokojenost s vystroji a obleCenim
souvisi s nedostatkem informaci, které nebyly zdravotnickym zachranaiim k témto zménam
poskytnuty a také s pocitem plytvani penéz, kdyz bylo jesté nepouzité obleCeni vyhozeno.
Z pohledu zdravotnickych zachranait se jedna o jedno z nesmyslnych natizeni. Spatné vztahy
mezi zaméstnanci jsou disledkem nedostatecné péce, ktera je jim v organizaci vénovana.
Opét zde hraje roli vzor vedeni organizace, mnozstvi jeho zajmu a také nedostatecné oSetieni
systémem péce o zaméstnance. Vydaje organizace jsou dany jejimi prioritami. Témi je
piredevsim technika a ostatni hmotné a viditelné véci, velké investice do nich pisobi na
zaméstnance jako plytvani penéz. Priorita techniky a zna¢na pragmati¢nost vedeni predurcuje
jeho vztah k programim psychologické péce a urCuje také miru, v jaké povazuje vedeni
organizace za dilezité vyjadfovat zdjem a ocenéni svym zaméstnancim. Nezdjem ze strany
vedeni a jeho minimalni komunikace s pracovniky ma pak za nasledek nezajem ze strany

zaméstnanct o aktivity pfedkladané organizaci.

6.3. Zavéry z Setieni

Vétsina vySe zminénych kategorii souvisi s vedenim a rozhodnutimi organizace.
Nezajem a nedocenovani zdravotnickych zachranaii vyvolava nezajem také z jejich strany se
cehokoli ucastnit. Prioritou vedeni organizace je technika, véci viditelné a méfitelné.
Programy psychologické péce se takto snadno méfit nedaji a jejich vysledky nejsou vidét
hned. Z toho a také z obecné nedivéry v tyto programy muize vyplyvat negativni vztah vedeni
k nim. Protoze v organizaci neni bézné rozhodnuti vedeni vysvétlovat, zaméstnanci jsou
nespokojeni a naStvani z podle nich nesmyslnych natizeni. Toto se tykéd naptiklad zmény
obleceni a dalSich pokynt tykajici se jejich vystroje. Zména obleCeni a vyhozeni starého
nepouzitého odévu je zachranafi povazovana za plytvani penézi. Penize €asto putuji do véci,
které zjejich pohledu nejsou témi nejpotiebnéjs§imi. To vyvolava bezmoc, protoze se
nemohou na rozhodovani podilet ani se k nému néjak vyjadiovat. Takovyto piistup opét
ovliviiuje jejich postoj ve chvili, kdy je po nich néco vyzadovano. Komunikace a vztahy ve

vedeni organizace obecné ovliviiuji komunikaci a vztahy mezi podfizenymi. Komunikace
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V organizaci je celkové problematicka. Lze to vidét na obtizich, které vznikaji mezi zachranaii
a PVS, stejné tak i na vztazich mezi zachranaii samotnymi. Soucasné nastaveni organizace
nejen v oblasti ptistupu k zaméstnancim a komunikaci nastavuje systém fungovani v celé
organizaci. Tam, kde je bézné véci nevysvétlovat, hledét na své cile, nedocenovat
kvalifikované pracovniky a nevénovat pozornost jejich rtistu a spokojenosti, nelze ocekavat
jiny piistup u zaméstnanci. Podle mého ndzoru by mélo vedeni organizace se svymi
zaméstnanci vice komunikovat, vénovat jim vét§i pozornost a oceiovat jejich praci. Takovym
piistupem muze zaméstnance motivovat a vytvofit piivétivéjsi atmosféru pro vSechny jeji
pracovniky. Ve skupiné se ukazalo, ze povédomi o potfebnosti né¢jaké péce u zachranait je.
Setkavaji se s naro¢nymi situacemi, o kterych by se zaslouzilo hovofit a pfipravit se na n¢.

Stejné tak jsou si védomi moznosti preventivnich aktivit v rdmei trdveni volného ¢asu.

Vyuziti vysledki vyzkumu:
V ptipad€ z4jmu bude diplomova prace k dispozici vzdélavacimu stredisku ZZS HMP

nebo komukoli jinému, kdo by se chtél této problematice v prostiedi zdchrannych sluzeb

vénovat. Vzniklé skupin€ je nabidnuto pokracovani ve skupinovém setkavani.
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Z.avér:

Cilem teoretické ¢asti prace bylo charakterizovat syndrom vyhofeni a navrhnout
prostiedky prevence vyuzitelné v prostiedi zachranné sluzby. Preventivné mize v tomto
sméru pusobit sam jedinec svym uvédomélym piistupem a vyuzivanim bé&Zznych dostupnych
prostiedkll prevence, vyznamnou roli hraje organizace a vztahy na pracovisti. Preventivni
opatfeni byla v diplomové praci shrnuta nejprve obecné€, posléze byly navrzeny konkrétni
ptistupy, které¢ by bylo z mého hlediska mozné do systému péce zaradit. Prostor byl vénovan
vzdélavani a programim osobnostniho rozvoje, supervizi a osobnostni socialni vychové jako
soucdsti systému tercidlniho vzdélavani zdravotnickych pracovnikd. Protoze jsem jiz delsi
dobu pfemyslela o vhodnosti vyuziti supervize v této oblasti a ja sama s ni mam velmi dobré
zkuSenosti, vénovala jsem ji v této praci nejvice pozornosti. Supervizi vyuzivaji jako misto
pro osobni i profesiondlni rist mnohé organizace, v oblasti urgentni mediciny ale stale
nenachazi své uplatnéni. Ze zmapovani dosavadniho systému péce o zaméstnance na ZZS
HMP vyplyva snaha nékterych zucastnénych situaci ménit, zaroven ale ukazuje, ze je zde
stadle nedostatek psychologické péce. Teoreticka cast méla také pfiblizit povolani
zdravotnického zachranate a jeho specifika. Konkrétnéji jsem se na obtize spojené s timto

povolanim zaméfila v empirické ¢asti.

Pted zahdjenim samotného vyzkumu jsem se obratila na feditele ZZS HMP MUDr.
Zdenika Schwarze s prosbou o pomoc pii tomto vyzkumu a s nabidkou schlizky, ve které bych
mu vSe vice pfiblizila. Bohuzel se schiizkou nesouhlasil zdivodu ptedchozich
(pravdépodobné negativnich) zkuSenosti s podobnymi vyzkumy. Tento vyzkum tedy probihal
neoficielné s dobrovolniky, ktefi byli ochotni se vyzkumu ucastnit. Cilem vyzkumu bylo
zmapovat zasadni problémy, se kterymi se zdravotniCti zachranafi setkavaji a na zakladé
ziskanych informaci uvazovat o moznostech péce, kterych by ZZS HMP mohla vyuzit. To se
podle mého nézoru zdaftilo. Jak se 1 ve skupin¢ ukézalo, bude to jeste¢ dlouho trvat, nez sami
zachranafi pojmou strukturované preventivni aktivity za své. Vé&fim ale, Ze osvétou,
zavadénim a Sifenim téchto aktivit se postupem c¢asu stanou béznou soucasti jejich povolani,
kterou dokazou ocenit jako néco, co d€laji sami pro sebe. Samoziejmé velkou roli hraje i to,
jak jim budou tyto aktivity ptedkladany. Vzhledem k neduvéte, ktera v této organizaci panuje,

to bude vyzadovat citlivy a trpélivy piistup lidi, ktefi se budou o toto snazit.
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»Rady — i dobré rady — jsou neuéinné, pokud nejsou realizovany.“®’

O syndromu vyhoieni toho bylo napsiano hodné. Od doby, kdy byl identifikovan,
probéhlo mnoho vyzkuma a dlouhodobych sledovani, kterd o ném poskytla informace
z oblasti popisu a metod zkoumani, ale také z oblasti prevence a vhodné terapie. VSechno jsou
to ale pouhd slova, pokud nebudou realizovdna potiebnd opatieni. Nejvhodnéjsi je
samoziejm¢ syndromu burnout zabranit, umét mu predchazet. Kazda organizace by se méla o
toto snazit. Zvlasté pak ta, jejiz zaméstnanci jsou vystavovani naronym situacim a
kazdodennimu stresu. Mezi né patii i zachrannd sluzba. Nékde se jiz vhodné programy
rozbihaji a pokracuje snaha po jejich dal§im rozsifovani. Jinde ale ziistava situace stale stejna,
neoSetiena. Je potfeba, aby si management organizace, ale i jeji zaméstnanci, byli rizika
dlouhodobého piisobeni stresu védomi. Znali moznosti prevence a upiimné se snazili o jejich

zavadeéni. Jejich vliv na motivaci a kvalitni odvadéni prace je totiZz nesporny.

8 KRIVOHLAVY, J. Jak neztratit nad3eni. Praha: Grada 1998. str.129
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