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Abstrakt

Tato bakalatska prace je zaméfena na tymové dovednosti Clenti vyjezdovych skupin
Zdravotnické zachranné sluzby (ZZS). Vyzdvihuje dilezitost interpersonalnich konflikti jako
jedné ze stézejnich komponent ovliviujicich tymovou efektivitu a ukazuje, ze ptic¢iny konflikth

jsou vzajemné provazany, a proto je dulezita tymova prace jako celek.

V ramci vyzkumné Casti je prezentovan experiment, zaméfeny na zjiSténi u¢innosti
intervence provedené pomoci strategie Team Strategies and Tools to Enhance Performance and
Patient Safety (TeamSTEPPS). Tato strategie vychazi zamerického Crew resource
managementu (CRM) a zaméfuje se na pét stéZejnich oblasti tymové spoluprace: strukturu
tymu, komunikaci, leadership, situa¢ni ptehled a vzajemnou oporu. Experiment vyuziva jedné
experimentalni a jedné kontrolni skupiny, pficemz nezévisle proménnou je pravé Skoleni

TeamSTEPPS 2.0 Fundamentals.
Kli¢ova slova

tym, tymova efektivita, konflikt, interpersonalni konflikt, Zdravotnicka zachranna

sluzba, TeamSTEPPS



Abstract

This bachelor thesis is focused on teamwork skills of the members of the Emergency
Medical Services crews in the Czech Republic. It highlights the importance of interpersonal
conflicts as one of the key components influencing team effectiveness and shows that the causes

of conflicts are interrelated, so teamwork as a whole is important.

The research part presents an experiment aimed at determining the effectiveness of the
use of the Team Strategies and Tools to Enhance Performance and Patient Safety
(TeamSTEPPS) intervention. This strategy is based on American Crew Resource Management
(CRM) and focuses on five key areas of teamwork: team structure, communication, leadership,
situational monitoring and mutual support. The experiment uses one experimental and one

control group, the independent variable is TeamSTEPPS 2.0 Fundamentals training.
Keywords

team, team effectiveness, conflict, interpersonal conflict, Emergency Medical Services,

TeamSTEPPS
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Uvod

Soucasna literatura v oblasti psychologie a sociologie urgentni mediciny na uzemi
Ceské a Slovenské republiky se zabyva predev§im emocemi, stresem, syndromem vyhoteni
a seberegulaci zachranafti jako individualit (Gurnakova Halama, Pitel, Harencarova, &
Adamovova, 2013; Gurindkova, Sedlar, Uhrecky, Pitel, Halama, Martincekova, ..., &
Majerova, 2017; Humpl, Prokop, & Tobidsova, 2013). v pripadé¢ konfliktu je pozornost
zaméfena na vztah zdravotnik — pacient, pficemz je zkoumana prevence a techniky deeskalace
agresivnich pacientd (Pekara, 2015). Otdzka konfliktd v rdmci pracovnich tymu zistava
opomenuta. Jedinym dohledanym zdrojem, zabyvajicim se netechnickymi dovednostmi
zdravotnickych profesionalti v ¢eském prostiedi je studie, kterou prezentovali Pefan
a Kubalova (2017). Tato studie se zaméfuje na tymové dovednosti zachranaii v pribchu

kardiopulmonalni resuscitace v ramci jedné z disciplin zdchranéiské soutéze Rallye Rejviz.

Zdravotnicti profesiondlové ve vétSin€ kraji nebyvaji rutinné Skoleni v tymové
spolupraci, a tak vyjezdové skupiny Casto funguji na bazi tym = seskupeni osob k provedeni
urcitého ukolu. Toto pojeti je bohuzel mylné. Dusledkem tohoto nedostatku ve vzdélavani
zéachranait je vysoka mira projekce mezilidskych vztahi, které ve své negativni podobé vedou

ke vzniku destruktivnich konflikti (Robbins & Judge, 2017).

Cilem této bakalaiské prace je vynést na svétlo otdzku konflikth ve vyjezdovych
slozkach zdravotnické zachranné sluzby (ZZS) a ovérit psobeni tymovych dovednosti na
efektivitu téchto pracovnich tymu. Prace miize slouzit jako vychodisko k dalsimu vyzkumu,

ktery by se zabyval multiteamovymi systémy (MTS) ve zdravotnictvi a jejich selhdvanim.

Prvni kapitola se zabyva pracovnimi tymy, jejich definovanim, klasifikaci, skladbou,
vyvojem a efektivitou. Podtrhuje dilezitost rozdilu mezi pracovnim vykonem a pracovni

efektivitou z pohledu hodnoceni tymu.

Druhd kapitola je veénovana konfliktim, jejich klasifikaci, pfi¢inam a disledkim.
Zvlastni pozornost je vé€novana chybné komunikaci, jako jedné ze zadkladnich komponent
ovlivityjicich vznik konfliktu v tymu. v porovnani s jinymi tymy, pracujicimi v extrémnich
podminkach je u ZZS odlisna pravé komponenta komunikace. Pfikladem jsou posadky letadel
¢i tymy fidici jaderné elektrarny, u kterych je komunikace striktné¢ vedena komunikac¢nimi
pravidly. Clenové tymi ZZS pii praci vyuzivaji nestrukturovanou nebo jen malo

strukturovanou komunikaci (Dietrich & Childress, 2016), navic v ni nejsou Skoleni.
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Tteti kapitola je zamétena na uvedeni do fungovani ZZS. Popisuje slozeni vyjezdovych
skupin, pfiblizuje néaroky na praci zachranafe anabizi ndstin fungovani ZZS jako
multiteamového systému. Na zavér kapitoly jsou uvedeny nékteré soucasné nastroje, mérici

efektivitu tymu ve zdravotnictvi.

Vyzkumna ¢ast prace se blize zabyva pisobenim Skoleni v TeamSTEPPS na tymovou
spolupraci v prostfedi zdravotnické zachranné sluzby. Na vzorku zachranaia z odlisnych kraji
Ceské republiky je provedena obdoba vyzkumu, ktery publikovali Sawyer, Laubach, Hudak,
Yamamura, & Pocrnich (2013). Tento vyzkum je ukotven v prostfedi neonatologické jednotky
intenzivni péce. NaSe studie se pokousi ovétit platnost G€inkd Skoleni TeamSTEPPS na
populaci Ceskych zachranaia. Oproti plivodni studii je ptfidanou hodnotou vyzkumu meéfeni
dlouhodobé¢jsiho plisobeni Skoleni TeamSTEPPS a snizeni rizika vzniku bias zaslepenim

posuzovatelt.

Vybeér literatury pro bakaldiskou praci vychazi ze zdroji doporucenych vedoucimi prace
a dohledavanim relevantnich zdrojti pomoci centralniho vyhledavaciho systému Univerzity
Karlovy-UKAZ. Jako dalsi zdroj byla pouZita soukroma literatura autorky prace, shroméazdéna

béhem pracovniho poméru u ZZS Stredoceského kraje.

V celé praci je pouzita citatni norma APA (2010).
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Literarné prehledova cast
1. Pracovni tymy

Prvni zminky o pracovnich tymech se vztahuji ke skupindm taznych zvitat, ktera byla
spfazena dohromady a vykonévala spolecnou praci. v kontextu lidské prace se termin tym
pouziva ptiblizn€ od pocatku 17. stoleti. Od té doby uplynulo jest¢ mnoho let, kdy se véfilo, ze
nejefektivné$i pracovnik je takovy, ktery nemd prileZitost ztracet Cas povidanim s kolegy.
Ojedinélé vyzkumy ukazovaly, Ze tymova prace ma svilj potencidl, piesto se popularita vyuziti

pracovnich tymt zacala vyrazné zvySovat az v druhé poloving 20.stoleti (Forsyth, 2010).

V dnesni dobé¢ si pracovni sféru bez tymti nedovedeme predstavit. s tymy se setkame
napii¢ odvétvimi od automobilového pramyslu, pies zdravotnictvi az k pojistovnictvi (Forsyth,
2010). Tymy se staly popularni pro svou flexibilitu, velkou identifikaci s plnénim ukolu

a maximalni vyuziti nadani jednotlivct (Langton, Robbins, & Judge, 2016).

Pti definovani pracovniho tymu lze vyjit napiiklad z piehledové studie, kterou
prezentovali Sundstrom, De Meuse a Futrell (1990). Ti tikaji, Zze pracovni tymy jsou sdruzeni
vzajemn¢ zavislych jedincu, ktefi sdili zodpoveédnost za specifické vysledky své zaméstnavajici

organizaci.

Tymovych definic je v soucasné dobé velké mnozstvi, na nasledujicich fadcich budou

uvedeny nékteré z nich.

Tym je skupina lidi, ktefi jsou shromazdéni, aby vyuzili svych vzdjemné se doplnujicich
schopnosti v dosazeni spolecného cile, za ktery jsou kolektivné zodpoveédni (Schermerhorn,

Hunt, Osborn, & Uhl-Bien, 2010).

Devine (2002) specifikuje tym jako soubor jedincii v ramci organizace, ktefi sdili
spole¢ny cil, jejichz jedndni a vysledky jsou vzajemné¢ zavislé a o nichz ostatni, v€etné jich

samych uvazuji jako o celku.

Ne&které¢ definice pracovniho tymu pfiddvaji napiiklad aspekt spolecného vedent,
kontinudlni prace, velikosti tymu, blizkosti vzdjemného vztahu a nastroje méfeni UspéSnosti

tymu.

»Lym je mald skupina lidi, ktefi se navz4jem znaji a sdili spolecné cile, pfi jejichz

dosahovani spolu musi pribézné komunikovat (Bahbouh, 2011, p. 31).*
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Tym je maly pocet lidi se vzajemné se dopliujicimi schopnostmi, ktefi jsou vazani
spole¢nym cilem, pfistupem a vzajemnou odpovédnosti. Aby se dalo hovoftit o tymu, musi byt
splnéna nasledujici kritéria: spolecné vedeni, odpovédnost jedince itymu jako celku za
spole¢nou préci, vlastni urceni cilt, kontinualni prace (nejen v ramci ptedem urcenych setkani),
nastrojem meteni uspésnosti tymu jsou vysledky tymu jako celku, ne jednotlivei (Langton et

al., 2016).

Univerzalni definice pracovniho tymu bohuzel neexistuje. Casto dochézi

k synonymnimu uzivani terminu skupina (group) a tym (team) (Kassin, Fein, & Markus, 2016).

Z pohledu této bakalaiské prace je dilezité vymezeni tymu vici skuping a kolektivu. To
neni vzdy zcela jednoznaéné. z pohledu socialni psychologie se skupinou rozumi seskupeni lidi,
které néco viditeln€é spojuje a zaroven vytvari vnitiné funkéné propojeny celek (Vyrost,
Slaménik, Bacova, Baumgartner, Frankovsky, Janousek, ..., & Zelova, 2019). v kontextu
psychologie prace pak jde o jakékoliv uskupeni lidi v ramci firmy nebo pracovisté. Tym se tak
stava pojmem podiazenym skupiné — kazdy tym je skupinou, ale ne kazda skupina je tymem.
Pracovni tym lze také chapat jako uskupenti lidi, ktefi tvofi mensi skupinu, v niz ma kazdy ¢len
jasné a jednoznacné pridélenou formalni roli. Na rozdil od pracovniho kolektivu pracuji jeho
Clenové na stejném cili ajsou lépe organizovani (Bednaf, Drahonovsky, Hlusicka, &

Tésitelova, 2013).

Forsyth (2010) uvadi, ze tym i skupina maji stejné charakteristiky — interakci, cile,
vzajemnou zavislost, strukturu a jednotnost. To, co odliSuje tym od skupiny je intenzita téchto
charakteristik. Interakce je v tymech souvisla a koncentrovana, zahrnuje jak akci zaméfenou na
ukol, tak mezilidské vztahové interakce. Cile jsou spolecné a zavislé od kolektivniho vykonu,
uspéch a netispéch se méti na trovni tymu jako celku, ne jednotliveil. Vzéjemna zavislost se
tyké specializovanych dovednosti a schopnosti, které maji jednotlivi ¢lenové. Jeden Clen tymu
tak stavi na vysledcich druhého. Tymy jsou dobfie strukturované — kazdy ¢len vi, kde je jeho
misto a jakou mé v tymu roli. Posledni charakteristikou je jednotnost. Tymy jsou soudrzné,
sleduji spolecny cil. Vnéjsi tlak, ktery mize byt zastoupen Casovou tisni, pracovnim zatizenim

nebo soutéZenim s jinymi tymy tuto soudrZnost zpravidla posiluje.

1.1 Typy tymu
Kromé odliSeni tymu od skupiny je dalezité rozliSovat mezi sebou riizné typy tymd.
Tato potieba vyvstala v prvni poloving 20. stoleti jako reakce na nutnost srovnavani efektivity
tymi. Zjednodusen¢ Ize uvést, ze co plati pro jeden tym, nemusi platit pro druhy, protoze jejich
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pracovni napli je Casto vyrazné odliSnd, a tudiz je zapotiebi kategorii, které 1ze mezi sebou

srovnavat (Devine, 2002).

Jeden z prvnich pokusii o klasifikaci provedl Lundberg (1940), ktery pomoci své
sociologické atomové analyzy rozlisil socialni skupiny podle kombinaci tfi typt vztahu mezi

kazdymi dvéma c¢leny této skupiny. Témito typy vztahu jsou pritazlivost, lhostejnost a odpor.

DalSim milnikem v klasifikaci tymt jsou pocatky faktorové analyzy. Piehled
vyznamnych praci z tohoto obdobi nabizi Borgatta, Cottrell a Meyer (1956) ve své studii
Dimensions of Group Behavior. Zdiraziuji potfebu jasné klasifikace, zalozené na

elementarnich dimenzich, ktera by byla aplikovatelna na jakoukoliv socialni oblast.
V devadesatych letech Sundstrom et al. (1990) rozdélili tymy do Etyt skupin:

e poradenské tymy, zahrnujici naptiklad tymy pro kvalitu kontroly nebo tymy
které maji za ukol zlepsit zdkaznicky servis pomoci vys§iho zapojeni
zaméstnanct (z angl. advice and involvement),

e produkcni tymy, plnici zadany tkol samostatné za pouziti technologii;
rozlozeni dil¢ich tkoll a roli je v kompetenci konktrétnich tymu, Sundstrom et
sebetidici (z angl. production and service),

e vyvojarské tymy, tvofené specialisty, jako jsou napiiklad vyzkumnici,
designéfi, inzenyii, programatoii a dalsi, kteti maji za ukol vyvijet nové
patenty, piinaSet nové studie apod. (z angl. projects and development),

e akeni a vyjednavaci tymy, mezi které se fadi naptiklad sportovni, vojenské ¢i
chirurgické tymy, hudebni uskupeni a posadky letadel (z angl. action and

negotiation).

V tomto obdobi se také v rdmci klasifikaci za¢inaji objevovat virtualni tymy, vyuzivajici
pro komunikaci pocitatové technologie (Dumaine, 1994). Pro dobré fungovani virtualniho
tymu jsou nezbytné nejen komunikaéni technologie, ale i komunikace jako takové a vzdjemna
diivéra, pramenici ze spolehlivosti a kompetenci jednotlivel. Vykon je zavisly i na letech praxe
a uzivatelské urovni Clend. Virtudlni tymy tvoii zpravidla skupina jedinch, ktefi jsou
geograficky rozptyleni — nenachazi se na jednom misté (Shepherd & Cooper, 2020). Prestoze

je tento typ tymii v dnesni dobé velmi rozsifeny, p¥inasi i své nedostatky. Clenové mohou trpét
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nedostatkem socidlniho kontaktu a interakce s ostatnimi. To muze zpiisobovat pocity socidlni

izolace (Langton et al., 2016).

Literatura nabizi velkou riznorodost v rozdélovani tymt dle jejich funkce. o sjednoceni
této klasifikace se ve své praci pokousi Devine (2002). Kritizuje dosavadni druhy tfidéni pro
jejich nedokonalost ve vymezeni jednotlivych kategorii, jednostranné zaméteni intelektualnim
smérem (postrada diverzitu déleni v oblasti fyzické prace) a nedostate¢né vymezeni atributd,
které¢ by odliSovaly jednotlivé typy tymi a urCovaly efektivitu tymu napfi¢ témito typy. Na
zakladé této kritiky sestavuje taxonomii pracovnich tymi, kterd pomoci sedmi atributti rozlisuje

na nasledujicich 14 typt tymi:

e vykonné (z angl. Executive),

e velici (z angl. Command),

e vyjednavaci (z angl. Negotiation),
e dohlizejici (z angl. Commission),

e tvirci (z angl. Design),

e poradenské (z angl. Advisory),

e sluzby (z angl. Service),

e vyrobni (z angl. Production),

e predvadéci (z angl. Performance),
e zdravotnické (z angl. Medical),

e zachranné (z angl. Response),

e vojenské (z angl. Military),

e piepravni (z angl. Transportation),

e sportovni (z angl. Sports).

Langton et al. (2016) déli tymy na ty, které se zabyvaji kvalitou prace a moznymi
zlepSenimi v ramci feSeni Ukolu (problem solving teams), seberegulujici tymy, které kromé
hledani vylepSeni tyto poznatky piimo aplikuji do praxe a nesou za né¢ odpovédnost (self
managed teams), dale tymy sestavené z Clent, ktefi jsou specializaci z odliSnych odvétvi
a spolupracuji na vysledném, komplexnim produktu (cross-functional teams). Piedposledni
skupinou jsou virtudlni tymy, které sdruzuji své cleny pomoci pocitatové technologie,
jednotlivi ¢lenové se tak mohou podilet na plnéni tkolu bez toho, aby se fyzicky znali a na
velké vzdalenosti (virtual teams). Poslednim typem, které autofi uvadi jsou MTS. MTS je

seskupeni, které sdruZzuje minimalné¢ dva nezavislé tymy, které pracuji na spolecném cili.
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Téchto systémt se vyuziva v ptipadé, kdy je ukol natolik komplexni, ze by nestacilo zvétsit
dosavadni tym, tak aby jesté pracoval efektivné. Proto se vyuziva ndvazné prace dvou a vice
tymi, které zastavaji dil¢i ukoly (Langton et al., 2016). Oproti tymim, které pusobi jako
samostatné celky a svych cili dosahuji skrze tymovou praci a praci na ukolu maji MTS navic
vedeni, které koordinuje tyto aktivity mezi tymy za Gcelem dosazeni spole¢ného cile (Turner,

Baker, Ali, & Thurlow, 2020).

1.2 Kompozice tymu
Vzijemné vztahy Clent v tymu mohou byt ureny 1 podle roli, které ¢lenové zastavaji.
Jednu z prvnich teorii tymovych roli pfedstavili Benne a Sheats (1948). Rozdé&luji tymové role
do tii kategorii: role v ramci skupinového ukolu, role v rdmci utvafeni a udrzovani skupiny
arole individudlni. Od 50. let 20. stoleti se v ramci konstrukce teorii tymovych roli nejvice

proslavil Meredith Belbin.

1.2.1  Belbinova teorie tymovych roli
Belbin (1981) rozliSuje osm roli, které jsou v GspéSném tymu zastoupeny. Tyto tymové
role jsou feSitel, uvadé¢, zavadeéc, hledac zdroji, koordinator, hodnotitel, tymovy hrac,
dotahovac. k témto rolim Belbin v roce 1993 doplnil jesté roli odbornika pottebné oborové
kvalifikace — specialistu (Belbin, 1993). Belbionva teorie tymovych roli je prakticky velmi
Casto vyuzivana, predevsim ve vys$S§im managementu (Aritzeta, Swailes, & Senior, 2007).

Tabulka 1
Korelace pétifaktorového modelu a tymovych roli

Faktor dle pétifaktorového modelu

Tymové role N E O P S
Uvadé&d PRUM Niz VYS PRUM PRUM
Hleda¢ zdrojii Niz VYS VYS PRUM PRUM
Koordinator Niz VYS PRUM PRUM PRUM
Zavadse VYS VYS PRUM PRUM PRUM
Hodnotitel PRUM PRUM VYS PRUM VYS
Tymovy hrad PRUM VYS PRUM VYS PRUM
Resitel Niz PRUM PRUM PRUM VYS
Dotahova¢ VYS PRUM PRUM PRUM VYS
Specialista PRUM PRUM Niz PRUM VYS

Pozndmka. Zkratka PRUM oznacuje slovo primérna, Ni slovo nizka a VYS slovo vysoka. N=neuroticita,
E=extraverze, O=otevienost, P=piivétivost, S=svédomitost. Kombinaci péti faktort tak vznika
charakteristicky obraz osobnosti, odpovidajici dané pozici v tymu. Prevzato z ,,An assessment of the
construct validity of the Belbin Self-Perception Inventory and Observer’s Assessment from the
perspective of the five-factor model,* od Broucek, W. & Randell, G., 1996, Journal of Occupational
Psychology, 69, p.392.

Jako roli definuje Belbin (1981) charakteristické vzorce chovani, kterymi jedinec

interaguje s ostatnimi pfi dosahovani tymového pokroku. Pro kazdou roli jsou typické vyhody
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a nevyhody, které v tymovém kontextu davaji koherentni celek. Nekteré role jsou ve své
podstaté dynamictejsi a vice nachylné ke konfliktnimu chovani, jiné ptsobi jako tlumivé.
Ptikladem role, kterd je dominantni, arogantni, kompetitivni, extrovertni, netrp&liva,
emociondlni, impulsivni a sebevédoma je uvadéc. Proto je dilezita vyvazenost roli. Volba roli
je vétsinou prirozenym disledkem osobnich preferenci. Jeden ¢len tymu zpravidla zastava vice

roli.

AC¢ je Belbinova teorie roli velmi popularni, mnoho odbornikd zpochybiiuje jeji validitu
(Broucek & Randell, 1996; Furnham, Steele, & Pendleton, 1993). Jini zase upozoriuji, Ze
spravné provedenou faktorovou analyzou lze za deviti rolemi hledat pét konstrukti,
odpovidajicich Big Five (Broucek & Randell, 1996; Fisher, Hunter, & MacRosson, 2001).
Tabulka ¢.1 ukazuje korelace tymovych roli a pétifaktorového modelu osobnosti tak, jak je

uvadi Broucek a Randell (1996).

1.3 Vyvoj tymu
Tymy se dynamicky vyviji v ¢ase a kazdé¢ vyvojové stadium je specifické nckolika

dominujicimi charakteristikami.

1.3.1 Tuckmanova stadia vyvoje malé skupiny
Vyvojem skupin se zabyval Bruce W. Tuckman. Jeho prvni klasifikace skupinovych
stadii z roku 1965 (Tuckman, 1965) vychazi ze studie zkoumajici fungovani terapeutickych,

tréninkovych a pfirozenych skupin. Vysledkem jsou ¢tyfi stadia vyvoje skupiny:

e forming (formovéni) — dochézi k seznamovani ¢lenti mezi sebou a s ukolem,
piedbézné se vymezuji vazby a tymové role,

e storming (boufeni) — obdobi konfliktu a polarizace, osobni problémy se odrazi
v feSeni ukolu,

e norming (normalizace) — pfekonani odporu, nastoleni novych standard a roli,
do feseni ukolu jsou projikovany osobni nazory,

e performing (vykonavani) — findlni stddium, interpersondlni struktura se stdva
nastrojem pfii feSeni ukolu, role jsou flexibilni a funkéni, energie skupiny je

zameéfena na ukol.

Vroce 1977 ptidali Tuckman aJensen k stidvajicim ctyfem stadiim jeSté paté —

v

adjouring (odchazeni) a to na zéklad€ revize novéjsi literatury. Adjouring se tak stal findlnim
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staddiem misto performingu, jakozto fadze spojend s, umrtim tymu®, tedy ukoncenim jeho

fungovani (Tuckman & Jensen, 1977).

Mezi jednotlivymi stadii mohou tymy piechéazet plynule nebo skokové. Faze stormingu
a performingu se v nékterych ptipadech prekryvaji a mize se stat, ze se tym k nékterému stadiu
vrati a pak znovu postupuje dal. Dokonce lze néktera stadia vynechat. VSe zalezi na konkrétni
situaci a mimo jiné organiza¢nim kontextu. Vyjimkou mohou byt vysoce specializované tymy,
které jsou vedeny presnymi pravidly, striktnim urcenim tukolti, maji dostatek zdroju
a informaci. Témito tymy jsou naptiklad posadky letadel, které jsou schopné beéhem kratké

chvile od vzniku tymu podat vynikajici vykon (Langton et al., 2016).

1.3.2  Model prerusované rovnovahy dle Connie Gersick
Zcela odlisny ptistup k vyvoji tyml pojala vroce 1988 ve své praci Gersick.
Abstrahovala se od tradi¢niho pojeti vyvojovych fazi, které¢ musi kazdy tym projit a na zakladé

pozorovani osmi tymu vytvotila model pferuSované rovnovahy.

Trvani tymu dé€li na dvé, respektive na pét Casti, které odpovidaji polovinam doby
fungovani tymu a pfechodovym stadiim mezi nimi. v prvni poloviné¢ dochazi ke vzniku tymu
a stanoveni pracovniho ramce, podle kterého se tym tidi po celou dobu této poloviny. Pokrok
v praci na tymovém ukolu je minimalné viditelny. v poloviné obdobi dochazi k nahlému
piechodu. Clenové tymu jsou najednou schopni vidét pokroky. Zarovei dochazi k piestavéni
pracovniho ramce. v ramci druhé poloviny pak ¢lenové pracuji dle upraveného ramce az do

faze ukonceni (Gersick, 1988).

Zlomovymi body jsou v ptipadé tohoto modelu vznik tymu, ptechod a pfehodnoceni
v poloviné ¢asové lhiity a dokonceni ukolu. Tyto uddlosti jsou v rdmci trvani tymu kratkymi,
ale dynamickymi okamziky, které jsou oddéleny relativné delSimi fazemi samotné prace na

ukolu (Gersick, 1988).

1.3.3  Meta-typologie dle Kate Cassidy
Tuckmantiv model (1965) dosahl velké oblibenosti, ale ma n¢kolik zasadnich limiti. Na
prvni znich upozoriiuje uz sdm Tuckman v diskusi k praci zroku 1965. Jedna se
o nedostateCnou reprezentativitu vzorku, na kterém model vytvafel. z celkového poctu 50
pracovnich skupin bylo 37 terapeutickych a tréninkovych laboratornich skupin. Pouhych 13
tedy reprezentovalo pfirozené skupiny. Tento problém ve své praci dale rozebird Cassidy

(2007).
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Cassidy (2007) si dava za cil ozfejmit, zda je Tuckmaniv model aplikovatelny i mimo
terapeutické skupiny. Jeji studie vychazi z reSerSe a novy ramec urcuje rozborem finalnich 36
literarnich zdroji z let 1990-2001. Tyto zdroje rovnomérné zastupuji tii oblasti: terapii,
vzdélani a management. Vysledkem studie je meta-typologie, kterd nabizi pét vyvojovych
stadii tymi, pficemz jednotliva stadia nejsou zalozena na behavioralnich projevech skupiny
jako je tomu u Tuckmana (Tuckman & Jensen, 1977), ale na klicovych bodech, se kterymi se

tym musi v dané fazi vyrovnat. Tyto klicové body jsou:

¢ individuélni,
e skupinové,

e Ucelové,

e pracovni,

e spojené s ukon¢ovanim skupiny.

Cassidy (2007) zjistila, ze razné typy skupin vice vystihuji rizné klicové body.
Napriklad, ze terapeutické skupiny lze nejlépe popsat pomoci individualni a skupinové faze,
management je nejlépe vystihnutelny fazi ucelovou a pracovni a vzdélavaci skupiny jsou

popsatelné skupinovou a ucelovou fazi.

Dalsi vyznamné zjiSténi se tyka faze stormingu (Tuckman, 1965), kterou Cassidy
kritizuje a uvadi, ze konflikt se ve skupin¢ vyskytuje napti¢ vSemi stadii, lisi se pouze ptic¢inou
vzniku. Tento nedostatek uvadi jako diivod, pro¢ Tuckmantiv model nelze dobie aplikovat na
skupiny mimo terapii. Podobn¢ jako u stormingu, i u nastaveni cilti skupiny a vyjasnéni jejiho
ucelu nelze mluvit o konkrétnim stadiu. Lze je identifikovat jak ve stadiu pracovnim, tak

v ramci vytvareni vztahi ve skupiné (Cassidy, 2007).

1.4 Efektivita pracovnich tymii
Cetné pokusy o ¢lenéni tymi do jednotlivych kategorii zatim bohuZel nejsou
unifikovdny a ac je v rdmci srovnavani tyma zddouci moznost porovnat jednotlivé celky, pro
efektivitu pracovnich tymi neexistuje jednotné métitko (Guzzo & Dickson, 1996). To mize

vvvvv

na synonymni oznaceni tymova efektivita a tymovy vykon (Sundstrom et al., 1990).

Sundstrom et al. (1990) vyklada efektivitu pracovnich tymi jako kombinaci dvou sloZek
—vykonu a Zivotaschopnosti tymu. Vykonem se v tomto pfipad¢ rozumi vysledek ¢innosti tymu

— produkt, sluzba, informace, rozhodnuti nebo vystup ajeho pfijatelnost pro klienta.

19



Zivotaschopnost je pak kombinaci spokojenosti &lenti tymu, jejich chuti do dal3i spole¢né
prace, vyspélosti vnitrotymové komunikace, soudrznosti, vymezenosti roli a pravidel a dalSich

faktoru.

Turner et al. (2020) se se Sundstromem et al. (1990) shoduji v nazoru, zZe je tieba
rozliSovat rozdil mezi tymovym vykonem a tymovou efektivitou. Tymova efektivita je pro né
pojmem nadfazenym vykonu. Tymovy vykon je méfitelny produkty, sluzbou, vykonanymi
rozhodnutimi nebo naptiklad ¢asem. Naproti tomu tymova efektivita nema univerzalni méftitko.
Sklada se ze Ctyt zakladnich Casti — kromé& samotného tymového vykonu zahrnuje tymovou

spolupraci, vystup pro zakaznika a samotnou praci na ukolu.

Kazda z téchto ¢tyt zakladnich casti se da dale uZeji specifikovat dle elementarnich

komponent. Pro ucely této prace jsou zasadni komponenty tymové spoluprace (teamwork):

e mezilidské fazové procesy (interpersonal phase processes),
e kooperace,

e konflikty,

e koordinace,

e komunikace,

e coaching,

e kognice,
e kultura,
e kontext,

e struktura vedeni,

e kompozice tymu (Turner et al., 2020).

Selhani kterékoliv z komponent vede ke zhorSeni tymové spoluprace, a tedy snizeni

efektivity tymu.

Podobny pohled na tymovou efektivitu poskytuje Americkd spolecnost Agentcy for
Healthcare Research and Quality (AHRQ). Ta se zabyva zlepSenim kvality zdravotnictvi
a zvySenim bezpeci pacientll. v ramci strategie TeamSTEPPS, kterou prezentovala spole¢né
s Department of Defense (DoD) v roce 2006, se zaméfuje predev$im na tymovou spolupraci.
Tu vnimé jako dil¢i ¢ast tymového vykonu. Jako hlavni komponenty této spoluprace urcuje
tymovou strukturu, leadership, vzéjemnou oporu, situaéni povédomi a komunikaci (Baker,

Krokos, & Amodeo, 2008).
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V nésledujici kapitole se zaméfime na konflikty v pracovnich tymech jako na jednu ze

stézejnich komponent tymové spoluprace (Turner et al., 2020).
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2. Pracovni konflikty

Konflikt v rdmci pracovni organizace je jeden ze zékladnich jevi, se kterymi se vedeni
setkdva a musi ho umét efektivné fesit. v piipad€, Zze vice osob pracuje spolecné, je konflikt
prakticky nevyhnutelny. Proto je také dulezité védét jakym zplsobem ovliviiuje tymové
procesy (Janss, Rispens, Segers, & Jehn, 2012). Nékteré konflikty mohou spravnym piistupem
a postojem zucastnénych ptinést organizaci profit tim, ze sméiuji k dosazeni cili. VétSina
konfliktd, které sociologie fesi je ale neplodnd, a naopak brani zisku lepsich vysledkt a plnéni

ukoll (Champoux, 2011).

Robbins a Judge (2017) definuji konflikt jako proces, ktery zacina ve chvili, kdy jedna
strana pocituje, ze jina strana negativné ovliviiuje néco, co je pro prvni stranu vyznamné.
Nazory stran jsou protichtidné, nékdy neslucitelné. Ob¢ strany pii konfliktu piichazi do
vzajemn¢ interakce. Zdlraziuje nezbytnost vnimani konfliktu — kde nikdo konflikt nevidi, tam

neni.

Forsyth (2010) vnimé konflikt jako neshodu ¢i svar, ktery se objevi, kdyz ¢iny nebo
piedstavy jednoho ¢i vice ¢lenit skupiny nejsou nepiijatelné pro jednoho ¢i vice z ostatnich

¢lent skupiny a ti se t¢émto ¢inim/piedstavam brani.

Konflikt 1ze definovat jako stfetnuti dvou nebo vice navzdjem se vylucujicich ¢i
protichiidnych snah, sil a tendenci. Jde o stiet, pii némz splnéni tuzby jednoho bud’ zcela, nebo

do urcité miry vylucuje uspokojeni druhé strany (Ktivohlavy, 2013).

Konflikt je proces, kdy se dvé ¢i vice stran domnivaji, Ze ostatni jednaji nebo budou
jednat protichtidné. VétSinou je konflikt vniman jako negativni, ale pfi specifickych nastavenich
ma pozitivni efekt. Je tfeba odliSovat konflikt od problému, pfi¢emz problém ma racionalni
jadro a Ize ho vyftesit. Konflikt toto feSeni postrada, nelze ho vytesit k uplné spokojenosti vSech

stran (Bednar et al., 2013).

Budd, Colvin a Pohler (2020) definuji konflikt jako zjevnou ¢i skrytou opozici mezi

véma ¢1 vice stranami, ktera vznika z rozdilu, které jsou bud’ readlné nebo predstavované.
d t , kt k dila, kt bud’ real b dst

Jak jiz bylo zminéno, ne vSechny konflikty jsou destruktivni. N&které podnécuji tvirci
¢innost a aktivitu ve skupiné, jsou konstruktivni formou konfliktu. ZlepSuji vykon tymu
z hlediska sdileni rGznych pohledii, podnécuji diskusi, coz vede ke zlepSeni tymového

rozhodovéni. v tomto piipadé hovoiime o funkénim konfliktu. Pokud konflikt vede ke snizeni
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produktivity skupiny, zaméfeni stran na konflikt jako takovy a odklonu od ptvodnich cilg,

jedna se o konflikt dysfunkéni (téz destruktivni) (Janss et al., 2012).

2.1 Déleni konflikti dle poc¢tu zainteresovanych stran
D¢leni konfliktt dle poctu zicastnénych stran je rtznorodé. Ktivohlavy (1973) déli

konflikty podle poctu stran na Ctyii tfidy:

e intrapersonalni — vnitini konflikty jedince,

e interpersonalni — konflikty mezi dvéma osobami,

e skupinové — konflikty v rdmci dané skupiny osob a konflikty jedince se
skupinou (v¢. konfliktu skupiny a jedince, ktery do ni nepftislusi),

e meziskupinové — konflikty mezi dvéma skupinami osob.

Obdobn¢ déleni nabizi Luthans (2011), ktery do déleni vnasi vy$si miru hierarchizace.
RozliSuje konflikty intraindividudlni a interaktivni. Interaktivni konflikty déale déli na
interpersondlni (pod které tfadi 1 vnitroskupinové konflikty) a meziskupinové. Pro ucely této
prace vyuzijeme kompromis — k d€leni dle Luthanse pfidame do kategorie interpersonalnich

konfliktt 1 konflikt skupiny a jedince tak jak je rozliSuje Ktivohlavy.

2.2 Déleni interpersonalnich konflikti dle pri¢iny
Interpersonalni konflikty lze dle pfiCiny dé€lit mnoha zpisoby. Kiivohlavy (1973)
rozdéluje konflikty predstav, konflikty nazort, konflikty postojti a konflikty zajmu.

Forsyth (2010) rozd€luje konflikty do péti kategorii podle stfetu zajmu:

e boj o vitézstvi (z angl. winning) - kompetitivni vs. kooperativni jednani,
e sdileni (z angl. sharing) — konflikt o zdroje,

¢ kontrola (z angl. controlling) —pfedmétem rozepte je moc,

e prace (z angl. working) - konflikty ukolu a procesu,

e naklonnost (z angl. liking and disliking) - otdzka osobnich preferenci.

Luthans (2011) rozliSuje ¢tyfi skupiny pti€in konfliktl na pracovisti: osobni odli$nosti,

nedostatek informaci, neslucitelnost roli a stresujici prostiedi.

Dle Bednare et al. (2013) je pficin celd fada, jako nejbéznéjsi uvadi konflikt o zdroje,

konflikt 0 moc a konflikt o spolecenskou pozici. Jako konkrétni divody uvadi:

e nedostatek zdroji a nutnost se o n¢ délit,
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e nejednoznacné vedeni,

e silnou/slabou firemni kulturu,

e neochotu vedeni fesit problémové situace,
e socialni zmény v tymu,

e cCasovy tlak na jednotlivee/skupinu,

e prudkou zménu miry zodpovédnosti.

Janss a kolektiv (2012) d¢li konflikty na tfi skupiny. Konflikty spojené s ukolem, tedy
neshody arozdilné nazory v otdzce plnéni ukolu. Vztahové konflikty, feSici otdzku

mezilidskych vztahli a konflikty procesu, které odkazuji na to, kdo je za co zodpovédny.

Langton et al. (2016) popisuji tii skupiny konfliktt dle pfi¢in vzniku, a to konflikt ikolu,
ktery fesi pracovni naplii a cil prace, vztahové konflikty a konflikty procesu — o tom, jak je

prace vykonavana.

Budd et al. (2020) tvrdi, Ze soucasnost vyzaduje vytvofeni nového ramce pro déleni
konflikth tak, aby vyhovoval pozadavkiim doby. Upozoriiuje na odliSnost hodnot, které dnesni
doba vyznava oproti minulému stoleti. Mezi kli¢ové hodnoty podle néj patii emoce, dispozice,

identita a komunikace. Pfic¢iny konflikti déli na strukturalni, kognitivni a psychogenni.

vvvvvv

klasifikace a rozliSuji pét typt konflikti:

e konflikt kognice (z angl. Cognition conflict),

e konflikt procesu (z angl. Process conflict),

e vztahovy konflikt (z angl. Relationship conflict),
¢ konflikt postaveni (z angl. Status conflict),

e konflikt tkolu (z angl. Task conflict).

Kromé tohoto déleni konfliktd zahrnuje Turner et al. (2020) do své teorie efektivity
tyml 1 management konflikth a zafazuje ho do komponenty mezilidskych fazovych procest.
Management konflikti 1ze vysvétlovat jako soubor diagnostickych procesi, vyjednavacich
strategii a styldi, které maji za cil pfedchazet zbyte€nym rozporiim a redukovat ¢i vytesit
excesivni konflikty. Pro uspé$né zvladnuti konfliktu je tfeba mu spravné porozumeét
a diagnostikovat ho (Hellriegel & Slocum, 2011). Marks, Mathieu a Zaccaro (2001) rozliSuji

dva typy managementu konflikt. Prvni z nich se oznacuje jako preventivni a zamétuje se na
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predchazeni, kontrolu a fizeni konfliktd jesté pted jejich vznikem. Druhy typ se oznacuje jako

reaktivni a fesi konflikty, které jiz v rdmci tymu vznikly v pribéhu feseni ukolu.

2.3 Chybna komunikace jako komponenta ovliviiujici vznik konflikti

Lidé mohou komunikovat mnoha riznymi zpusoby. At uz rozliSujeme verbalni,
neverbalni a paraverbalni komunikaci nebo komunikaci pocitacovou a tvati v tvar, lidé vzdy
uzivaji ur¢ité komunikacni kanaly. Komunikacnim kanalem se rozumi prostfedek nebo
médium, kterym se obousmérné prenaseji sdéleni. Pfi osobni komunikaci vychazi uzité kanaly
ze smyslového vniméni — fe€ a sluch reprezentuji hlasovy kanal, zrak zrakovy kanal, doteky
hmatovy kandl, a dalsi. Dalsi déleni kanalti mize byt dle uzitych komunikacnich prostiedkt —
napiiklad komunikace telefonem nebo e-mailem. Ve vétSin€ piipadi se vyuziva zaroven

nekolik kanald. Soustavy kanala se pak oznacuji jako komunikacni sit€¢ (DeVito, 2008).

Pokud bychom mnozstvi kanali mezi dvéma jedinci zobecnili na oznaceni jedna

obousmérnd vazba, miizeme sledovat strukturu komunikace ve skupiné.

Tvary komunikacnich siti jsou primarné€ bud’ typu ,,kazdy s kazdym*, kdy kazdy c¢len
skupiny ziskava informace od jakéhokoliv dalsiho ¢lena nebo komunikace probiha ptes
prostiednika. v tomto piipad¢ jsou od sebe néktefi ¢lenové izolovani a miize snaze dojit ke
zkresleni informace. Nejmén¢ efektivni jsou sité s hierarchickou strukturou, strukturou typu
jadro a periferie a skupiny s komunikacnimi propastmi obklopujicimi lidra (Rozehnalova,

2013).

Mnozstvi komunika¢nich vazeb roste kvadraticky spoctem jedinci ve skupiné.
Celkovy pocet vazeb lze vypocitat dle vzorce n (n-1) / 2, kde n je pocet jedincti ve skupiné
(Bahbouh, 2011). Napftiklad v tymu o tfech ¢lenech najdeme 3 vzijemné vazby a pokud bude
spolupracovat 5 osob, které mezi sebou budou mit 10 obousmérnych vazeb. Pro efektivni
komunikaci tak hraje ditlezitou roli idedlni velikost pracovniho tymu, ktera by méla vyvazovat

komunikaéni naro¢nost a nutny pocet ¢lenti tymu pro idedlni distribuci prace.

Jako jeden z dlkazi fatality Spatné komunikace lze uvést letecké katastrofy ve 2.
poloviné 20. stoleti. Zpétnou analyzou téchto letl byla jako nejcastéjsi pficina nehody odhalena
pravé Spatna komunikace posadky. v reakci na tuto skute¢nost navrhla NASA systém Cockpit
resource management (CRM), pozdéji upraveny jako Crew resource management. Jde o systém
netechnickych dovednosti, ktery poméha posadce efektivnéji identifikovat hrozby, 1épe o nich
komunikovat a podnikat akéni kroky, které vedou k jejich eliminaci. v pribéhu dlouholetého

vyvoje CRM systému doslo k sniZeni autokratického zptisobu veleni, a naopak zvySeni tymové
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spoluprace a naristu podilu zodpovédnosti mezi jednotlivymi ¢leny posadky letadel. Vysoka

uspésnost vedla k rozsifeni systému i na oblasti mimo letectvi (Helmreich, 1997; Davies, 2005).

Strategii navazujici na CRM je TeamSTEPPS, kterou v roce 2006 vyvinula Agency for
Healthcare Research and Quality (AHRQ) ve spolupraci s Department of Defense’s Patient
Safety Program (Baker et al., 2008; Shen, Skelly, Hemesath, & Veit, 2020). Tato strategie se
zamétfuje na oblast zdravotni péce a zahrnuje moduly pro nékolik medicinskych odvétvi.
Ptikladem je modul pro dlouhodobou nemocni¢ni péci, dentdlni modul, modul pro resuscitacni
tymy, které zasahuji v ramci nemocnic nebo modul pro zdravotniky, ktefi nejsou pfimymi
poskytovateli péce. Cilem TeamSTEPPS je zvySeni bezpe¢nosti pacienta, zlepSeni komunikace
a dovednosti tymoveé spoluprace zdravotnickych profesionalti (Agency for Healthcare Research

and Quality [AHRQ], n.d., Curriculum Materials).

TeamSTEPPS je mozZzné Skolit na nékolika urovnich, v zédvislosti na potiebach
organizace a cilové skupin€. Zakladni verzi je TeamSTEPPS Essentials, ktera b¢hem
dvouhodinové piednaSky seznamuje UcCastniky Skoleni se zakladnimi principy strategie
TeamSTEPPS (AHRQ, n.d., Essentials Instructional Module and Course Slides). Rozsifenou
verzi je TeamSTEPPS 2.0 Fundamentals. Tato verze kombinuje prednasSky s praktickymi
nacviky a sledovanim modelovych videi. AHRQ doporucuje toto Skoleni rozlozit do dvou dnii
a jako pridanou hodnotu vyuzit modelové situace zasazené piimo do prostiedi, ve kterém
ucastnici Skoleni bézné plisobi. Doba skoleni TeamSTEPPS Fundamentals bez modelovych
situaci se pohybuje okolo Sesti hodin. Obsahem skoleni jsou mimo tivodu a zavérecného shrnuti

témata, ktera odpovidaji klicovym komponentam tymové prace:

e tymova struktura
e komunikace

e vedeni tyml

e situacni povédomi

e vzijemna opora (AHRQ, n.d., TeamSTEPPS 2.0 Fundamentals).

Jednotliva témata pracuji s konkrétnimi navody, jak se zachovat v rliznych situacich
a pfedstavuji celou fadu poucek, mnemotechnickych pomicek a postupt, které umoZiiuji

docileni maximalni efektivity tymové prace (AHRQ, n.d., TeamSTEPPS 2.0 Fundamentals).

Komunikaci lze také vnimat jako prediktor budouciho vyvoje vztahu. v parové

komunikaci se touto oblasti zabyvaji naptiklad Gottman, Murray, Swanson, Tyson a Swanson
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(2002), ktetfi pomoci matematického modelu stavajici komunikace paru dokazi s vysokou

presnosti predikovat GispéSnost manzelstvi.

2.4 Diisledky pracovnich konflikta
Na zakladni roving lze disledky konfliktd dé€lit dle jejich pfinosu. v pfipade, ze jde
o konflikt funkéni, pfinos pro tym a v dusledku i pro organizaci je kladny. Svolnost sdilet
osobni nahled na problém se zvysuje, stejn¢ tak jako ochota k diskusi. Tim se vylepSuje tymové

rozhodovani a ve vysledku i vykon (Janss et al., 2012).

Pokud vyvstane konflikt destruktivni, je na misté ho vyfesSit a vytvofit preventivni
opatteni jeho opétovného vzniku. Destruktivni konflikty snizuji efektivitu tymu a odpoutévaji
pozornost od tkolu. Patfi mezi né¢ naptiklad vztahové konflikty a konflikty procesu (Janss et

al., 2012; Robbins & Judge, 2017).

2.4.1 Psychologické bezpeci
Jednim z ptedpokladl pro funkéni feSeni konflikth je pocit divéry v tymu. Mnoho
konfliktl stoji na obavach, které maji nékteti lidé z toho, Ze je kolegové nebudou brat vazné.
Edmondson (1999) ptichdzi s pojmem psychologické bezpeci v tymu. To definuje jako
sdilenou viru ¢lentl tymu v bezpeci pro riskantni vystupovani. Jedna se o védomi, ze kdyz se
jedinec projevi, tym ho za to nebude ztrapiiovat, odmitat nebo dokonce trestat. St€zejnimi pilifi

pro docileni psychologického bezpeci jsou divéra a vzajemny respekt.

Edmondson (2003) uvadi pocit psychologického bezpeci jako zékladni ptedpoklad pro
volné a oteviené proudéni informaci tak, aby komunikace byla efektivni v redlném cCase
a umoznovala tak zdarné uceni tymu. Toto uCeni obnasi aktivni vyhledavani zpétné vazby,
sdileni informaci, z&4dani o pomoc, mluveni o chybich a experimentovdni. Diky témto
aktivitdm jsou tymy schopné postiehnout zmény v prostfedi, poznat vice o pozadavcich
zakazniki, vylepsit kolektivni porozumeéni situaci nebo objevit neocekdvané nasledky jejich
ptedchozich ¢inti (Edmondson, 1999). Proces rychlého ptfizplsobeni je posilen, pokud ho
podpofi leader aktivnim koucovanim a pokud je zastitujici organizace naklonéna podpoie
tymového rozvoje (Edmondson, 2003). Bohuzel v mnoha organizacich ziistava tato forma uceni
pouhym potencialem. Clenové pracovnich skupin ve vétsiné piipadi neinklinuji ke sdileni
znalosti, které jsou vzacné, a tak se skupinova komunikace sklada pfevazné z informaci, které
jsou vSem obecné znamé. Diivodem mlceni mohou byt obavy ze ztraty tvaie nebo postaveni ve
skupiné. Pro né€které lidi je t€zké ptiznat vlastni chybu nebo pozadat o pomoc, protoZe se boji

riskovat, Ze budou pied zbytkem skupiny vypadat jako nekompetentni. Pro piekonani téchto
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obav musi ¢lenové tymu citit, ze se svym vstupem nebudou odmitnuti a musi véfit, ze tym je

schopen tuto novou informaci vyuzit k prospéchu (Edmondson, 1999).

2.4.2 Rovnovaha pracovnich zdroji a pozadavki
Konflikt 1ze také chapat jako vyboceni z pracovni rovnovahy ve smyslu zvySeného
pracovniho stresu. Tento jev blize popsali Demerouti, Nachreiner, Bakker a Schaufeli (2001)

v Job Demands-Resources modelu (JD-R model).

JD-R model (viz Ptiloha 5) je zalozen na poméru pracovnich narokl (z angl. job
demands) a zdroji (z angl. job resources). Pracovnimi naroky se rozumi poZadavky, které jsou
v daném zaméstnaneckém poméru nevyhnutelné. Piikladem je fyzické pracovni zatizeni, prace
v Casové tisni, sménny provoz nebo pracovni prostiedi. Jako zdroje jsou oznaeny takoveé
aspekty, které mohou vést ke zlepSeni pracovniho zivota, naptiklad odmény, zpétnd vazba,
supervize a pracovni bezpecnost. Pracovni pozadavky lze také vnimat jako stresory a pracovni
zdroje jako protektivni faktory. Ve chvili, kdy se tyto dvé slozky dostanou do nerovnovahy,

nastava pracovni vycerpani nebo ztrata zajmu o zaméstnani (Demerouti et al., 2001).

Tato nerovnovaha muze vést na individualni tirovni az k syndromu vyhoteni. Maslach
& Jackson (1981) definuji syndrom vyhoteni jako stav emociondlniho vyCerpani a cynismu,
jenz se Casto objevuje mezi jedinci, ktefi pracuji s lidmi. KliCovym aspektem je pro né
intenzivni prozitek emocionalniho vycerpani, vedouci k neschopnosti davat na psychologické
urovni, rozvoji negativnich reakci na klientovo chovani, ¢i dokonce pocitu, ze si klient své
potize zaslouzi. DalSim aspektem tohoto syndromu je tendence k negativnimu vnimani

vlastniho pracovniho vykonu.

V devadesatych letech minulého stoleti doSlo k posunu ve smysleni o syndromu
vyhofeni. Rada zaméstnani rizikovych pro syndrom vyhofeni byla rozsifena napiiklad
o manazerské pozice, armadu, a duchovni sféru (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001).
Zobecnénim jednotlivych symptoma dosli Demerouti et al. (2001) k zavéru, ze syndrom
vyhoteni Ize hledat i mimo pomahajici profese. Mimo profese, kde dochéazi ke kontaktu
s klienty neni mozné, aby zasaZeni byli cynicti na klienty, kdyz zadné nemaji (pracuji
s informacemi, ve vyrob¢ apod.), proto jsou projevy syndromu vyhoteni v nékterych aspektech

odlisné.

Spector a Jex (1998) uvadi, Ze interpersonalni konflikt je jednim z nejvyznamnéjsich
rizikovych faktorl pro rozvoj syndromu vyhoteni. Poji se s psychickymi i fyzickymi néasledky

a vyvolava celou Skalu emociondlnich reakci, vcetné uzkosti a frustrace. z dlouhodobého
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hlediska mlze Spatné vychdzeni s kolegy vést k nechuti dochazet do zaméstnani a pocitu

deprese.

Na zaklad¢ metaanalyzy kritizuji Spector a Jex (1998) nedostatek skal pro méfeni piicin
syndromu vyhoteni. Zdlraznuje, Ze do centra vyzkumu se dostavaji pouze nékteré potencialni
stresory jako naptiklad konflikt roli nebo jejich nejasnost. Proto prichazi s nékolika novymi
Skalami, které se zaméiuji na doplnéni chybéjicich stresorti. Jednou ztéchto Skal je The
Interpersonal Conflict at Work Scale (ICAWS), kterd pokryva oblast interpersonalnich
konfliktt. ICAWS je ¢tyipolozkova Skala, polozky se vztahuji k frekvenci hadek s ostatnimi a
k tomu, jak Casto jedinec vnima4, Ze se ostatni chovaji nepfijemné. Respondenti vypliuji, jak
Casto se s danym jevem setkdvaji na stupnici od 1 (vyjimecné) do 5 (velmi ¢asto). Vysokeé skore

reprezentuje Casté konflikty s ostatnimi

Guidroz, Wang a Perez (2012) popisuji, jak interpersonalni konflikt ovliviiuje well-
being jednotlivce a organizaci jako celek. Zabyva se vztahem mezi zdravotnimi sestrami
a pacienty, lékafi a ostatnimi zdravotnimi sestrami-kolegynémi. Zaméfuje se na pusobeni
interpersonalniho konfliktu na emocni vycerpani, které se mize projevit do fyzické roviny,
pracovni spokojenosti, chuti opustit zaméestnani a pracovni obor. Podtrhuje riziko psychického
vycerpani, které je jednim ze stéZejnich prediktori pro manifestaci syndromu vyhoteni

(Maslach et al., 2001).
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3. Zdravotnicka zachranna sluzba

Zdravotnicka zachranna sluzba je jedna ze tii tistiovych sluzeb fungujicich v rameci
integrovaného zachranného systému (IZS) na tizemi Ceské republiky. Dalsimi dvéma slozkami
jsou Policie Ceské republiky a Hasiésky zachranny sbor Ceské republiky. Ukolem ZZS je
zasahovat u stavi, které bezprostiedné ohrozuji lidsky Zivot nebo u stavii, kdy takové ohrozeni
realné hrozi. Mezi tyto stavy jsou zahrnuty i piipady, kdy je tieba transportovat pacienta
v podminkach intenzivni péce, €1 zdravotnicka asistence pii rizikovych udalostech (Franék,

2018).

Z7S je ptispévkova organizace a spada pod zastitu kraje, ve kterém piisobi. Kazdy kraj
tak ma ve fungovani ZZS sva specifika. Dle vyuziti typu dopravniho prosttedku se rozliSuje
mezi pozemni, vodni a leteckou zachrannou sluzbou (Ceské republika, 2011). Déle se budeme
zabyvat pouze vyjezdovymi skupinami pozemni ZZS. Ty jsou mezi ostatnimi majoritné

zastoupeny, jak je zfeymé z mapy vyjezdovych zakladen, kterd je soucasti Ptilohy 6.
Pozemni vyjezdové skupiny zakon rozd¢€luje na:

e RZP —rychlou zdravotnickou pomoc — posadka tvofena zdravotnickym
zéachranatrem zpusobilym k vykonu povolani bez odborného dohledu (resp.
sestrou pro intenzivni péc¢i zptisobilou k vykonu povolani bez odborného
dohledu) a fidicem vozidla zdravotnické zachranné sluzby nebo dalSim
zdravotnickym zachranatem (Ceské republika, 2012a). Vedoucim této
vyjezdové skupiny je zdravotnicky zachranatr. Dopravnim prostiedkem je
sanitni vozidlo charakteristické Zluté barvy, oznacené dle vyhlasky (Ceska
republika, 2012b).

e RLP — rychlou I¢katskou pomoc — posadka je tvotena lékafem, ktery je
zaroven vedoucim posadky, zdravotnickym zachranaifem (nebo sestrou pro
intenzivni péci nebo vSeobecnou sestrou zptsobilou k vykonu povolani bez
odborného dohledu) a fidicem vozidla ZZS (nebo zdravotnickym zachranafem)
(Ceska republika, 2012a). Dopravnim prostfedkem je sanitni vozidlo
charakteristické Zluté barvy, oznacené dle vyhlasky (Ceska republika, 2012b).

e RV —Rendez-vous — je RLP posadka v ramci setkdvaciho systému, je tvofena
lékafem a fidi¢em vozidla ZZS/zdravotnickym zachranatem (Ceska republika,
2012a). Tato posadka zajistuje lepsi distribuci lékaiské péce v ramci regionu.

Lékar neni vazan na viz, ktery odvazi pacienta — v ptipad¢ stabilniho stavu
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pacienta nemusi lékat doprovazet do nemocnice a je volny pro dalsi vyjezd
(Tuzar, 2011). Vozidlem je v tomto pripad¢ osobni automobil s uzavienou
karoserii, ktery ma Zlutou barvu a je oznaéen dle vyhlasky (Ceska republika,

2012b).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze vyjezdové skupiny ZZS se zpravidla skladaji ze dvou az

tii ¢lend, ktefi tvoti posadku jednoho automobilu.

V ptipad¢ tymu, jimZ je vyjezdova skupina ZZS, kde maji ¢lenové specializované
dovednosti, musi improvizovat a koordinovat své jednani pod tlakem a v nepfedvidatelnych
situacich, hovofime o akénim tymu (Sundstrom, 1990). Tymy ZZS se navic fadi mezi
zdravotnické akéni tymy (¢i zachranné tymy dle Devine, 2012), které jsou zatiZzeny fatalnimi
nasledky, jez miize mit 1 drobné pochybeni. Naroky na akéni tym jsou vysoké i1 z hlediska

rozlozeni sil ve smyslu vedeni tymu (Janss et al., 2012).

Medicinské tymy jsou ve vétsSing piipadi ad hoc, coz znamena, Ze se v tymu prakticky
nahodile méni ¢lenové a jednu roli tak v ramci delSiho ¢asového useku zastavaji razné osoby.
To je odvislé od stiidani zdravotniki ve sménéch a jejich rotaci po oddé€leni. Nekonzistentni
slozeni tymu mtize zpusobit nedostatek soudrznosti, divéry, slabou tymovou identitu,
nedostatek tréninku tymovych dovednosti a rigidni mocenské rozlozeni (White, Eklund,
McNeal, Hochhalter, & Arroliga, 2018). Ad hoc tymy se také vyznacuji vysokou mirou
ocekavani konfliktu a mocenského soupeteni, které vychazi zpiedchozi zkuSenosti

jednotlivych ¢lent tymu (Janss et al., 2012).

3.1 ZZS jako MTS

V ptipad¢ ZZS lze uvazovat o multiteamovém fungovani hned v nékolika ptipadech.
Prvnim z nich je vz4jemna spoluprace jednotlivych vyjezdovych skupin ZZS, napiiklad v ramci

rendez-vous systému, kdy se v misté udéalosti mize setkat posadka RV a RZP (Tuzar, 2011).

Druhym pfipadem multiteamové spoluprace je soubéZna a navazujici prace tymda, které
se o jednoho pacienta staraji v pribéhu casu. Posadky ZZS vyjizdi k pacientim na zakladé
tisnové vyzvy ze zdravotnického operacniho stiediska (ZOS) ptislusného kraje (téZ krajské
operacni stfedisko KOS). ZOS k témto vyjezdim vydava pokyny, komunikuje s ostatnimi
slozkami IZS plsobicimi na misté¢ udalosti, dojednavd sméfovani pacientll s poskytovateli
akutni liZzkové péce a koordinuje pfedavani pacientl cilovym poskytovatelim akutni lazkové

péce (Ceska republika, 2011) a piisobi tak jako vedouci element v ramci MTS.
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Néplni prace ZZS v pribehu vyjezdu je vySetieni pacienta, poskytnuti zdravotni péce
a provedeni neodkladnych vykonti k zachrané zivota. Dale soustavna zdravotni péce
a sledovani zakladnich zivotnich funkci pacienta béhem transportu k poskytovateli akutni
lizkové péce. Ukoncenim transportu pacienta se rozumi osobni predani pacienta
zdravotnickému pracovnikovi cilového poskytovatele akutni 1tizkové péce (Ceskéa republika,

2011).

Ttetim ptipadem je soucinnost s dalSimi slozkami IZS na misté udalosti. IZS 1ze chapat
jako soubor pravidel pro spoleéné ptisobeni tii zakladnich slozek — HZS, PCR a ZZS v ramci
zdsahu a pii pFipravé na mimoiadné udalosti. Rizeni b&znych mimotadnych udalosti je plné
v kompetenci slozek 1ZS aje v zasad€é urceno zdkonem 239/2000 Sb. v piipadé€ krizovych
situaci (organem statni spravy byl vyhlaSen stav nebezpeci, nouzovy stav nebo stav ohrozeni
statu) prechazi odpovédnost feseni krize a Fizeni statu na politické organy (Ceska republika,

2000b.).

Jednim ze zplsobl koordinace slozek IZS pfi spoleéném zésahu jsou typové ¢innosti
1ZS. Jde o dokumenty, které vydava generalni feditelstvi HZS (GR HZS), a které obsahuji
popisy ukolii, ¢innosti a postupti, feSicich nékteré typické ukoly v souvislosti s udalostmi
narusujicimi bezpeénost (Hasiésky zachranny sbor Ceské republiky, 2020). Veleni v ramci
typovych &innosti zastava HZS, ptipadné velici organ slozky s prevazujici ¢innosti (Ceska

republika, 2000).

3.2 Pozadavky na praci ve vyjezdové skupiné ZZS
Orientace v pokynech a doporucenych postupech je pouze jednou z margindlnich
dovednosti, kterou musi ¢lenové vyjezdovych skupin ovladat. Piikladné lékati ZZS kromé

orientace v pokynech vykazuji nasledujici védomosti:

e 0 pacientovi, jeho zdravotnim stavu a behavioralnich a psychologickych
charakteristikach

e 0 laicich — pfibuznych pacienta ¢i piihliZejicich, jejich behavioralnich
a psychologickych charakteristikdch

e 0 kolezich ze stejné vyjezdové zakladny, jejich vykonovych, behavioralnich
a psychologickych charakteristikdch

e 0 dalSich zdravotnickych profesiondlech, jejich vykonovych, behavioralnich

a psychologickych charakteristikdch
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¢ o nezdravotnickych profesionalech — naptiklad slozkéach IZS ¢i jinych slozkach
podilejicich se na zasahu, jejich vykonovych, behavioralnich
a psychologickych charakteristikach

e 0 vlastni osob¢, svych vykonovych, behavioralnich a psychologickych
charakteristikach

e o fyzickém prostiedi

e o vyzvach ze ZOS, v jaké form¢ chodi a nakolik se na n¢ 1ze spolehnout

e 0 materialné-technické vybave sanitniho vozu (Sedlar, 2017).

Préace ve vyjezdové skupin€ ZZS vyZzaduje fyzickou, a predevsim psychickou odolnost
jedince. Zdravotnik v urgentni medicing je vystaven fad¢ chronickych stresorti: nepravidelnost
pracovniho rezimu, ndrazovost prace, vysoka mira zodpovédnosti, naroky na schopnost
rozhodovéni, nutnost potlaeni vlastnich emoci na misté zasahu, chybéjici pozitivni zpétna
vazba, minimélni autonomie v rAmci pracovniho procesu. Casto je uvadén nedostatek socialni
podpory asocidlnich vazeb vpraci (horizontdlni 1 vertikdlni uroven), nedostatecna
informovanost a selhavajici komunikace v organizaci (Seblova, Kebza, Vignerova, & Cepicka,

2009).

Prace zdravotnikii je v neustalém casovém tlaku, s velmi akcentovanymi vykonovymi
pozadavky, velkou odpovédnosti a prakticky chronickym napétim. Zdravotnici jsou v kontaktu
s nemocnymi, umirajicimi a jejich blizkymi, ktefi mohou k nastalé situaci piistupovat

riznorodé¢ a neptedvidatelné (Humpl et al., 2013).

Zachranafi nemaji prostor pro modifikaci prace dle osobnich preferenci. Fenomén, kdy
dochézi k védomému uzplsobovani prace vlastnim potfebam, motiviim a tuzbam se oznacuje
jako job crafting. Ve vztahu k JD-R modelu 1ze job crafting definovat jako védomou aktivitu
zameéstnance, sméfujici k vyvazeni pracovnich zdroji a pozadavki s osobnimi schopnostmi
a potiebami (Tims, Bakker, & Derks, 2012). Cim vysi je mira job craftingu, tim vice jsou
zamé&stnanci nadSeni pro praci, maji k ni lepsi vztah a v disledku i lepsi pracovni vysledky
(Oprea, Barzin, Virga, Iliescu, & Rusu, 2019). Vzhledem k povaze prace ve vyjezdové skupiné

vvvvvv

rovnovahy v ramci JD-R modelu, a tedy i snazSiho vyc€erpani a ztraty motivace.

Dalsi vyznamnou charakteristikou prace v ZZS je sménny provoz. Stiidanim denni
anocni prace dochazi k naruseni cirkadiannich rytmi, spankového cyklu a vede k celkové
zvySené unaveé a ospalosti. Ty jsou faktorem, ktery u zachranaii vede ke zvySenému riziku
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pracovnich trazt (Lin, Huang, Chen, & Wang, 2020). Zaroven zhorSuji pracovni vykon,
dokonce do té miry, ze ho lze srovnavat s vykonem po konzumaci malého mnozstvi alkoholu

(Akerstedt, 1990).

3.3 Tymova efektivita ve zdravotnickém prostredi
Megétenim tymové efektivity v medicinském prostfedi se v soucasné dobé zabyvali
napiiklad Marlow, Bisbey, Lacerenza a Salas (2018). Ve své piehledové studii porovnali
celkem 70 zplsobl jejiho méfeni, zaméfili se na shromdzdéni evidence o jejich validite,
informaci o reliabilité, moznostech implementace meétfeni (jeho zobecnitelnost, nastroje,

srozumitelnost) a naplni tymové prace, ktera je danym nastrojem métena.

Vétsina zkoumanych méteni (Marlow et al., 2018) se zamétuje na tymy v nemocni¢nim
prostiedi, a to od psychiatrickych tymi, pres tymy urgentnich pifijmi az po novorozenecké
jednotky intenzivni péce. Jedinym uvedenym nastrojem pro méfeni efektivity tymu v prostiedi
Z77S je Team Emergency Assessment Measure (TEAM), ktery vroce 2010 prezentovali
Cooper, Cant, Porter, Sellick, Somers, Kinsman a Nestel. Tento nastroj je hodnocen jako
vysoce validni, se stfedni mirou reliability a vysokou vnitini konzistenci (Cronbachovo o=
0.97, méteno v ptirozenych podminkach). Méfeni tymové prace zahrnuje adaptibilitu, feSeni
a management konflikti, planovani, koordinaci, vedeni tymu, informac¢ni proudéni a sdileni
mentalnich modelt (Marlow et al., 2018). Tento nastroj bohuzel neni voln¢ dostupny, a proto

byl z pouziti ve vyzkumné Casti této prace vyloucen.

Z dalsich nastrojii méticich efektivitu zdravotnickych tymu se prostiedi ZZS nejvice
priblizuje SafeQuest (De Wet, Spence, Mash, Johnson, & Bowie, 2010), test, ktery se zamétuje
na bezpecné pracovni klima. Vykazuje vysokou obsahovou validitu (CVI= 0.94) a velmi
vysokou vnitini konzistenci (Cronbachovo o= 0.94). Dal§im ptikladem je Patients Insights and
Views Observing Teams (PIVOT) Questionnaire (Henry, Rooney, Eller, McCarthy, Seivert,
Nannicelli, & Vozenilek, 2013). Tento dotaznik reflektuje pohled pacientii na praci tymul

urgentnich oddéleni. Je vysoce validni a vnitin€ konzistentni (Cronbachovo o= 0.87).
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Navrh vyzkumného projektu

Pro ucely této prace jsme se rozhodli zkonstruovat studii, zalozenou na vyzkumu z roku
2013 (Sawyer et al., 2013), ktera by ovétovala tcinnost Skoleni v tymové spolupraci v ramci
kardiopulmonalni resuscitace. Jako méfici nastroje vyuzijeme kombinaci TeamSTEPPS
Teamwork Attitudes Questionnaire (T-TAQ, viz Pfiloha 2), TeamSTEPPS Teamwork
Perceptions Questionnaire (T-TPQ, viz Ptiloha 3) a Team Performance Observation Tool (T-

POT, viz Priloha 4).

Vyzkum, ktery provedli Sawyer et al. (2013) idedln¢ propojuje tymovou praci
a klicovou dovednost zachrannych slozek — kardiopulmonalni resuscitaci (KPR). v ramci
tohoto vyzkumu byl vzorku pracovniki novorozenecké jednotky intenzivni péce opakované
distribuovan dotaznik T-TAQ (pretest/posttest). Mezi jednotlivymi méfenimi doslo k zaskoleni
ucastnikti v TeamSTEPPS 2.0 Fundamentals a ov&fovani a upevnéni nové nabytych védomosti
v ramci simulace KPR novorozence. Pribéh této simulace byl zdmérné€ ovlivnén chybovanim
konkrétnich osob v urcitém stadiu KPR, které mélo indukovat pozadované chovani. Méfeny
byly jak vystupy pretestu a posttestu, tak tymova prace v pribéhu simulace a reakce na chyby
kolegt.

V ramci na$i studie vyjdeme z limiti tohoto vyzkumu. Autofi uvadi riziko vzniku
zkresleni, zpiisobené nezaslepenosti posuzovatelti vykonu pii simulacich, absenci méfeni
profesiondlnich dovednosti, méteni kratkodobého efektu (posttest bezprostiedné nasledoval po
zaskoleni) a potfebu ovéieni platnosti noveé nabytych zkusSenosti v realnych situacich (Sawyer
et al., 2013). Jako dalsi nedostatek tohoto vyzkumu shledavame nevhodné pouziti méficiho
nastroje — dotaznik T-TAQ se zaméfuje na individudlni postoje k tymové praci. Pro ovéfeni
nahledu na funkénost tymu proto navic vyuzijeme T-TPQ, ktery je naopak zacilen na vnimani

prace tymu jako celku.

Nas experiment bude zasazen do prostiedi ZZS. Zamétime se na ovéreni dlouhodobé
ucinnosti Skoleni TeamSTEPPS, zahrnuti méfeni zmén v profesionalnich aspektech a omezime

riziko vzniku zkresleni zaslepenim posuzovatela.
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4. Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu je prokéazat, ze Skolenim tymovych kompetenci prostiednictvim

TeamSTEPPS 2.0 dochazi ke zvyseni efektivity tymové prace vyjezdovych skupin ZZS.
Hlavni hypotézy:

Ho: Skoleni tymovych kompetenci prostiednictvim TeamSTEPPS statisticky vyznamné

neovliviiuje efektivitu pracovniho tymu.

Ha: Skoleni tymovych kompetenci prostfednictvim TeamSTEPPS statisticky vyznamné

zvySuje efektivitu pracovniho tymu.
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5. Design vyzkumného projektu

Zvoleny vyzkumny design je experimentdlni. Aby byly dodrzeny podminky
experimentu, rozdélime probandy nahodné¢ do dvou skupin. Prvni ztéchto skupin bude
experimentalni, kterd obdrzi intervenci formou Skoleni TeamSTEPPS. Druhéd skupina bude
kontrolni, kterd v ramci samotného experimentu nebude nijak Skolena. TeamSTEPPS bude

kontrolni skupiné prezentovan az po poslednich posttestech na zavér jako benefit.

Jako nezévisle proménnou v rdmci tohoto experimentu jsme zvolili intervenci formou

Skoleni tymovych dovednosti pomoci TeamSTEPPS 2.0 Fundamentals.

Zavisle proménnou budou vysledky jednotlivych méticich néstroji — T-TAQ, T-TPQ,
T-POT a vysledky méteni profesnich dovednosti.

Prostfedi experimentu bude uzpiisobeno poctu ucastnikli a potiebé oddé€lit kontrolni
a experimentalni skupinu. Pro simulace bude uméle uzpisobeno tak, aby podminky co nejvice

odpovidaly pfirozenému prostiedi.

Pfed zacatkem vlastniho experimentu bude zajistén odborny pieklad veskerych
Skolicich 1 testovacich materidlti z anglického do ¢eského jazyka. Nasledn¢ probéhne Skoleni
posuzovateliit simulaci a Skoliteli TeamSTEPPS. Vzhledem k ¢asovému odd¢leni Skoleni
TeamSTEPPS pro kontrolni a experimentalni skupinu bude postacovat jeden Skolitel. Touto
osobou bude externi lektor, proskoleny pomoci online kurzu pro lektory TeamSTEPPS (AHRQ,
n.d., Guidelines for using TeamSTEPPS Materials), ktery nebude védét o zaméru experimentu,
¢imz dojde k jeho zaslepeni. Posuzovatelé simulaci by méli byt alesponn ¢tyfi — dva pro
posuzovani profesnich dovednosti a dva pro posuzovani netechnickych dovednosti v ramci T-
POT. itito posuzovatelé budou zaslepeni, nebudou tedy veédét o existenci kontrolni

a experimentalni skupiny.

V prvni fazi experimentu dojde k uzavieni pfihlaSovani respondentt a jejich rozdéleni
na experimentalni a kontrolni skupinu. v rdmci dodrZeni ekvivalentnosti skupin dojde k tomuto
rozdéleni ndhodné, napiiklad pomoci generatoru ndhodného potfadi na webu random.org/lists/
nebo klasickym losovanim. Aby bylo moZné uskutecnit simulace blizké realité, je tieba
rovnomé&rné rozdélit jednotlivé pracovni pozice, aby v kazdé skuping byli jak fidici, tak

zachranafi/sestry i 1ékafi.
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Kazda skupina bude nasledn¢ informovéana o vlastnim ¢asovém harmonogramu, ktery
se bude odliSovat ve smyslu potadi jednotlivych aktivit. Navrh harmonogramu zobrazuje
Tabulka €. 2. Experiment se casoveé dotkne tii dnti s odstupem 15 dni. Pfi realizaci experimentu

bude tfeba doplnit konkrétni data, ¢asy a mista setkévani.

Tabulka 2
Casovy harmonogram experimentu
Cas 0
Skupina Pretest TeamSTEPPS Simulace Diskuse Posttest I
Experimentalni X X X - X
Kontrolni X - X X X
Cas + 15 dni
Posttest I1
Experimentalni X
Kontrolni X
Cas + 30 dni
Posttest III TeamSTEPPS Debriefing
Experimentalni X - X
Kontrolni X X X

Prvni den experimentu dojde k predstaveni Skolitele a posuzovatelii, vyplnéni
informovanych souhlast, pretestovych dotaznikii a naslednému nastinéni problematiky
netechnickych dovednosti ve zdravotnictvi pomoci videa Sue Sheridan, které je soucasti Skoleni
TeamSTEPPS a je volné dostupné na webovych strankach AHRQ (AHRQ, n.d., Sue Sheridan
video on Patient Safety). Poslednim bodem tivodni ¢asti bude strucné predstaveni programu

TeamSTEPPS 2.0 Fundamentals.

Ucastnici budou upozornéni, ze vzhledem k ¢asové a organizacni naro¢nosti vyzkumu
jsou rozdéleni do dvou skupin a datum samotného Skoleni je proto pro jednotlivé skupiny

odli$né.

Nésledné dojde k oddéleni kontrolni a experimentalni skupiny. Experimentalni skupina
bude pfiblizn€¢ 7 hodin Skolena v TeamSTEPPS apoté bude pokracovat hodnocenymi

simulacemi KPR.

Kazda simulace bude nahrdna na videokameru a jeji anonymizovany zaznam bude
slouzit pro vyhodnoceni pomoci formulafe T-POT. Hodnotitel¢ T-POT tak nebudou svou
piitomnosti narusovat atmosféru v simula¢ni mistnosti. Modelové situace budou napodobovat
udélost nahlé srdecni zastavy dospélého cloveka. Budou konstruovany pro dvouclenné tymy,

a to bud’ v kombinaci 1€kat — zachranaf nebo zachranat — fidi€. Pied zapocetim simulace bude
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kazdému Clenovi oddélené¢ fteCeno, aby zamérné¢ chyboval v hloubce stlacovani
(tidi¢/zachranar) nebo v identifikaci defibrilovatelného rytmu (zachranai/lékar). Tento krok by
mél vést k indukci pozadovaného tymového chovani — upozornéni na chybu a jeji opravu.
Simulace bude nastavena tak, aby byl kazdy analyzovany rytmus defibrilovatelny. Casem
zahajeni modelové situace se rozumi ¢as vstupu tymu do simulaéni mistnosti. Ukolem tymu je
dovést resuscitaci k podani prvniho defibrila¢niho vyboje. Nasledné bude modelova situace
ukoncena. Vzhledem k jednotnym doporu¢enym postupim pro resuscitaci (Soar, Nolan,
Bottiger, Perkins, Lott, Carli, ... & Deakin, 2015) ptedpokladame, Ze ¢lenové tymil budou
schopni spolupracovat vysoce efektivné v profesni oblasti 1 bez predchozi zkuSenosti s novym

kolegou. Po téchto simulacich vyplni respondenti posttesty 1 a budou moci odejit.

Kontrolni skupina se bude od pocatku vénovat hodnocenym simulacim KPR. Vzhledem
k tomu, Ze neni mozné doptedu predikovat pocet i€astniki, nechdvame pro simulace prostor 2
hodiny, ktery je pii realizaci potifeba upravit dle redlnych podminek. Podminky i pribeh
simulaci budou totozné s podminkami pro experimentalni skupinu. Po bloku simulaci bude
vedena diskuse na téma netechnickych dovednosti vramci KPR, kterd bude vychazet
z poznadmek, potizenych hodnotiteli profesnich dovednosti béhem simulaci. Na zavér vyplni

kontrolni skupina posttesty I.

Do pribéhu Skoleni TeamSTEPPS i simulaci je potfeba vhodné vlozit odpocinkové
pauzy. Piestavky budou nasledovat po kazdém modulu Skoleni TeamSTEPPS. v rdmci simulaci
budou pauzy individualni, vzhledem k tomu, Ze u konkrétnich simulaci nebude zapotiebi vSech

¢lent skupiny.

Druhy den experimentu bude nasledovat 15 dnii po prvnim dni. v rdmci tohoto dne se
respondenti nebudou muset hlésit prezencné, ale pouze vyplni online dotazniky k posttestu II.
Aby bylo zamezeno vypadnuti respondentil z diivodu zapomenuti na ucast, dostanou t€astnici

den ptedem upominku k vyplnéni dotaznikli formou e-mailu.

Tteti den experimentu probé¢hne 30 dni od zahdjeni experimentu a opét prezencné.
Kontrolni skupina bude poZadéana, aby se dostavila o 7 hodin diive neZ experimentalni. Nejprve
vyplni posttesty III a nasledné bude zaskolena v TeamSTEPPS. Experimentalni skupina po
svém piichodu pouze vyplni posttesty III. Ve chvili, kdy budou mit obé skupiny dokoncenou
praci, dojde k jejich slouceni a objasnéni celého experimentu. Respondentim bude umoZznéno
se dotazovat na otazky ohledn¢ TeamSTEPPS, simulaci i samotného experimentu. Zaroven jim

bude odhalen pravy zdmér rozdéleni na dvé skupiny.
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6. Vyzkumny soubor

Oslovenou skupinou bude populace ¢lenti vyjezdovych skupin ZZS v ramci celé Ceské
republiky. Uast v experimentu bude dobrovolna. Pfedpokladame, Ze vékové rozpéti icastnikd
se bude pohybovat ptiblizn¢ od 25 do 65 let, vzhledem k pozadavkiim na minimalni vzdélani
a praxi zacinajicich zachranarii a odchod do dichodu. Ocekdvame majoritni zastoupeni muzt,

kteti v tomto oboru prevladaji.

Je zadouci, aby respondenti pochazeli z co nejvyssiho poctu odlisnych vyjezdovych
zakladem a kraji. Diivodem je zavedenost zvykil v tymové praci v ramci jednotlivych zakladen
a ptipadné piisobeni specializac¢nich Skoleni v n&kterych krajich. Pokud bychom sbirali data
pouze z jedné nebo dvou vyjezdovych zakladen, vysledky by mohly byt vyznamné ovlivnény

efektivitou prace téchto pracovist, a tudiz by dobie nevypovidaly o celkové populaci.

Jako pozadované demografické charakteristiky uvedou respondenti vék, pohlavi, délku

praxe, pracovni zatazeni a vyjezdovou zakladnu (nebo zdkladny), kde ptlisobi.
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7. Vyzkumné metody

K méfeni profesnich dovednosti slouzi ¢asy dosazeni klicovych meznikli v ramci KPR,
hloubka a frekvence stlacovani hrudniku figuriny a dostate¢nost ventilace. Pro posuzovatele
byla za ti¢elem piehlednosti a rychlé orientace vytvotrena tabulka s jednotlivymi sledovanymi

body (Tabulka ¢. 3).

Tabulka 3
Tabulka pro méreni profesnich dovednosti
Provedeno Cas

(N/X) (min:s od poc¢atku simulace)
Zahéajeni stlaCovani
Zajisténi zilniho vstupu
Zajisténi dychacich cest
Prvni analyza srdec¢niho rytmu
Prvni defibrilacni vyboj

Dostatec¢nost Hodnoty dle figuriny

(rx)
Hloubka stlaceni (primérna) cm
Frekvence stlaceni stlaceni/min
Primérny dechovy objem ml

Dalsi poznamky:

Dalsi vyzkumné metody se zamétuji na tymové dovednosti zachrandii a jsou soucasti
kurzu TeamSTEPPS 2.0. k pouziti jsou bezplatné a 1ze je dohledat online, vCetn¢ uzivatelskych
manudli a testovych norem. vramci vyzkumné C¢ésti bakalarské prace jsou pouzity tyto

nastroje:

e TeamSTEPPS Teamwork Attitudes Questionnaire (T-TAQ). Jde o dotaznik,
ktery byl vytvofen k méfeni individudlniho pfistupu ke kli¢ovym
komponentdm tymové prace. Témito komponentami jsou tymova struktura,
leadership, vzdjemna podpora, prehled o situaci a komunikace. Kazda
komponenta tvoii jednu $kalu, kterd je sycena 6 polozkami. Cronbachovo alfa
jednotlivych Skal se pohybuje od 0,7 do 0,83. Respondenti odpovidaji na
jednotlivé otdzky na petibodové skale v zévislosti na mife souhlasu s uvedenou

vypovédi. Nejsilnéj$im vyjadienim souhlasu je ,,siln¢ souhlasim®, opaénym
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polem je odpovéd’ ,,siln€ nesouhlasim.* Nastroj je urCen jak pro pouZiti

k hodnoceni efektu Skoleni TeamSTEPPS, tak pro nezavislé pouziti (Baker et
al., 2008). Dotaznik T-TAQ je soucasti Pilohy 2.

TeamSTEPPS Teamwork Perceptions Questionnaire (T-TPQ). Dotaznik je
zaméten na pohled ¢lena tymu na fungovani tohoto tymu v ramci klicovych
komponent tymové prace. Tyto komponenty jsou totozné jako u T-TAQ:
tymova struktura, leadership, vzdjemna podpora, piehled o situaci

a komunikace. Kazda z komponent je reprezentovana jednou meftici Skalou

o sedmi polozkéch. Respondenti odpovidaji vyjadfenim miry souhlasu s danou
polozkou na pétibodové Skale. Nejsiln€jSim vyjadienim souhlasu je ,,silné
souhlasim®, opacnym pdlem je odpovéd’ ,,siln€ nesouhlasim.* T-TPQ je uren
pro pouZiti v kombinaci s dal§imi méficimi nastroji TeamSTEPPS nebo jako
samostatné stojici nastroj (American Institutes of Research, 2010). Dotaznik T-
TPQ je soucasti Pilohy 3.

Team Performance Observation Tool (T-POT). Jde o formulaf pro
posuzovatele. v nékolika bodech hodnoti kazdou z klicovych komponent
(tymova struktura — 4 body, komunikace — 4 body, leadership — 6 bodt,
piehled o situaci — 5 bodii, vzadjemna podpora — 4 body). Kazda komponenta je
hodnocena na pétibodové Skale, pticemz bodové hodnoceni ,,1* znamena velmi
slaby, bodové hodnoceni ,,5° excelentni. (AHRQ, n.d., Team Performance

Observation Tool) Formular T-POT je soucasti Pilohy 4.
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8. Zpisob zpracovani dat

Pro ziskdni vysledkl, vypovidajicich ozméné¢ znalosti zpisobenych proskolenim
v TeamSTEPPS vyuzijeme porovnani kontrolni a experimentalni skupiny v méfenych
dovednostech. Pro porovnani pretestovych a posttestovych dotaznikii T-TAQ a T-TPQ
vyuzijeme parovy t-test. Pro nésledné vyhodnoceni rozdilu mezi kontrolni a experimentalni
skupinou vyuzijeme oboustranny dvouvybérovy #-test. Vyhodnoceni formulafe T-POT bude
provedeno srovnanim vysledkii dvou posuzovateli pomoci Cohenova kappa. Profesni
dovednosti budou meéfeny pomoci rozdilu ¢asti dosazeni konkrétnich mezniki a zménou
v hloubce/frekvenci stlacovani hrudniku a dostatecnosti plicni ventilace. Pfedpokladame sice,
7e Casy dosazeni meznikt jsou objektivni, pfesto pro zvyseni vérohodnosti vyzkumu vyuzijeme
dva hodnotitele, ktefi budou vysledky zapisovat spole¢né. Hloubka a frekvence stlaCovani
hrudniku 1 dostatenost ventilace bude méfena pomoci simulaéni figuriny, na které bude
resuscitace provadéna. Hodnotitel na zavér pouze doplni do tabulky data, vygenerovana
figurinou. Pfipadné pozndmky hodnotitell nebudou objektivné vyhodnocovany, ale budou
slouzit jako vychodisko k diskusi pro kontrolni skupinu v rdmci prvniho dne a pro debriefing

obou skupin v pribéhu tietiho dne experimentu.

Jako statisticky program k analyze vysledki bude pouzit freeware JASP.
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9. Etika navrhovaného vyzkumu

Vybér respondentit bude probihat formou nabidky Skoleni ve strategii TeamSTEPPS,
spojené s praktickym nacvikem aexperimentem. Tato nabidka bude po konzultaci
s odpovédnymi osobami konkrétnich ZZS zpfistupnéna na jejich webovych strankach
a socialnich sitich (Facebook). Zajemci tak v ptfipadé¢ zajmu ziskaji kontakt pfimo na
experimentatora a po uzavieni piihlasek do Skoleni budou vSichni respondenti o dalSim

prabéhu informovani e-mailem. Seznam c¢astnik tak pro vedeni ZZS zlistane anonymni.

Pro zachovani anonymity vramci sbéru dat ajejich prezentace budou ucastnici
pozadani o vytvoreni osobniho identifika¢niho kodu, ktery umoZzni sparovani jednotlivych
pretestil a posttestli bez nutnosti uziti respondentova jména. Tento kod budou respondenti

uvadét pii1 vyplilovani vSech testu.

Ugastnit se mohou vsichni zajemci, ktefi budou splitovat kritérium pracovniho poméru
ve vyjezdové skupiné ZZS. Za ucelem dodrzeni zisady nonmaleficence bude tcast na
experimentu dobrovolnd atato dobrovolnost bude respondenty pisemné potvrzena pred
zahajenim experimentu. Respondenti budou upozornéni, Ze zprocesu mohou kdykoliv

vystoupit bez penalizace.

V réamci dodrzeni zasady beneficence nabizime obéma skupinam respondentl zaSkoleni
v TeamSTEPPS 2.0 Fundamentals. Aby nedoslo ke znehodnoceni vyzkumu, dostane kontrolni
skupina tuto intervenci na zaveér, po vyplnéni vSech posttestovych dotaznikt. Dalsi vyhodou
plynouci z Gcasti na experimentu je setkani s kolegy z jinych vyjezdovych zékladen mimo

pracovni dobu.
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10. Diskuse

Navrhovana studie se zam¢fila na ovéfovani pusobeni nastroje TeamSTEPPS 2.0 na
tymovou efektivitu. Jako métici nastroje byly pro tento uc¢el zvoleny dotazniky T-TAQ, T-TPQ,

formulér T-POT a tabulka pro sledovani profesnich dovednosti.

Konkrétné doslo k rozdé€leni ucastnikii na experimentalni a kontrolni skupinu. Obé¢
skupiny nejprve vyplnily pretestové dotazniky (T-TPQ a T-TAQ). Nasledné doslo k oddé€leni
skupin. Experimentalni skupina podstoupila intervenci formou Skoleni v TeamSTEPPS 2.0
Fundamentals a nasledné¢ nové nabyté znalosti ukotvila pomoci hodnocenych simulaci.
Hodnoceni probéhlo pomoci tabulky profesnich dovednosti a videozdznamu posuzovaného
pomoci T-POT. Kontrolni skupina intervenci neobdrzZela a byla pouze hodnocena v simulacich.
Na zavér simulaci byla v kontrolni skupiné vedena diskuse na téma netechnickych dovednosti
v ramci KPR, kterd byla zalozena na ptipominkdch ucastniki a poznamkach posuzovatela
profesnich dovednosti. Po této Casti vyplnily ob& skupiny posttestové dotazniky (T-TPQ a T-
TAQ). Dalsi ¢ast experimentu probéhla po 15 dnech, kdy byli ucastnici pozadani o vyplnéni
online posttestovych dotaznikil (T-TAQ a T-TPQ). Posledni ¢ast experimentu probéhla 30 dni
po prvni ¢asti. Jako prvni byla ptizvana kontrolni skupina, ktera vyplnila posledni posttestové
dotazniky (T-TAQ a T-TPQ) a nasledn¢ byla zaskolena v TeamSTEPPS. Ptiblizn¢ pal hodiny
pied koncem tohoto Skoleni dorazila na misto experimentalni skupina, kterd v oddé¢lené
mistnosti vyplnila posttestové dotazniky (T-TAQ a T-TPQ). Na uplny konec doslo ke slouceni

obou skupin a spole¢nému debriefingu.

Diilezité pro nas bylo srovnani pfistupu jedince k tymové spolupraci pred intervenci
a po ni, hodnoceni tymové spoluprace, a to jak z pozice ¢lena tymu, tak z pozice posuzovatele

a posun v profesnich dovednostech ve smyslu minimalizace chyb.

Studie je unikatni prostfedim, ve kterém byla realizovana. v ramci ¢eskych ZZS zatim
neevidujeme pokusy o zaméteni na tymovou spolupraci. Jedinym blizkym vyzkumem v této
oblasti je vyzkum Petana a Klubalové (2017), ktery k hodnoceni tymové prace vyuziva obdobu
nastroje TEAM (Cooper et al., 2010). Vyuziti TeamSTEPPS je tak v eské zachranaiské

populaci zatim nezndmé.

Jako vyhodu naseho vyzkumu Ize uvést pouziti simulaci, které by mély podpofit efekt
Skoleni, a které jsou podporovany samotnou AHRQ. Dalsim benefitem nasi studie je zatazeni

dotazniku T-TPQ, ktery rozsifuje oblast testovani o ndhled jedince na préci celého tymu.
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Ve srovnéni s vyzkumem, kterym jsme se inspirovali jsme byli limitovani dobrovolnosti
ucasti na vyzkumu. Prostfedi ZZS je dlouhodob¢ pretézovano vypliiovanim testii, dotazniki
a ucasti na studiich. Proto je motivace zdravotnikli nizkd. Lze tedy oc¢ekavat, ze dobrovolnici,
kteti se experimentu zcastnili jsou osoby, které dand problematika zajima, a tudiz existuje
riziko, ze skére v méfenych kompetencich je od pocatku vyssi, nez by bylo u primérné
populace. Pokud by se v ramci spoluprace na tomto vyzkumu podatilo vzbudit zajem nékterych
Z7S o tymové netechnické dovednosti, bylo by mozné zvazit dalsi replikacni studii, ktera by
byla touto ZZS pln¢ zastiténa. Diky tomu by bylo mozné respondentiim nabidnout zvyhodnéni,
ktera by je motivovala k ucasti a ziskani reprezentativnéjsiho vzorku. Dalsi vyhodou plynouci
ze spoluprace s konkrétni ZZS je zajiSténi Skolicich prostor a zdravotnického materialu pro
simulace (figurina, defibrilator, prosttedky pro zajisténi zilniho vstupu a plicni ventilace apod.).
v piipad¢ silného zajmu o spolupraci by bylo na misté uvazovat o ovéteni platnosti vysledki
v praxi, coz tato studie neumoziiuje vzhledem k ptisluSnosti ucastnikti k riznym ZZS

a vyjezdovym zakladnam.

Ovéteni v praxi je velmi zadouci vzhledem k specifickym podminkam kazdého
vyjezdu, tlaku vyvolanému realnou situaci a nemoznosti ukoncit situaci jinak nez oSetfenim
pacienta. Pro realizaci takové studie navrhujeme upravit experimentalni design a do obdobi
pied pretesty a po poslednich posttestech zatadit hodnoceni redlnych vyjezdid. Vzhledem
k tomu, ze fyzické pfitomnost posuzovatelti v redlnych situacich je eticky nepfipustnd, lze za
timto Gcelem vyuzit instalaci GoPro kamer na helmy zdravotnickych zachranaia. Potizena
videa by pak byla anonymizovana a pfedana k rozboru proskolenym hodnotiteltiim, kteti by
mohli pomoci T-POT a uzplisobenych kot méteni profesnich dovednosti vyhodnotit Groven
danych dovednosti. Finalni debriefing by mohl zahrnovat i diskusi na téma ,.In situ monitoring

jako stresujici faktor.*

Pfitomnost kamery v redlnych situacich i pfitomnost hodnotitele pii modelovych
situacich mize navodit hawthornsky efekt. Vzhledem k tomu, ze budou hodnoceny ob¢
skupiny, bude jeho projev v ramci experimentu vyvazZeny. Piesto je potfeba ho brat v potaz pfi

srovnani s béZnou populaci, kterd bézné€ pti vyjezdu neni hodnocena.

Zastita v konkrétni ZZS by umoznila rozlozeni prvni faze experimentu do dvou dni.
Dojezdova vzdalenost by pro Uc€astniky nebyla pfili§ dlouha a bylo by tedy mozné je pozvat
dva dny jdouci po sob€. v tomto pifipadé by bylo zadouci, aby prvni den probéhl tvod
a vyplnéni pretestll. Experimentéalni skupina by absolvovala pouze $koleni TeamSTEPPS a to

do modulu ¢. 6, kontrolni skupina by provadéla hodnocené simulace s diskusi a posttesty 1.
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Druhy den by se tcastnila pouze experimentalni skupina, kterd by byla doskolena v modulu ¢.

7 a nésledné se zaméfila na hodnocené simulace a posttesty 1.

Vyraznym limitem této studie je finanéni naro¢nost. Pro jeji uskutecnéni bylo tfeba
odborného prekladu veskerych podkladi pro skoleni z anglického do ¢eského jazyka. Soucasti
Skolicich materialti byla ¢etna videa, ktera jsme opattovali titulky. Na ptekladu se podileli dva
tlumoc¢nici, zaméfeni na zdravotnictvi. Vyuzili jsme zpétny pieklad, kdy nejprve doslo
k prekladu z anglického jazyka do ceského jazyka prvnim tlumocnikem. Druhy tlumo¢nik
nasledné materialy pielozil zpét do anglického jazyka a doSlo k porovnéni s originalni verzi.

Nesrovnalosti v ptekladu byly pfedmétem konzultace s obéma tlumocniky.

Nezanedbatelnym finanénim vydajem bylo zapijceni figuriny, defibrildtoru a nakup

jednorazového zdravotnického materialu.

Finan¢né 1 Casov€é naroCnou strankou experimentu bylo 1 zajisténi posuzovatell
a Skolitele, pro které bylo tteba vytvofit zvlastni Skoleni. Toto Skoleni prob&hlo bezprostfedné
pied prvnim dnem experimentu, aby méli posuzovatelé nové nabyté znalosti Cerstvé v paméti.
Posuzovatelé i $kolitel byli z velké &asti zacvicovani spoleéné Skolitel tak mé&l moznost si
problematickd mista jednotlivych modulti odpiednéaset pied publikem, které tvorili

posuzovatelé.

Hodnoceni tymové spoluprace je ve zdravotnictvi dualezité ipro navaznost prace
jednotlivych tymi, které pecuji o pacienta v priitbé¢hu casu. Jak uvadi Turner et al. (2020),
efektivita jednoho tymu ovliviiuje cely multiteamovy systém. v pfipad¢ selhdvani jednoho
clanku je tedy predpokladatelné, ze dojde ke snizeni efektivity celého systému a tim
pravdépodobné 1 ke snizeni kvality zivota pacienta po udalosti. Jako navazujici studii proto
doporucujeme vyzkum, ktery by se zabyval prave efektivitou multiteamového fungovéni a jeho

selhavani.
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Zavér

Tato prace si kladla za cil upozornit na otdzku konfliktl v ramci vyjezdovych skupin
Z7S a ovétit pusobeni tymovych dovednosti na efektivitu jejich prace. Za timto tcelem byl
zkonstruovan experiment, ktery ovéfoval zmény profesnich atymovych dovednosti
respondentll v zavislosti na pfitomnosti intervence formou Skoleni strategie tymovych

dovednosti TeamSTEPPS 2.0.

Teoreticka Cast prace se vénovala pracovnim tymim a interpersonalnim konfliktim,
které k tymové praci nevyhnutelné patii. Blize byla zkoumana tymova komunikace jako jedna
z kliCovych komponent vzniku konfliktl. v rdmci podkapitoly o komunikaci byla pfedstavena

strategie TeamSTEPPS, ktera byla pouzita v rdmci vyzkumné Casti prace.

Vyzkumna ¢ast prace se zabyvala ndvrhem experimentu, ktery by provétoval pisobeni
znalosti tymovych dovednosti na profesni vykon a tymovou praci. Tento experiment vychazel
ze studie Sawyera et al. (2013), kteti méfili tyto kompetence v ramci neonatologické jednotky
intenzivni péce. My jsme vyzkum ptevedli do prostiedi ZZS, inspirovali se limity ptivodniho
vyzkumu a predstavili experiment s jednou kontrolni a jednou experimentalni skupinou.
Rozdilnou intervenci mezi skupinami bylo Skoleni strategie TeamSTEPPS, které v prabéhu
experimentu podstoupila pouze experimentalni skupina. M¢tici nastroje pro tymové dovednosti

jsme pievzali z AHQR. Pro ucely méfeni profesnich znalosti jsme vytvofili posuzovaci tabulku.

Hlavnim pfinosem prace je vyzdvihnuti nutnosti ovladani tymovych dovednosti
profesionalii v urgentni mediciné. Netechnické dovednosti zachranaiii jsou v soucasné¢ dobé
velmi podceniovany a my véfime, ze tato prace je jednim z prvnich kroka k napravé tohoto

nedostatku.
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Priloha 1

Souhlas respondentii s i¢asti na vyzkumu a se zpracovanim dat

Souhlasim s tim, ze veskera data poskytnuta pro el tohoto experimentu mohou byt
v anonymizované podobé¢ (oznacena pouze ID, které jsem si sam/sama zvolil/a vyhradné pro
tento experiment, za ucelem sparovani jednotlivych testll) zpracovana a pouzita pro vyzkumné

ucely.

Zaroven prohlasuji, Ze moje UcCast na experimentu je dobrovolna a beru na védomi, ze

z experimentu mohu kdykoliv bez postihu odstoupit.

Jméno:

Datum a podpis:



Priloha 2

Dotaznik T-TPQ

Pfevzato z: American Institutes for Research (2010). TeamSTEPPS Teamwork Perceptions

Questionnaire Manual. Washington, DC. Dostupné z:

https://www.ahrq.gov/teamstepps/instructor/reference/teampercept.html

r__7

Dotaznik tymového vnimani

Instrukce: Prosime vyplite nésledujici dotaznik umisténim odrazky do policka, které

odpovida vasi irovni souhlasu od siln€ souhlasim po siln€ nesouhlasim. Prosime odpovézte na

vSechny otazky a vyberte pouze jednu odpovéd’ na kazdou otdzku. Dotaznik je anonymni, proto

se prosim nepodepisujte, ani neuvadéjte jiné identifika¢ni informace na dotaznik.

N vk

Tymova struktura

Dovednosti zaméstnanct se piekryvaji dostatecné na to, aby v piipad¢é nouze mohla
byt sdilena prace.

Siln€ souhlasim-souhlasim-jsem neutralni-nesouhlasim-silné nesouhlasim (nasleduje
ve stejném znéni u kazdé nasledujici polozky)

Zaméstnanci jsou odpovedni za své Ciny.

Zaméstnanci v ramci mé jednotky sdileji informace, které umoziuji vcasné
rozhodovani tymu, ktery ma pacienta v pfimé péci.

Moje jednotka ucelné vyuziva zdroje (zaméstnance, material, vybaveni, informace).
Zameéstnanci rozumi svym rolim a vnimaji zodpoveédnost.

Moje jednotka ma jasné stanovené cile.

Moje jednotka se pohybuje na vysoké urovni efektivity.

Leadership

My supervisor/manaZzer zvazuje nazory zameéstnancti, kdyZ se rozhoduje o péci

0 pacienta.

Muyj supervizor/manazer umoziuje diskusi o vykonu jednotky po udalosti.

My supervizor/manazer si udéla ¢as na schiizku se zaméstnanci, aby vyvinuli plan
péce pro pacienta.

Muyj supervizor/manazer se ujistuje, Ze jsou dostupné piimétrené zdroje (napf.
zameéstnanci, materidl, vybaveni, informace).

Muj supervizor/manazer UspeéSné fesi konflikty.

M supervisor/manazer vytvaii imérné tymové chovani.

II
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Muyj supervizor/manazer se ujistuje, ze zaméstnanci jsou si védomi situaci nebo zmén,
které by mohly ovlivnit péci o pacienta.

Povedomi o situaci

Zameéstnanci efektivné predvidaji potieby kolegt.

Zameéstnanci vzajemné sleduji sviyj vykon.

Zamestnanci sdileji relevantni informace hned jak jsou dostupné.

Zameéstnanci nepretrzité sleduji prostiedi kviili podstatnym informacim.

Zaméstnanci sdileji informace, tykajici se potencialnich komplikaci (zmény stavu
pacienta, dostupnost lazek).

Zaméstnanci se setkdvaji, aby piehodnotili cile péce o pacienta, kdyz se zméni situace.
Zamgéstnanci se vzajemné¢ opravuji tak, aby bylo docileno spravného dodrzeni planu.

Vzdjemna opora

Zaméstnanci si vzajemne¢ asistuji v ptipadé vysokého pracovniho zatizeni.
Zaméstnanci pozadaji o pomoc od kolegt, kdyz se citi vyCerpani.

Zaméstnanci se vzajemn¢ varuji ohledné potencialné nebezpecnych situaci.

Zpétnd vazba mezi zaméstnanci je sdélovana tak, aby vyvolala pozitivni interakce

a budouci zménu.

Zaméstnanci obhajuji pacienta, i kdyz je jejich nazor v konfliktu se sluzebn¢ starSim
kolegou.

V piipadé, ze maji zaméstnanci obavu o pacientovu bezpecnost, vyjadiuji své
znepokojeni, dokud si nejsou jisti, ze byli vyslySeni.

Zaméstnanci fesi své konflikty 1 v ptipad¢, kdy presly do osobni roviny.

Komunikace

Informace vztahujici se k péci o pacienty jsou pacientlim i jejich rodinam
vysvétlovany v laickych terminech.

Zaméstnanci predavaji relevantni informace vcas.

V piipadé, ze zaméstnanci komunikuji s pacienty, davaji dostatek prostoru pro otazky.
Zameéstnanci ve vzajemné komunikaci uzivaji béznou terminologii.

Zameéstnanci slovné ovétuji informace, které si vzdjemné predali.

Zameéstnanci vyhledavaji informace ze vSech dostupnych zdroja.
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Priloha 3

Dotaznik T-TAQ

Ptevzato z Baker, D. P., Krokos, K. J., & Amodeo, A. M. (2008). TeamSTEPPS Teamwork

Attitudes Questionaire Manual. Washington, DC. Dostupné z:

https://www.ahrq.gov/teamstepps/instructor/reference/teamattitude.html

Dotaznik pristupu k tymové praci

Utelem této ankety je méfit vase dojmy z riznych komponent tymové prace ve vztahu

k péci o pacienta a jeho bezpeci.

Instrukce: prosime odpovézte na otazky uvedené niZze umisténim odrazky do policka,

které odpovida urovni vaSeho souhlasu od silné nesouhlasim po silné¢ souhlasim. Prosime

vyberte pouze jednu odpovéd’ pro kazdou otazku.

AR

bl

Tymova struktura

Je dulezité se ptat pacientl a jejich rodin na zpétnou vazbu, vztahujici se k péci

0 pacienta.

Siln€ nesouhlasim-nesouhlasim-jsem neutralni-souhlasim-siln¢ souhlasim (stejna
Skala nasleduje u kazdé dalsi polozky)

Pacienti jsou kritickou soucasti pecujiciho tymu.

Uplatiiovani tohoto poznatku ovliviiuje ispéch tymu piimo pecujicich o pacienta.
Tymova mise ma vyssi hodnotu nez cile jednotlivych ¢lenti tymu.

Efektivni ¢lenové tymu dokazi predvidat potieby ostatnich clent tymu.

Vysoce vykonné tymy ve zdravotnictvi sdileji spolecné charakteristiky s vysoce
vykonnymi tymy z jinych obort.

Leadership

Je dulezité, aby leader sdilel informace se ¢leny tymu.

Leadeti by mé&li vytvaret neformalni ptilezitosti, pfi kterych ¢lenové tymu mohou
sdilet informace.

Efektivni lidfi vidi neimysIné chyby jako smysluplné ptileZitosti k pouceni.

Je zodpovédnosti lidra, aby utvéiel vhodné tymové chovani.

Pro lidry je dileZité, aby si nasli ¢as konzultovat plany pro kazdého pacienta se ¢leny
tymu.

Tymovi lidfi by se méli yjistit, Ze si ¢lenové tymu vzajemné pomahaji, kdyz je
potieba.

1Y%



Situacni povedomi

Jednotlivci se mohou naucit, jak v prostiedi vyhledat dilezita situa¢ni voditka.
Sledovani pacientli poskytuje vyznamny piispévek k efektivnimu pracovnimu vykonu.
I osoby, které nejsou piimo soucasti pecujiciho tymu by mély byt podnécovany ke
sledovani situace a podavani zprav o zmén¢ stavu pacienta.

Je dulezité sledovat emocni a psychicky stav ostatnich ¢lenti tymu.

Je vhodné, aby jeden ¢len tymu nabidl asistenci jinému, ktery by mohl byt pfilis
unaveny nebo pietizeny stresem na to, aby dokazal zvladnout ukol.

Clenové tymu, kteii sleduji svilj emoéni a psychicky stav v rAmci prace jsou
efektivngjsi.

Vzdjemna opora

Pro lepsi efektivitu by ¢lenové tymu méli rozumét praci svych kolegti.

Pozadat kolegu o pomoc je znamkou toho, Ze jedinec nevi, jak svou praci délat
efektivné.

Ten, kdo poskytne pomoc jinému ¢lenovi tymu, nema co na praci.

Nabidnuti pomoci kolegovi s jeho praci je efektivnim néastrojem pro zlepsSeni
tymového vykonu.

Je vhodné pokracovat v prosazovani obav o pacientovo zdravi, dokud si nejste jist, ze
vaSe obavy byly vyslySeny.

Osobni konflikty mezi Cleny tymu neovliviiuji pacientovu bezpecnost.

Komunikace

Tymy, které nekomunikuji efektivné signifikantné zvysuji risk chyby.

Slaba komunikace je nejcastéjsi pricinou dolozenych chyb.

Vyskyt nepiiznivych udalosti mtize byt snizen udrzovanim vymeény informaci

s pacienty a jejich rodinami.

Upiednostiiuji pracovat se Cleny tymu, kteii se zajimaji o informace, kterymi
disponuji.

Je dulezité mit standardizovanou metodu pro sdileni informaci pii pfedani pacient.
Je témét nemozné vycvicit jedince, aby se stali lepSimi v komunikaci.

Prosime, uved'te ptipadné dopliujici komentafe do nasledujiciho prostoru.

Dé¢kujeme za vasi ucast!



Priloha 4

Formular T-POT
Ptevzato z: Agency for Healthcare Research and Quality. (n.d.). Team Performance
Observation Tool. Ptevzato z webu Agency for Healthcare Research and Quality:

https://www.ahrq.gov/teamstepps/instructor/reference/tmpot.html

Nastroj k hodnoceni pozorovani tymového vykonu
Datum:

Jednotka/oddéleni:

Tym:

Smeéna:

Hodnotici Skala 1= velmi slabé, 2=slabé¢, 3=piijatelné, 4= dobré, 5=vynikajici; v ptipade

volby 1 nebo 2 prosime o komentafr.

Tymova struktura Hodnoceni

a. Vytvari tym

b. Pfifazuje nebo rozliSuje tymové role
a zodpovédnost

c. Drzi ¢leny tymu v odpovédnosti

d. Zahrnuje pacienty a jejich rodiny do

tymu
Komentare: Celkové hodnoceni-tymova struktura:
Komunikace Hodnoceni

a. Poskytuje ¢lentim stru¢né, jasné,
specifické a v€asné informace

b. Vyhledava informace ze vSech
dostupnych zdroja

c. Uziva zpétnou kontrolu k ovéfeni
informace

VI



d. Uzivé techniky SBAR, vyvoldvani
a predavaci techniky k efektivni
komunikaci s ¢leny tymu.

Komentare:

Celkové hodnoceni-komunikace:

Leadership

Hodnoceni

a. Identifikuje tymové cile a vize.

b. Efektivné vyuziva zdroje
k maximalizaci tymového vykonu.

c. Rovnomérné déli pracovni zatizeni
v ramci tymu.

d. Vhodné roztazuje tkoly.

e. Potada briefingy, pribézné schizky
a debriefingy.

f. Je vzorem tymového chovani.

Komentare:

Celkové hodnoceni-leadership:

Situacni povedomi

Hodnoceni

a. Sleduje stav pacienta.

b. Sleduje ¢leny tymy, aby se ujistil
o bezpeci a predchazel chybam.

c. Sleduje prostiedi z ditvodu
bezpecnosti a zjisténi dostupnosti
zdroji (napt. vybaveni).

d. Sleduje postup k cili a rozpoznava
zmeény, ktery by mohly zménit plan
péce.

e. Pecuje o komunikaci, aby se ujistil,
ze Clenové tymu sdili mentdlni
model.

Komentare:

Celkov¢ hodnoceni-situa¢ni povédomi:

Vzdjemnd opora

Hodnoceni

a. Poskytuje podporu a asistenci
spojenou s plnénim tkolu.

b. Poskytuje ¢lenlim tymu v¢asnou
a konstruktivni zpétnou vazbu.
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c. Efektivné obhajuje bezpeci pacienta
pomoci asertivnich prohlaseni,
pravidla dvou vyzev nebo CUS.

d. K vyfeseni konfliktu pouziva
pravidlo dvou vyzev nebo pfistup
DESC.

Komentare:

Celkové hodnoceni-vzajemna opora:

Celkové hodnoceni tymového vykonu:
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Priloha 5

JD-R model syndromu vyhoreni — standardizované reSeni
Prevzato z,,The Job Demands-Resources Model of Burnout,” od E. Demerouti et al.,

2001, Journal of Applied Psychology, 86, p. 502.
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Poznamka. Standardizované feseni JD-R modelu syndromu vyhoteni pro celkovy vzorek: vysledky
sebehodnoceni a hodnoceni posuzovatel (psano kurzivou).
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Priloha 6

Mapa vyjezdovych zikladen ZZS v Ceské republice
Ptevzato z Franék, O. (n.d.). Zachrannasluzba.cz. Prevzato

z https://zachrannasluzba.cz/mapa-obci-s -vyjezdovou-zakladnou-zzs/
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