UNIVERZITA PALACKEHO V OLOMOUCI
Katedra psychologie Filozofické fakulty

PSYCHOLOGICKY DEBRIEFING JAKO STRATEGIE POMOCI
V RIZIKOVYCH PROFESICH

(Psychological Debriefing as a Strategy of Care in Stressful
Professions)

Magisterska diplomova prace

Autor: Aneta Langrova
Vedouci prace: PhDr. Martin Lecbych, PhD.

Olomouc
2010



,Prohlasuji, Ze jsem pisemnou praci vypracovala samostatné a vSechny pouzité
prameny rfadné citovala a uvedla.”

V Olomouci dne 31. bfezna 2010



Dékuji PhDr. Martinu Leébychovi, PhD. za trpélivost, ochotu, inspiraci, mnoho
podnétnych myslenek a predevSim za pratelsky pristup pfi odborném vedeni mé
diplomové prace. Ddle dékuji za vstficnost intervizorlim Linky bezpedi, ktefi mi poskytli
rozhovor, a vSem konzultantm, ktefi vyplnili vyzkumné dotazniky. Bez vas by tato prace

nemohla vzniknout.



OBSAH:

1.1.
1.2.
1.3.

4.1.
4.2.
4.3.
43.1.
4.4.
4.5.
4.5.1.
45.2.
4.53.
454,
4.5.5.
4.5.6.
45.7.

5.1.
5.2.
5.2.1.
5.3.

6.1.

............................................................................................................................................... 7
TEORETICKA CAST ...ovvueerrssssessssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 9
Vysvétleni zakladnich pojmill ... 9
Definice a popis pojmu ,psychologicky debriefing”..........cccoviiiiiiriii e, 9
Definice pojmu ,,defUsSiNg™ .......ooo i e 10
Definice pojmu ,,traumatizujici UdAloSt” ..........oooeiiiiiicee e 11
Historie a vyvoj psychologického debriefingu.........consmsnsnsnsnsnsssnnssssssssssenens 12
Funkce a cile psychologického debriefingu .........ccmmmmsnsnsnssssssssssssssssssnens 14
Uziti psychologického debriefingu.........os 16
Pro koho je debriefing UrCeN? ........uuii ittt e e 16
Druhy debriefiNgU ....cooieeeee e e 17
Zakladni pravidla uZiti debriefingU ......cc.eeeiiiiiieee 19
Kdy neprovadet debriefing? ... e 20
Kdo provadi debriefing? ... e 21
Postupy v psychologickém debriefingU........cccoeieiiiiccie e 24
Mitchel — Dyregriv model debriefingu (1983, 1989)......ccccveviiieeireeeiieecree et 24
Tri stupriovy debriefing revidovany Parkinsonem (1997) ......ccoceecvvecieeeceeecie e 31
Proces debriefingu dle VOdACKOVE (2002)......ccccueiiiiieiiieeiieeciee et eteeesireesveesvaeesvee s 32
Emocni dekomprese dle Kinchina (2004) .........oooeeuieeeiciiee ettt 33
Integrativni model debriefingu dle Regenta a Bobera (2004).......cccceeeecieeeeevieeeeciiee e, 34
Ctyfi celky debriefingu dle Hodgkinsona a Stewarta (1998) .........ccceeeveeueeeeeereeeeereeeeennns 34
Sjednoceni Ucinnych faktorl debriefingu .......c.ccooviiiieicciieceee e 35
Kym je pracovnik v riziKové profesi? ... 36
Vymezeni pojmu , rizikova (pomahajici) profese”.......cccoeceeeeieiciee e 36
Rizika a prekazky pomahajici profese.......ccccviiiiiciie i 37
Riziko sSyndromu VYhOTENT ......uveii et 39
Charakteristika vhodného jedince pro pomahajici/rizikovou profesi.......ccccccevveevreennnnnns 40
VIiv ZAt€Ze NA JEAINCE ...covcrerrerrrerisnsessssssssssssssss s sssssssssssssssssssssasasasssasssss 42
Subjekty jedince ovIivAUJici ZVIAdANT ZATEZE ........ueeeeeieeeeeeeeeeee e 43



8.1.
8.1.2.
8.2.
8.2.1.
8.2.2.
8.3.

10.

10.1.
10.2.
10.2.1.
10.2.2.
10.2.3.
10.3.
10.3.1.
10.3.2.
10.3.3.
10.4.
10.5.
11.

11.1.
11.1.1.
11.1.2
11.2.
11.3.
11.3.1.
11.3.2.
11.4.

Pracovni stres a jeho vliv na zvIadani zat€Ze..........ceeeveeieieciiieeee e 45

Potreby clovéka po Kritické udalosti........cummmmmmsmsmsmmmsmmmsssssmssssssssssssss 46
Strategie pomoci pro pracovniky v rizikové profesi.........n. 48
Psychologicky debriefing jako SOUCASt SUPEIVIZE .....ceveeieeiiiiiieeeee ettt 49
Porovnani supervize @ debriefingU.......ccceviiiiiie i 51
Srovnani psychologického debriefingu, balintovské skupiny a svépomocné skupiny ........ 52
Odliseni debriefingu od balintovské skUupiny ........ccoeoiiiiiiciie e 53
Odliseni debriefingu od svépomMocNé SKUPINY ......ccoeciiiiiiiiiieecciee e 53
PEHIMANT ZPELNE VAZDY ..evviiiiieee ettt e e e e 54
Vyzkumy efektivity debriefingu a jeho vlivu na PTSD ......cccoconinesnnnsescssainns 56
VYZKUMNA CAST ..oooornnrressssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssss 60
Metodologie VYZKUIMU......commmsmsmsssssssssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnss 60
Cile vyzkumu a vYzKUmMNE@ OtAZKY ...c.ceevveeieiieeeceee ettt 60
VAV (U T8 Y 1T 1V o Lo | o 62
(oY YTy [ =] o H PSR 62
VYDEr VYZKUMNENO SOUDOIMUL...cciiiiiiiiciiiecce e rre e s 63
Popis VYZKUMNENO SOUDOIU ....ueiiiiiiiiciiie ettt e e e bee e s abee e e e e 63
Metody ZiSKAVANT Aat.......ceiiiiiiee et e 64
SeMIStrUKEUrOVANE INTEIVIEW ..c..eiiiiiiieiieite ettt sttt e e 64
Dotaznik o psychologickém debriefingu Na LB.........ccccccuveeieciiee i 66
Strategie zvIAdaANnT STrESU — SVF 78... ...ttt ettt et e e et e e e et ae e e e aaeaeeas 68
Postup pri ZISKAVANT dat.....ccoccuiiiiiiiee e 68
4o JVIe] o34 o] = Yol )V z= T Yo - | SRS 69
VYSIedKY aNalyZy ....cocsmmmsmsmsmsssmsmssssssmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssasasass 71
(@110 =] oY T=Y 1oV -{ U TP SPP 71
Cile debriefingu z pohledu iINterVIZOIT ..........cccvieiiiiiecieeeee ettt e re e b 71
Cile debriefingu z pohledu KONzultantl ............ccueeeeciiiieecieeeccee e e 73
0bsah debriefiNgU ........oeieeeeeeee e e e et e e e et re e e e nraeaean 75
FOrma debriefiNgU ......coceeee ettt e et e e e aa e e e e araeas 76
Forma debriefingu z pohledu intervizorU..........cocoecveeiieeeiiie e 76
Forma debriefingu dle KONZUITANTU........cceeiiieecieicieeciee ettt ettt 77
Debriefing jako MoZNost Prace s tYMeMi......cc.ueiiiiiiii e 79



11.5. Strategie i postupy v ramci debriefingU.......cceeiveieiiiiiie e 79

11.6. Rozdily mezi konzultanty, které maji vliv na pribéh debriefingu .......cccccooveeeeiiiiieennnenen. 81
11.7.  Prevence syndromu VYNOFENI.......ccuuiiiiiiiie ettt ettt e e etee e e e e e e e e eaae e e aneeas 83
11.8. Lze debriefing povaZovat za typ SUPEIVIZE? ......cccccieiiiciiieeeeceee ettt 83
11.9.  VYCVIKINTEIVIZOIT ...t et e e ae e s te e s ta e e sar e e eareeennns 84
11.10. Charakteristiky UspésSného vedouciho debriefinguU.......ccccceveciiiiiiciiiiic e, 85
11.11. Potieby konzultantl v rdmci debriefingU..........cocueeiiiiiiiiiicceeeceecee e 87

11.12. UzZivani strategii zvladani stresu a mozné propojeni s potfebami pracovniki v ramci

Lo 1= oY 1= T = (U TSP 89
11.12.1.Strategie zvladani stresu uZivané konzultanty LB .........ccceeveeiieeiiiiien e 89
11.12.2.Souvislost mezi strategiemi zvladani zatéze a potfebami pracovniki...........ccceevveeeveennee. 91
DISKUZE ........ccciiceeemeeiiissssssssssssssssssssssssssssssssmsssssssnssssssessssssssnnsssssesssssssnnnsssssesssssasnnnsssssnsssssannnnnnns 94
ZAVER ...veeeeereeeesessessssessessssessasessessasessessasessssessessasessessasessessasessesssseaseseasessaseasesssseasesesseasasessesaseases 99
SOUHRN.....coticiissrssmmmsrrerrssssssssssssrreesssssssssssssreessssssnnsnssseessssssnnnsnsseesssssssnnnsnsssesssssssnnnsnnseesssssannnnnnns 101
LITERARNI A INTERNETOVE ZDROJE: ...cssurirsersssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssanes 106
PRILOHY: ouveueusessessessessessessessessssssssssessessessessessessessessessessessessassssssssssessessessessessessessessesssasensesssssens 110
PRILOHA €. 1ottt e et e et e et e et eee e eae e e e et e e e e eaeasee e et eseaseneeseneeseneeaeseseneeeeaeeseneens 110
PRILOHA €. 2 ettt ettt et e e e e e et e e et et et e et e e e e e e ee et et et eeeeaeeaeeeeeeeeeene et eeeaeeaeeeeeeeaan 111
PRILOHA €. 3 ettt ettt et et et e e e e e e et e e et et et eeeeeeeeeea et et et eaeeaeeaeeeeeeeeeeae et eneeeeaeeeeeeeann 116
PRILOHA €. ettt et e et e et et et et e et e e e e e e ee et et et eae e et eaeeeeeeeeeeeee et e e eeeeaeeeeeeeaan 120
PRILOHA €. 5 ettt ettt et et e e et ee et ea et eue et eee e eae e ee e e eee e eaeasee e et eseeseneeseneesenteeeseseneeeeaseeeneens 121
PRILOHA €. 6ottt ettt et et et e e et e et eae e e e et eaeees et ee et eaeasee e et eseaseneeseneeseneeaeeeseneeeeaseseneens 122



UvoD

Béhem poslednich let doslo u nds i ve svété k narlistu mimoradnych udalosti a
krizovych situaci s hromadnym postizenim zdravi osob. K mimofadnym udalostem
prirodniho charakteru se stale vice pridavaji udalosti spojené s ¢innosti ¢lovéka. At jiz se
jednd o havarie v dopravé ¢i pramyslu, teroristické ¢iny nebo rlizné negativni jevy ve
spole¢nosti (demonstrace ¢i jiné socialni nepokoje). Na tyto udalosti je tedy nezbytné
nejen reagovat odpovidajicim vybavenim a pfipravenosti viech zachrannych slozek, ale
také propracovanou péci o pomahajici pracovniky v téchto profesich.

Tématem této diplomové price je psychologicky debriefing ve formé uzitelné
metody pro pracovniky rizikovych (pomahajicich) profesi. Jedna se o setkavani pracovniki
po sméné, které umoznuje sdilet myslenky, pocity a reakce tykajici se prozité krizové
udalosti, dodava podporu pracovnikim v jejich obtizném zaméstnadni a vede ke
spole¢nému uzavieni smény. Organizace se snaZzi zavedenim této metody predchazet
syndromu vyhorteni pracovnikl a moznym ndsledk{im v podobé posttraumatické stresové
poruchy aj. Tato metoda je pfizplsobena skupiné a obvykle je vedena zkuSenym

vedoucim.

Pracuji jako konzultant Linky bezpeci (ddle jen LB) jiz ctvrtym rokem a
psychologickym debriefingem prochdzim po kazdé sméné. Tuto strategii pomoci
pracovniklim povaZzuji za velmi uzitecnou, za soucast péce o své psychické zdravi a kondici
pfi této nékdy dosti zatéZujici profesi. V nasi literatufe neni tomuto zpUsobu
psychologické péce vénovan dostateény prostor. J& bych touto diplomovou praci chtéla
upozornit na daleZitost debriefingu pfi praci s traumatickymi udalostmi a jejich obétmi a,
pfi nejmensim, ponechat k zamysleni, zda tuto metodu nezakomponovat do kazdodenni
prace tymU pomahajicich profesi a predejit tak mozné demotivaci k praci, psychickému

vyhoreni ¢i rozpadu a neproduktivnosti pracovnich tym.

V této praci se zabyvam nejen vysvétlenim a pochopenim pojmu psychologicky
debriefing, ale snaZim se vystihnout funkci, prabéh (strukturu), strategie a efektivitu
debriefingu pro pracovniky v pomahajicich profesich a navrhnout tak uceleny systém této

metody i pfes mozné pochybnosti a rizika. Informace cCerpam z pfistupné literatury,



pfedevéim z cizojazyénych zemi, kde je debriefing vice propracovan nei v (R, ze
zkusenosti lidi, ktefi provadéji psychologicky debriefing v rdmci své profese, a z vyzkumu,
ktery jsem provadéla ve Sdruzeni Linky bezpedi.

Ve vyzkumné &asti se nachdazeji pfimé vypovédi zkoumaného souboru a to nejen
pfimo intervizor( LB, ale i konzultanti vSech kategorii LB. Snazim se zachytit postup a
strukturu debriefingu, popsat jednotlivé potieby konzultantl, co jim vyhovuje, co jim
pomdahd a co by se mélo zménit v rdmci psychologického debriefingu, aby byl pro né co
nejvice efektivni. Jejich potfeby srovndvam s jejich strategiemi vyrovnavani se se zatézi a
zkoumam vzajemnou souvislost mezi nimi. DalsSim mym cilem je zjistit charakteristiku
optimalniho vedouciho debriefingu, Cili osoby, kterd tuto metodu provadi a nastinit tak
vhodné podminky pro uziti debriefingu. Jsem si védoma, Ze debriefing provadény na LB
neni béznym typem psychologického debriefingu. Tato krizové-intervenéni technika se lisi
dle rizikovosti a ucinnosti na kazdém pracovisti, a proto upozoriuji, Ze vyzkumna cast je
specifikovdna pro préci na Lince bezpedi. Myslim si vSak, ze vysledky jsou vyuzitelné i pro
ostatni rizikova pracovisté, alespon jako predloha podoby provadéni psychologického

debriefingu.

V této praci si dovoluji pojem psychologicky debriefing uzivat ve zkracené formé

,debriefing” ve stejném vyznamu.



A. TEORETICKA CAST

1. Vysvétleni zakladnich pojmi

Pro predstaveni problematiky je zapotfebi vysvétlit nékolik pojmu krizové-
intervencnich technik, mezi které patti psychologicky debriefing, defusing a traumaticka

udalost.

1.1. Definice a popis pojmu ,psychologicky debriefing“

Psychologickym debriefingem, jak jej definuje zakladatel tohoto pojmu Atle
Dyregrov v roce 1989, se mini ,,skupinové setkani za uc¢elem zhodnoceni dojm( a reakci
prezivsich, pozlstalych ¢i pomahajicich, které zaZili béhem nebo po kritickém incidentu,
nehodé ¢i katastrofé. Setkdni ma za cil redukovat nepftiznivé psychologické nasledky,”
jimiz mda autor namysli syndrom vyhoreni, stavy Uzkosti, vtiravé myslenky, spankové
poruchy a v extrémnich pfipadech i rozvoj posttraumatické stresové poruchy. PouZitim
terminu psychologicky debriefing chtél Dyregrov odlisit tuto metodu od provozniho
(pracovniho) debriefingu. Debriefing je soucdsti krizové intervence a nepovaZuje se za
formu psychoterapie, prestoze mu néktefi odbornici pfisuzuji terapeutickou hodnotu.

Vzhledem k rliznorodosti uziti debriefingu existuje mnoho definic zachycujicich
tento pojem. Jina definice, dle Hodgkinsona a Stewarta (1998, in Rose,2002), fikd, Ze
debriefing je psychologickou Ié¢bou uréenou k redukci psychické morbidity, kterd nastala
po vystaveni traumatu.

Uvadim zde také jednu z Ceskych verzi: Psychologicky debriefing je , krizové-
intervenéni technika uzivana pro vyrovnani se s traumatizujici udalosti“ (Vodackova, 2002,
s. 308), kterd je vyuzZivana i v psychologickém vyzkumu pro oSetfeni respondentll po
experimentu, dale v krizové praci s obétmi hromadnych aj. nestésti nebo jako forma
psychohygieny zachrandrd a vSech pomahajicich profesionall. Jedna se o psychologickou
techniku, ktera si klade za cil redukovat reakce na traumatickou udalost. Nejedna se o
terapii |écby traumatického stresu, ale je zalozena na principu toho, Ze vétSina obéti
takové udalosti ma schopnost reagovat adekvatné. Jinak receno lidé reaguji normalné na

nenormalni udalost.



Pivodné byl debriefing popsan jako skupinovd intervence, jedna z Casti
komplexniho, systematického, viceslozkového pfistupu k fizeni traumatického stresu, ale
je také provadéna s jednotlivci ¢i jako samostatnd intervence (Bisson a kol., 2000).
Debriefing se stal dlleZitou soucasti supervize na pracovistich rizikovych profesi.

Anglicky termin ,debriefing” se preklddd jako rozprava po letu nebo také
vyslechnuti hlaseni, z ¢eho? je patrné, Ze se debriefing prvotné pouzival v armadé a konal
se po vojenské misi. Pfed misi se takové setkani nazyva ,briefing”. V preneseném
vyznamu se da popsat jako kratkd rozprava i porada po ukoncéeni smény v rizikové
profesi ¢i po zatézové situaci. S pojmem ,,debriefing” se ¢asto poji pojem ,, defusing”, ktery
se prekladd jako zbaveni situace vybusnosti. Vodackova (2002) konstatuje, Ze pojmy
prozatim nemaji vhodny preklad do ¢estiny, a proto je pouzivdme v plvodni podobé.

V anglickych studiich se setkdme s pojmy ,,stress debriefing”; ,critical incident stress

debriefing”"; , crisis intervention®; ,psychiatric stress debriefing"; ,,multiple stressor debriefing“;

Jtraumatic event debriefing”; , trauma debriefing”; ,emotional decompression”, jejichz

vyznamy a postupy se prevazineé rovnaji psychologickému debriefingu.

1.2. Definice pojmu ,defusing”

Ukdazalo se, Ze bezprostfedné po udalosti ¢i po zasahu je dobré situaci vycistit,
zbavit ji tzv. vybusnosti. Takovou krizové — intervencni technikou je tzv. defusing, nékdy
nazyvany (predevsim v armadé) téz ,,demobilizace”.

Defusing je mnohem kratsi formou debriefingu, kdy maji obéti moznost mluvit o
svych zaZitcich kratce pred tim, nez pfijde ¢as, kdy pfehodnocuji udalost a reinterpretuji si
jeji vyznam (Kinchin, 2007). Defusing je méné strukturovan, vede se v ramci mensich
skupin a obvykle trva 20 az 60 minut. Ma za cil nashromazdit a obnovit socidlni oporu a
ujistit se, Ze obéti nebudou mit tendenci izolovat se od ostatnich (Dyregrov, 2002). Casto
vede k rozhodnuti, zda je tfeba pIného debriefingu ¢i ne. Dle Vodackové (2002) ho nemusi
vést psycholog, defusing byva obvykle ukolem velitele, ktery by mél navodit atmosféru
podpory a pohody a posilit tak citéni tymu. Jeho ¢lenové by méli zazit pfijeti ostatnimi,

spole¢ny humor, spoleCnou péli o ty znich, ktefi toho pfi zasahu prozili télesné i

! Critical (z fec. krisis od krinein rozhodnout) znamena rozhoduijici, incident (z |at. incidents dopadajici, stavajici
se) znamena prihodu, pfipad.
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proZitkové nejvice. Casto probihd spontanné a kritika zde nemd své misto. Obvykle se

povazuje za nezbytnou soucast pracovniho postupu zachranara.

1.3. Definice pojmu ,traumatizujici udalost

Debriefing, jak jiz bylo feceno, je soucdsti pomoci obétem po mimoradné udalosti.
PovaZuji tedy za potfebné vymezit termin traumatizujici udalosti pro pochopeni okolnosti
debriefingu.

Jednd se o kratkou casové ohrani¢enou nepftiznivou udalost, havarii, nehodu,
nestésti, o katastrofu. Zakon ¢. 239/2000 Sb., o integrovaném zachranném systému,
povazuje mimoradnou udalost za ,Skodlivé pusobeni sil a jevl vyvolanych cinnosti
¢lovéka, prirodnimi vlivy, a také havarie, které ohrozuji Zivot, zdravi, majetek nebo Zivotni
prostfedi a vyzaduji provedeni zachrannych a likvidaénich praci.“ Dle MKN-10° ma
traumatizujici udalost ,,vyjimecné nebezpecny nebo katastroficky charakter” a vyvolala by
»hluboké rozruseni témér u kohokoliv”. Jako podminku akutni reakce na stres uvadi MKN-
10 ,zdrcujici traumaticky zazitek, zahrnujici vazné ohrozeni bezpecnosti nebo somatické
integrity jedince nebo blizkych osob, nebo neobvykle ndhla a ohrozujici zména v socidlnim
postaveni a(nebo) v mezilidskych vztazich jedince,” zatimco DSM-IV? klasifikuje akutni
stresovou poruchu pfi pfitomnosti nebo nebezpedi smrti ¢i ohrozeni télesné celistvosti.

Basteckd (2005) souhrnné vymezuje traumatizujici uddlost jako uddlost, kterd
ohroZuje zZivot ¢i télesnou celistvost jedince nebo jeho blizkych a typem reakce jedince na
déni. Traumatizujici udalost je definovana velkou silou ptlisobeni, nahlosti a
nezvladatelnosti. Za traumatizujici je povazovana v pripadé, kdy se ji clovék pfimo
ucastni a je situaci ohrozen, nebo je svédkem pfimého ohrozeni druhého clovéka.
Cirtkova (2004) chape traumatickou udalost z pohledu viktimologie jako stresovou situaci
vymezenou dvéma znaky: prvnim urcujicim znakem je moment ohrozeni fyzické integrity
anebo Zivota a druhym znakem je prekroceni ramce obvyklé lidské zkuSenosti.
Traumatickd udalost je vnimana jako krize, jako rdna osudu a prolamuje obranné
mechanismy osobnosti. Jeji svévolnost, neocekdvanost, nenaddlost a racionalni

neuchopitelnost bofi iluzi jedince, Ze je schopny takovou situaci fesit sdm, ztraci davéru

> MKN-10 je zkratkou Mezinarodni klasifikace nemoci, desaté revize, jez se vyuziva predevsim v Evropé.
> DSM-IV je zkratkou pro anglicky nazev Diagnostic and Statistical Manual of Mental Disorders, 4. vyd., manual
uzivany specificky v USA.
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vdruhé a v ,dobry svét’. Snahou prace sobétmi je opétovné nastoleni svéta pred
traumatickou udalosti, ziskani stability a d0véry. Grawe (2007) popisuje vlivy
traumatizujici zkuSenosti na mozek a hormonalni aktivitu lidského téla, o cemz se zminuiji
v kapitole €. 6.

Obecné Vymétal (2006) vymezil pét skupin lidi zasazenych mimoradnou udalosti:
1) pfimé obéti, 2) osoby pfihliZejici, 3) rodinné pfislusniky a kolegy zasazenych osob, 4)
profesiondly, ktefi se podileli na zachrannych a likvidacnich pracich, 5) dobrovolné
pracovniky. Tyto skupiny byvaji ¢asto oznacovany také jako obéti nebo prezivsi. Na jednu
primou obét se pritom pocitd s deseti osobami z jejiho okoli, které jsou udalosti zasazeny

sekundarné.

2. Historie a vyvoj psychologického debriefingu

David Kinchin (2007) se domniv3, Ze jednou z nejvice podivuhodnych charakteristik
lidského byti je zvédavost: potfeba pochopit smysl svéta kolem nas. Pokud jedinec zaZije
néco, co presahuje jeho béznou zkusenost, tato potfeba smyslu se mnohonasobné zvysi.
Lidé si zacali pfeddvat své kritické zkusenosti tim, Ze o nich mluvili, a tento instinkt se stal
pfirozenym, béZznym procesem. Debriefing je jednoduse rozsifenim tohoto pfirozeného
stavu, ktery uchovava potrebu sdilet informace potrebné pro preziti.

Ve dvacdtém stoleti se objevila evidentni potifeba formalizovat cestu, jak pomahat
lidem zpracovat zndmky psychického traumatu a to predevsim pro pracovniky prvni
pomoci, ktefi jsou vystavovani traumatizujicim udalostem kaZzdy den. Krizova intervence
se stala velmi populdrni v sedmdesatych letech a vroce 1983 popsal doktor Jeffrey
Mitchell tzv. Critical Incident Stress Debriefing jako semistrukturovanou skupinovou
intervenci pro zachranare (Caplan, 1964). Techniku debriefingu, dle Svycarského Centra
humanitarni psychologie (2009), poprvé Mitchell pouzil béhem své prace pfi prirodnich
katastrofach v USA a rozvinul tak teorii krizové intervence. Tato technika byla pozdéji
propracovana norskym doktorem Atle Dyregrovem, ktery ji oznacil jako prvni v roce
1989 za tzv. psychologicky debriefing. Poté byla jesté mnohokrat modifikovana a to
prevainé ve Velké Britanii. Vznikl tak Mitchell — Dyregriiv model, ktery nékteti odbornici

ptizpusobili i pro praci s jednotlivci.
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Debriefing se stal jednim z terapeutickych ndstroji psychologického podptirného
systému, ktery se nazyva Critical Incident Stress Managment (CISM). CISM integruje
riznorodé strategie pomoci, jakymi jsou: predkrizové vzdélavani (pokud je mozné),
mobilizace podpory (ze strany koleg(, rodiny, organizace), podpora vedoucich, defusing,
debriefing, individudIni nasledna péce a doporucené mechanismy pro pozdéjsi hodnoceni
a terapii. MUzZe byt uZivan lidmi, ktefi prosli adekvatnim vycvikem pro tuto metodu, ale i
neprofesionaly, tvrdi Kinchin (2007). Instituce pomadhajicich profesi véri, ze debriefing
pomohl udrZzet moralni a tymovou soudrZznost tvari tvar nestésti a pomohl predejit rozvoji
chronické traumatické reakce. Pracovnici v rizikovych profesich se stavaji sekundarnimi
obétmi udalosti, do které byli vtaZzeni. Debriefing nema slouzit jako lécba, ale jako
ptirozena cesta pro cely tym, jak se vyrovnat s tim, co ¢lenové tymu absorbovaly béhem
své prace. Poté se tato technika diky efektivnosti pro zachranné tymy rozsifila na primarni
obéti a pomoc jim. Co tedy bylo plvodné psychologickou podplirnou technikou pro
sekunddarni obéti, se nyni nabizi jako preventivni |écba proti rozvoji Posttraumatické
stresové poruchy (PTSD) u primarnich obéti. Bisson a kol. (2000) upozoriuji na to, Ze
debriefing je jen jednou komponentou lé¢by PTSD".

Dojem brzké a efektivni 1é¢by redukujici nastup posttraumatickych projeva je
pUsobivy jak pro zasazené, tak pro organizacni a politické ukazatele. Bisson a kol. (2002)
uvadi jako jasny pfiklad armadu, kde se tato intervence stala originalnim didvodem, jak
vratit vojaky co nejdfive do prednich linii boje.

Metoda debriefingu byla plivodné vyvinuta pro hasice, policejni dlstojniky a dalsi
personal zachranné sluzby. Postupem <¢&asu se stal standardni praxi v rozlicnych
prostiedich, kde mohou nastat nepfijemné udalosti jako v podnikani, Skole, nemocnicich
a armadé (Everly and Mitchell in McNally). Literatura obsahuje vycty zprav o debriefingu
provadéném u policistd po incidentech stfelby, u vojakl po namornich kolizich, u
persondlu Cerveného kfize, studentll mediciny, kterym zemfel pacient, u jakychkoliv
zachranaru pfri prirodnich katastrofach, u strojvedoucich, kterym pod vlak spadl sebevrah,
u obéti dopravnich nehod, u sester zahrnutych do péée o rakovinova onemocnéni, u
zaméstnancl, ktefi byli svédky traumatické nehody kolegy na pracovisti a ve spousté
dalSich situaci. Na tuto vysokou potfebu provadéni debriefingu zareagoval i primysl.

Hence, Mitchell and Everly's International Critical Incident Stress Foundation dnes trénuje

*PTSD je zkratkou Posttraumatické stresové poruchy v angl. znéni Posstraumatic Stress Disorder.
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40 000 jedinch rocné v poskytovani debriefingu a pribuznych sluzeb tém, ktefi byli
vystaveni traumatu (McNally, 2009).

Z pocatku lidé nebyli obezndameni stim, proC se ucastnit psychologického
debriefingu. VSe zaleZelo na propagaci v organizacich. Centrum krizové psychologie v
Norsku® tvrdi, e pokud se stane debriefing normalni rutinni zaleZitosti v asociacich a

organizacich v ramci pracovni placené doby, bude dosazeno kvalitni péce.

3. Funkce a cile psychologického debriefingu

Psychologicky debriefing dle Roseové (2002) ma dva hlavni zaméry: Prvnim je
redukce psychického distresu®, ktery pfichdzi po traumatickém incidentu. Druhym,
souvisejicim, zamérem je predchdzet vzniku psychiatrickych poruch, obvykle
posttraumatické stresové poruse. Vodackova (2002) jinymi slovy uvadi téZz dva hlavni
dlvody, pro které tato metoda vznikla. V prvé radé se zjistilo, Ze obéti katastrof jsou
zaskoceny svymi vlastnimi pocity, které jim byly do té doby neznamé. Mnozi preZivsi se
obavali, Ze zesili. Mnozi pocitovali strach a stud, a reakcemi blizkého okoli byly jesté vice
zahanbovani. Ztraceli se lidem, ktefi nic podobného neprozili. Druhym zdrojem pro tuto
metodu byla obava o vykonnost a dusevni pohodu zachranard. V pomahajicich profesich
se pracovnici Casto setkavaji s pocity nezdaru a zbytecnosti jejich prace, s opakovanou
zkuSenosti ndroc¢né situace a mnozi z nich po nékolika letech ve sluzbé propadaji alkoholu
¢i drogové zavislosti. Bylo tedy tfeba zavést metodu pomadhajici jednotlivym skupinam
obéti vyrovnat se s nestéstim. Funkci debriefingu tedy neni odstranéni posttraumatickych
symptomd, ale vyrovnani se s nimi.

Psychologicky debriefing, jak ho popisuje Bisson a kol. (2000), by mél redukovat a
predchazet nezadoucim psychickym nasledkiim doprovazejici zazitek traumatu zpldsobem
podporovani emoéniho procesu skrze ventilaci, normalizaci reakci a pfipravu na mozné
podobné zazitky v budoucnosti. Jeho zamérem je zhodnoceni dojmu a reakci kratce po
traumatickém incidentu. Stfredem zajmu psychologického debriefingu jsou pfitomné

reakce vyvolané touto udalosti. U¢astniky je tfeba ujistit, Ze jsou normalnimi lidmi, ktefi

54 . SV I: P / .
Viz www.ccpdirect.co.uk — oficidlni webové stranky organizace
® Distres je zvlastni formou stresu, ktery je vniman jako neschopnost vyrovnat se s kladenymi naroky a
s pocitem, Ze subjekt nad situaci ztraci kontrolu. Distres navozuje Uzkost, depresi i beznadéj. (Hartl, 2000)
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pravé zazili abnormalni uddlost. Béhem psychologického debriefingu (Rose a Bisson,

1998) jsou Uucastnici povzbuzovani, aby si vybavili vycet traumatickych moment

zahrnujici fakta, predstavy a posléze s nimi spojené pocity. Jedinci jsou pfipravovani na

pfichod pozdéjSich emocnich reakci a obezndmeni s tim, jak se s nimi vyrovnat a kde

pfipadné vyhledat odbornou pomoc, pokud to bude nutné.

Dyregrov (2002) popsal cile obecného strukturovaného debriefingu takto:

Prevence nadbytecnych nasledkd;

Urychlit normalni uzdraveni;

Stimulovat skupinovou kohezi a podporu;
Podpofit skupinového ducha a motivaci pro Zivot;
Napomahat ke kognitivnimu uchopeni situace;
Stimulovat emocni ventilaci;

Normalizovat zazitky;

Zachytit ty, ktefi potfebuji ndslednou péci.

Za cile debriefingu pro pomahajici pracovniky McMains a Mullis (2006) pokladaji:

Poskytnout rozumovy vhled jak na udalost, tak na jeji emocni disledky;
Nastartovat proces, ve kterém by mél pomahajici pracovnik pfijmout svoje
myslenky, pocity a ¢iny v prubéhu udalosti;

Znecitlivét profesionala vici nadmérnému rozruseni, které traumatizujici

udalost casto doprovazi.

Debriefing, specificky pro pracovniky v pomahajicich profesich, se ¢asto vyuziva po

ukonéeni smény ¢i zasahu a mél by vést k pocitovému i rozumovému ukondéeni prace.

Tato metoda je také soucdsti supervizniho systému pro pracovniky v rizikovych

profesich. Predpoklada se, Ze jsou vni vice ¢i méné zastoupeny jednotlivé slozky

supervize. Je vSak mozZznou technikou a neda se tedy povazovat za samotnou supervizi.
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Stejné jako supervize muzZe debriefing nabyvat rlznych podob a funkci dle specifika
jednotlivych pracovist a udalosti. O srovnani se supervizi a jinymi psychohygienickymi

metodami budeme mluvit pozdéji (viz kapitola ¢. 8).

4. Uziti psychologického debriefingu

V této kapitole jsem se pokusila vytvofit prehled toho, kdo se debriefingu Ucéastni,
kdo ho vede, za jakych podminek a jakym zplsobem se provadi. Musim predestfit, Ze
v béiné praxi se setkdm i s formami psychologického debriefingu, ktery vSak postrada

zakladni momenty nizZe uvedené, coz debriefingu ubird na vérohodnosti i efektivité.

4.1. Prokoho je debriefing urcen?

Skupiny lidi zasazenych udalosti Ize rozeznat hned nékolik. Uvadim zde rozdéleni

,0béti“ dle Stetiny (2000):

e Obéti pfimé (primarni) jsou ucastnici (hromadného) nestésti, ktefi byli
v nejvyssi mite vystaveni jeho plsobeni;

e Pribuzni a pratelé obéti pfimych, pripadné pozlstali (obéti sekundarni);

e Zaichranati a pomahajici pracovnici, ktefi vyprostuji, resuscitacni a
terapeuticky personal prvniho a druhého sledu;

e  Obyvatelé mista, kde se nestésti odehralo.

Basteckd (2005) dodava, Ze skupina zachranarl a zachranénych se lisi jen
pfipravenosti a vycvikem na mimoradnou udalost, ale je dulezité si uvédomovat, Ze
zachranare udalost rovnéZz zasahuje, i oni jsou obétmi, i u nich se projevuji
posttraumatické jevy. Brani se jim podobné jako jini lidé — hlavné ¢innosti (ktera je v jejich
pripadé Zivi), humorem a schopnosti se mentalné vzdalit od situace pomoci obranného

mechanismu disociace’.

’ Disociace je obranny mechanismu, ktery ¢lovéka chrani proti ochromeni a bolesti. Psychicka jednota ¢lovéka
se rozpoji, jeden Zivot je béZny, neporuseny, druhy je prosycen nestéstim. Clovék se napfriklad chova vécné,
komoli vnimani ¢asu a uchovava falesny dojem bezpeci.
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4.2. Druhy debriefingu

Celosvétové je moziné se setkat s rlznymi typy debriefingu. Lze za néj povaZzovat
témér jakékoliv skupinové sezeni, vnémiZ néjakym zpUsobem probihd mimoradna

udalost. Debriefing pfesto mizeme rozliSovat:

e Dle zaméreni debriefingu:

Kromé debriefingu zamérfeného na zpracovdni ohrani¢ené udalosti jsou i
debriefingy “historické”, které ,zacistuji“ delsi ¢asovy Usek. Nékteré jsou vice didakticky
zamérené, jiné jsou urceny pro zpracovani ztraty (Vodackova, 2002). Zalezi tedy na
okolnostech situace, o jaky debriefing se bude jednat. McMains a Mullis (2006) rozliSuji
debriefing provozni, jehoz cilem je fesit problém, nikoliv hledat vinika, a debriefing
emocni, jehoz cilem je porozumét emoc¢nimu dopadu smrti, pfipravit se na emocni dopad
a dokazat ho zmensit (jedna se predevsim o debriefing u vyjednavaca).

Talbot (1990) upozornuje na dlleZitost tzv. ,,sekundarnich debriefingli“ ¢i podpory
pro vedouci debriefingu od kolegli. Probihaji podobné jako debriefingy pro obéti a

pracovniky. Mélo by se jim dostat smyslu jejich prace a diskutuji se strategie debriefingu.

e Dle casu, ktery uplynul od udalosti:

Psychologicky debriefing je pro primarni obéti jen jednou z moznych metod, jak se
vyrovnat s traumatickym zazitkem a ne vzdy je moziné ho aplikovat do 24 — 72 hodin po
zasahu, jelikoz obét potfebuje prvoradé napr. osetfit fyzicka zranéni (Kinchin, 2007).
V pfipadé sekunddrnich obéti (pracovnikl v zachrannych ¢&i likvidacnich profesich) se
jedna o diskuzi v nejblizsi moziné dobé po zdsahu, kterd se da povazovat za defusing.
Vodackova (2002) doporucuje provadét debriefing s uréitym ¢asovym odstupem (asi 48
hodin) po udalosti, nikoliv bezprostfedné po ni. Hranice, do kdy nejpozdéji provadét
debriefing, neni stanovena a predpoklada se, ze debriefing pfinasi vysledky i po nékolika
mésicich az letech po traumatizujici udalosti, o kterou se obéti neméli s kym podélit.

Casovy pribéh reakce na traumatizujici udalost ma své zakonitosti platici jak pro
biologické reakce, tak pro psychosocialni, s ptibyvajicim ¢asem po uddlosti se obraz u

raznych lidi rozrliziuje. Bastecka (2003) povaZuje za akutni fazi 48 hodin po udalosti a
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tvrdi, Ze lidé se pfizplGsobi nové situaci a naleznou néjaky zptisob rovnovahy do ctyr az

Sesti tydni po udalosti.

e Dle poctu ucastniku:

Tato krizové — intervenéni technika mlze byt pouZita individualné, ale obvykle se
vyuZzivaji ¢asu, financi i odbornosti. V idedlnim pripadé by ale skupinovy debriefing mél byt
véci svobodné volby spiSe nez kompromisu vnuceného skupiné i vedoucimu.

Vyhodami je, na rozdil od individudlniho sezeni, Ze skupina dodava podptrnou
atmosféru, v niz se novi pracovnici mohou podélit o své Uzkosti a zjistit, Ze ostatni Celi
podobnym problémiim. U&astnici t&7i z reflexi, zpétné vazby a pfispévkd svych kolegd.
Potencialné tak v tomto usporadani méné dominuje vedouci debriefingu, ¢imZ se omezuje
nebezpecdi jeho pfilisného vlivu a zavislosti. Skupina nabizi SirSi moznosti pro projevy
empatie nejen co do pohlavi, rasy a véku, ale také typl osobnosti.

Jakmile se pracuje ve skupiné, musi se Ucastnici také potykat se skupinovou
dynamikou. Coz muZe byt jak ku prospéchu, tak i nevyhodou. Skupinovy proces muze
rozkladat proces debriefingu (pokud napt. ve skupiné vladne duch soupereni). Podstatnou
nevyhodou skupinového sezeni je, Ze je na kazdého ¢lena méné Casu.

Z téchto davod( je nutné vytvofrit na skupinovém debriefingu dobrou atmosféru,
kde mohou ¢lenové otevtit svou prdci ostatnim.

Vodackova (2002, s. 381) upozoriuje: ,Pfi skupinovém poutZiti je nutné dat pozor
na sestaveni skupiny; skupinovy ptistup neni vhodny pro zahanbujici typy traumatizujicich

udalosti.”

e Dle typu obéti:

Typy obéti a jejich rozdéleni dle Stétiny (2000) jsou uvedené v podkapitole 4.1.

®Pro zhodnoceni vyhod a nevyhod jsem se inspirovala Hawkinsem a Shohetem (2004).
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4.3. Zakladni pravidla uziti debriefingu

Critical Incident Stress Debriefing (CISD), probihd strukturovanou skupinovou
diskusi, obvykle se poskytuje mezi 1 az 10ti dny po krizi a je navrZen tak, aby sniZoval
akutni symptomy, zhodnotil potfebu dalSiho vySetfeni a pokud je to mozné poskytl pocit
psychologického uzavieni po krizi (Bisson, 2002).

Ze zkuSenosti s psychologickou podporou pro obéti se prokazuje, Ze silné
emocionalni reakce na traumatizujici udalost jsou normalni a ne ukazatelem slabé

osobnosti. Organizace CHP® (2009) vyty¢ila tyto zakladni body:

e Kintervenci musi dojit tak rychle, jak jen je mozné po udalosti.

e Obét a ten, ktery je s ni, musi mluvit oteviené o tom, co se stalo, o svych
zazitcich.

e Clovék se musi citit bezpeéné, aby si mohl znovu odZit emoce, pla¢, vyjadFit
vztek, tfast se, bez pocitu, Ze za to bude souzen.

e Informace o situaci a traumatu by mély byt maximalizované, aby obét mohla

fadné zhodnotit skutecnost, porozumét tomu, co se praveé stalo.

Hodgkinson a Stewart (1998) uzndvaji, Ze se debriefing stal velmi popularnim
v poslednich letech a kladou si otazku, zda ucastnikiim prospiva a pokud ano, za jakych
podminek se tak déje. Vyzkumné prace prinaseji rozporuplné vysledky o efektivité
debriefingu.’® Za timto u¢elem autofi (Hodgkinson a Stewart ,1998 in Vodatkova,
2002) vytvorili seznam doporuceni, kterd by méla zarucit predpokladany ucinek

debriefingu:

e Debriefing by se mél provadét pouze jako soucast celkového krizové-
intervenéniho programu. Vidy by meély nasledovat dalsi kroky vcetné
katamnestické kontroly.

e  Pfiorganizaci debriefingu by se mélo peclivé zvazit sloZzeni skupiny. Lidé v ni by

si méli byt blizci zkusenosti nebo vztahy.

° CHP je zkratkou Centra pro humanitarni psychologii ve Svycarsku.
1% viz kapitola €. 9
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e Debriefing by méli vést pouze zkuseni odbornici — psychologové nebo lékafi —
a méli by se pfi ném zamérit na kognitivni prvky a na osvétu.

e Debriefing by se nemél konat pfilis brzy po uddlosti, nejdfive do 48 hodin po
ni.

e Debriefingova sezeni by neméla byt ani pfili$ kratka, ani si stanovovat pfilis
vysoké cile.

e Debriefing by se mél povazovat jednak za soucast posuzovaciho postupu,
ktery md vytipovat ohroZené jedince, jednak za zpUsob, jak stémito

ohroZenymi jedinci uzavfit pracovni spolecenstvi pro navazujici spolupraci.

Kinchin (2007) dodava, Ze debriefing by mél probihat bez prestdvky, bez
pozorovatell, s dostatkem komfortu a obcerstveni (nedoporucuji se napoje s obsahem
kofeinu), v klidném prosttedi, s vypnutymi mobily. Cas je ohrani¢en mezi pél hodinou a?
tfemi hodinami (dle druhu udalosti). Tato technika by nikdy neméla byt vnimana jako
protildtka proti PTSD. Je to jednoduse prvni pomoc, kterd redukuje, pokud je dobre
aplikovana, riziko, Ze budou obéti povazovany za trpici psychiatrickou diagnézou.

Psychologicky debriefing se stava efektivnim pouze v malych skupindch. Kinchin
(2007) mluvi o mozZnosti provadét debriefing s jednotlivcem, a nebo se skupinou s
maximalné 18 — 20 ucastniky, kde by méli byt pfitomni aZ tfi vedouci debriefingu.
Dyregrov (2003) doporucuje optimalni velikost skupiny o 8 — 12 lidech.

Autofi Hodgkinson a Stewart (1998) doporucuji dodrzet posloupnost, kterd vede
od pocatecniho zdsahu na misté nestésti, pfes Uvodni defusing a ndsledny psychologicky
debriefing, pres pripadné ,Skoleni o krizi a traumatu” az k navazujicim skupinovym

setkanim a pripadnym individudInim terapiim.

4.3.1. Kdy neprovadét debriefing?

Z pouzité literatury vyvstalo nékolik momentl, kdy neni vhodné provadét

debriefing, a to tedy v pfipadé, jestlize:

e jesté pred udalosti existovaly silné konflikty ve skupinég;
e vedouci skupiny jsou velmi autoritativni;
e mezi Ucastniky se vyskytuje vysoké procento psychopatologie;
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e (dastnici jsou unaveni;
e nacasovani je Spatné;
e nejsou pritomni klicovi lidé;

e neni potfeba skupinové intervence.

4.4. Kdo provadi debriefing?

Hodgkinson a Stewart (1998) doporucuji, aby debriefing provadél psycholog nebo
|ékar. Z praxe je zndmo, Ze ho vedou i jini odbornici, ktefi jsou zaskoleni v krizové-
intervencnich technikdch a dokonce i ti, ktefi Zddnym Skolenim neprosli, ale predpoklada
se, Zze maji zkuSenost vlastni. Psychosocidlni pomoc je mezioborova, obvykle ji koordinuji
odbornici na duSevni zdravi (psychologové, psychiatti) a ddle se na ni podileji socidlni
pracovnici, duchovni, zdravotnici, policisté, hasici, vojaci, zaméstnanci dalSich organizaci a

dobrovolnici (Vymétal, 2006).

Pracovnici psychosocidlniho intervencniho tymu, jak uvadi Vodackova (2002), maji
v obdobi pfi a bezprostfedné po katastrofé pét hlavnich funkci, které na sebe casové

navazuji:

1. Poskytovani a vyhledavani informaci a pomoc pfi prosazovani prav a zajmu
obéti.

Debriefing.

Osvéta pro mistni sit — |ékafe, duchovni, ucitele a predstavitele dané obce.

Krizové poradenstvi.

A

Vyhledavani potrebnych a odkazani do navazujicich odbornych sluzeb.

Dle vzoru belgickych vojenskych psychologli by se mél krizovy pracovnik fidit
zkratkou IMPRESS, ktera vychazi z pravidel krizové intervence a znamend, Ze pomoc ma
byt poskytnuta v ¢asové a prostorové blizkosti udalosti — IMmediacy Cili ihned, PRoximity
Cili v blizkosti, Ze ma byt poskytovana s védomim, Ze obét je zdrava a vrati se ke svym
obvyklym ukollim — Expectancy Cili s oCekavanou zpusobilosti, a Ze se ma uskutecrovat

jednoduse — Simplicity Cili jednoduse, a navozovat pocit bezpeci — Security Cili bezpecné.
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Nutné je, aby byli vSichni krizovi pracovnici ke své ¢innosti specialné vyskoleni a
vycvi¢eni a ne méné dulezita je jejich schopnost tymové spoluprace. Tymova prace ma
vyvazovat zajmy ukolu, tymu, jednotlivych ¢len( a vedouciho, kdy pravé role vedouciho je
rozhodujici pro Uspésnost tymu. Pruzné tymy a jejich fizeni vyZzaduji rychlého, pruzného a
silného vedouciho, ktery dokdze neformalné poradit a poucit, ma zkuSenosti a vyuziva
schopnosti a dovednosti jednotlivych ¢lenl tymu (Vodackova a Vodacek, 2001). Jeho
chovani k ¢lenim tymu ma byt modelem pro chovani ¢lend tymu ke klientim. Vedouci

debriefingu musi umét dle Dyregrova (2002, s. 77):

e rychle navodit dGvérnou atmosféru;

e nastinit cile a motivovat skupinu ke spolupraci;

e vybudovat vztah ke skupiné a mezi jednotlivymi Cleny;

e byt modelem urcité role pro skupinu;

e vybrat, zaméfit se, vyjasnit a nacasovat dlleZita témata;
e vybudovat kohezi a podporu uvnitt skupiny;

e chranit skupinu od destruktivnich procesu;

e zhodnaotit sily a zranitelnost u ucastnikd;

e stimulovat a jemné ladit pozitivni skupinové procesy.

Gerry Larsson a kolegové (Larsson, Tedfelt, 1999 in Dyregrov, 2002) vypracovali
kvalitativni studii o vedoucich derbiefingu. Kvalitni vedouci by podle téchto autori mél
mit:

e zakladni osobnostni charakteristiky: klidny, flexibilni, vysokd tolerance vici

stresu, dobré sebevédomi, zakladni technické znalosti, akademicky trénink
v behaviordlnich védach, znalost skupinové dynamiky a krizovou intervenci,
schopnost poznat jedince s komplikovanymi reakcemi, ddkladnd znalost

debriefingové metodologie a pracovnich okolnosti zasazené skupiny.

e emociondlni vedeni: dobra schopnost empatie, schopnost vycitit potreby

jednotlive ve skupiné i skupinovou atmosféru, upfimny zdjem o cleny
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skupiny, odvaha ¢elit silnym emocim, citlivost pro mnozstvi prostoru, ktery by

mél vedouci zabirat.

Podle typu ukolu mlzZe pracovnikovi stacit zacvik. Dle Bastecké (2005) provadéni
Casné odborné intervence (kterou je i CISM) je uréeno odbornikdm v oboru klinického
poradenstvi a terapie. Hodgkinson a Stewart (1998) doddvaji, Ze to, zda ma vedouci
supervizni podporu, se odrazi v dobrém fizeni pomoci v krizovych situacich. Jifi Kocourek
(in Eis, 1995) upozorfiuje na moznost velmi lehké zneuzZitelnosti tohoto postu. Roli
vedouciho debriefingu je pfifazena jak urcitd mira rozhodovani a hodnoceni, tak je také
od ného ocekavana odpovidajici mira pochopeni, tolerance a empatie. Autor dodava, Ze
bez dostacujici miry vlastni zralosti, porozuméni pro vlastni osobni problémy, schopnosti
naslouchat sobé i druhym a nezanedbatelné klinické zkuSenosti neni a nemuze byt

dobrého vedouciho v krizové intervenci.

Ackoliv jsme si védomi, Ze vedouci pracovnik provadéjici debriefing neni
terapeutem (ani supervizorem), uvadime zde shrnuti charakteristik terapeuta z pohledu
pacientl  z Heidelbergského rozboru standardizovanych dotaznikovych Setfeni,
uvefejnéné Antoninem Simkem (in Eis, 1995), ktera dobfe vystihuji nutné dovednosti
,debriefera” (neboli toho, kdo provadi debriefing). PoZadavky zahrnuji schopnost
rozvinuté empatie, uméni naslouchat, otevienost, trpélivost, flexibilitu a smysl pro
humor®. ZdGiraziiovan je skuteény, upfimny zajem pomoci a zvidavost. Casto je uvadéno,
Ze by mél byt predevsim dobry, zraly a moudry ¢lovék, pokorny a skromny, mél by byt
kongruentni nejen v terapeutické praci, ale i v Zivoté, zkratka by mél byt ,z jednoho
kusu”. Ddle je dlraz kladen na odbornou zkusenost, erudici, bohatou praxi skloubenou
s védomostmi a znalostmi, je tedy pozadovana vysoka odborna kompetence. Mél by
umét ,pomoci myslet“. Upozorfiovano je téZz na schopnost supervizora zachazet
s jazykem. Nemél by byt mnohomluvny, vyjadiovat se sloZité a nesrozumitelné. Mél by

mit schopnost udrzet hranice, véetné prace s casem.

" Simek dodava jesté schopnost Siroké tolerance zahrnuijici i respekt k odliSnym psychoterapeutickym styliim,
jiz ale neposuzuji jako odpovidajici pro roli vedouciho debriefingu v ramci této prace.
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4.5. Postupy v psychologickém debriefingu

Psychologicky debriefing ma své uplatnéni pfi rGznorodych traumatickych
udalostech a mél by podle toho byt pfizplsoben ucastniklim. Ackoliv kazdé sezeni je jiné,
nékolik modell debriefingu je obecné uznavdano. McMains a Mullis (2006) shrnuji, Ze

existuje nékolik model( debriefingu, ale vSechny maiji tti prvky spole¢né:

e  Zabyvaiji se tim, co se lidem béhem uddlosti pfihodilo.
e  Zabyvaiji se tim, jak na to, co se jim pfihodilo, lidé reaguiji.
e  Poskytuji informace o obvyklych reakcich na traumatizujici uddlost —

vzdélavaji.

Za zakladni modely jsou pokladany: Mitchellv-Dyregriv model, tfi stupriovy model
revidovany Parkinsonem a dalSimi (Parkinson, 1997), integrativni model. Kinchin (2007)
zvolil eklekticky pfistup k debriefingu a pojmenoval ho ,,emoéni dekomprese®.*? Struktura
(postup) se viceméné promita v jednotlivych modelech debriefingu nasledovné: prochazi
od faktl, pres myslenky, individudlni dojmy a pocity pracovnikl, skrz jejich rozhodnuti
k pouceni a planim do budoucna. Mél by probihat v rodinné atmosfére s citlivym a
zaskolenym profesionalem (¢i tymem odbornikd) s minimalnim potencidlem ublizit.

Obecné Ize fici, Ze se debriefing rozéleniuje do péti az sedmi fazi.

4.5.1. Mitchel - Dyregriiv model debriefingu (1983, 1989)

Model debriefingu dle Mitchella

Mitchelllv model Critical Incident Stress Debriefingu byl oficidlné prezentovdn
vroce 1983 a byl zaméren predevSim na pracovniky zachranné sluzby a pracovniky
jednotlivych oddéleni nemocnic. Plvodné mél 6 fazi, které autor pozdéji rozsitil do sedmi.
Jeho postup je uveden niZze vtabulce 1. Tento model podrobnéji propracoval Alte

Dyregrov.

2k jednotlivym modellm jsou v oddile Prilohy pro prehlednost proménlivosti metody debriefingu vytvoreny
tabulky s rozfazovanymi postupy.
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FAZE NAZEV

1. Fakta

2. Myslenky
3. Reakce

4, Symptomy
5 Pouceni

6. Novy vstup
7. Myslenky

Cas: minimalné 2 hodiny.

Tab. 1

MODEL DEBRIEFINGU DLE MITCHELLA

OBSAH
Co se stalo?
Co jsi délal?
Jak s tebou ostatni jednali?
Jak to skoncilo?
Na co si myslel?
Co jsi délal?
Jak jsi jednal s ostatnimi?
Jak incident skon¢il?
Jak si se citil na zacatku a pozdé;ji?
Co na tom vSem pro tebe bylo nejhorsi?
Jak se citis ted?
Jak jsi fyzicky a emocéné reagoval:
béhem udalosti?
pozdéji?
Vedouci debriefingu zdlrazriuje normalitu jejich reakci.
Vedouci debriefingu pripravuje ucastniky na mozné budouci
reakce.
Jaké podpory je zapotrebi?
Jaka podpora je dostupna?
Prostor pro dotazy. Podani informaci a letak.
Zustat k dispozici po ukonceni debriefingu
Nezbytné ovéreni; doporuceni jako pozadavek
Na co si myslel?
Co jsi délal?
Jak jsi jednal s ostatnimi?
Jak incident skoncil?

(Kinchin 2007, s. 49)

Model debriefingu dle Dyregrova

Dyregrov (1989) detailné popsal strukturu psychologického debriefingu, jak je

veden pracovniky z Centra pro krizovou psychologii v Norsku (Centre for Crisis Psychology

in Norway), kterd je uvedena vtabulce 2. Na jeho pfistupu je patrny vliv odliSného

psychologického pozadi nez u Mitchella. Dyregrova prace se tyka déti a rodin. Centrum

krizové psychologie $koli odborniky z Norska a Svédska ve kvalitnim vedeni debriefingu

tak, aby se pracovnici v rizikovych profesich dokazali vyrovnat s mimoradnymi udalostmi a

byli Iépe pripraveni na dalsi krizovou situaci.
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Tab. 2

MODEL DEBRIEFINGU DLE DYREGROVA

1. Predstaveni a pravidla

2. Ocekavani a fakta

3. Myslenky a senzorické
viemy

4, Emocni reakce

5 Normalizace

6. Planovani budoucnosti
a vyrovnani se
(coping)

7. Odpoutani

Cas: minimalné 3 hodiny

Co se stalo?

Co jsi ocekaval?

Jak s tebou ostatni jednali?

Jak to skoncilo?

Na co si myslel zpocatku a pozdéji?

Co jsi délal a proc?

Jaké zrakové, sluchové, pachové, chutové a dotykové
imprese jsi zazil?

Jak si se citil na za¢atku a pozdé;ji?

Co na tom vSem pro tebe bylo to nejhorsi?

Jak se citis ted?

Vedouci debriefingu ujistuje ucastniky, Ze jeich
reakce jsou normalni.

Vedouci debriefingu popisuje mozné reakce.
Jakou pomoc potiebujes (nebo tvoje rodina)?
Jakou podporu potiebujes (nebo tvoje rodina)?
Co jsi se naucil?

Néjaké otazky?

Prosotr pro informace a letaky.

Nezbytné ovéreni; doporuceni jako pozadavek
Vedouci debriefingu zUstava k dispozici po sezeni

(Kinchin 2007, s. 50)

Zakladni prvky debriefingu dle Mitchell - Dyregrova modelu

Psychologicky debriefing je skupinové sezeni upravené za Ucelem integrace

hlubokych osobnich zazitkG jak na kognitivni, emocni, tak i skupinové uUrovni a tim

predchazi vzniku neptiznivych reakci. Osvédcéené pomocné slozky v krizové intervenci jsou

vyuzity v koncipovani psychologického debriefingu. Zakladnimi prvky tedy jsou (Dyregrov,

1989):

Rychly zasah:

Pomahajicim pracovnikim se doporucuje délat psychologicky debriefing béhem

prvnich dvou dnl po nehodé. Nedoporucuje se provadét debriefing vten samy den

nehody, protoZe jak personal, tak obéti zaZivaji variabilni stupen Soku a pocitu

neskutecnosti, mnozi z nich se stdle nachdazeji ve zménéném stavu védomi, které ovliviiuje
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pfijem a zpracovani informaci. Tim nechceme fict, Ze psychologicka intervence, véetné
emocionalni prvni pomoci pro obéti, musi ¢ekat na den po nehodé. V den udalosti by
méla byt pritomna krizovd intervence, aby dodavala lidem zklidnéni v absenci reakci,
které jsou obvyklé v prvni fazi Soku a poskytovat moznost verbalniho vyjadreni zazitka. Je
dllezité poskytnout pracovniklim a pfimym obétem Sanci vypovidat se o jejich pocitech a
zazitcich. Nicméné strukturovanéjsi prace probirajici udalost musi pockat do doby, kdy
obéti asimiluji skute¢nost toho, ¢eho se stali soucdasti. To plati stejné jak pro primarni

obéti, tak pro pracovniky.

Zaméreni na pfitomnost:

Debriefing je zaméreny na soucasnou udalost a jeji ndsledky. Avsak nékdy se
predchozi traumata udalosti reaktivuji a je potfeba se na né zaméfit. To mlze byt ku
pomoci k odhaleni vyrovnavacich taktik, které fungovaly ¢i nefungovaly dfive a uvaZovat o

jejich vyuziti v nynéjsi situaci.

Mobilizace zdroju:

Skupinova forma napomahd k aktivaci socialné podpUrnych zdroji. Skupinové
vnitfni zdroje jsou vyuZivany pro normalizaci reakci, stejné tak i pro podporu béhem
setkani a po ném. Vymezuje se €as pro diskuzi o tom, jak mohou rodina a pratelé byt

mobilizovani jako pomocné zdroje.

Faze debriefingu dle Mitchell - Dyregrova modelu

Debriefing zahrnuje podporovani emocnich procestl/katarzi nebo ventilaci pomoci
povzbuzovani vzpominek/ventilace/prepracovani traumatické udalosti. Mitchell (1983) a

Dyregov (1989) popsali proces psychologického debriefingu v sedmi stupnich:
1. Predstaveni— predstaveni tymu a pravidel.

2. Fakta —co se stalo.

3. Myslenky a dojmy — prvni myslenka; rozhodnuti; dojmy.
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4. Emociondlni reakce — otazky po myslenkach smérujici k odpovédim o emocich;
co bylo nejhorsi na tom, co se stalo; akceptujici reakce; reakce na scéné a
pozdéji; emocni, fyzické a kognitivni reakce.

5. Normalizace — komentovani reakci; anticipujici vedeni; rady, co pomdha
k vyrovnani se.

6. Plany do budoucna a coping — mobilizovani podpory; rodina a déti.

7. Uvolnéni— shrnuti; nasledné zdroje.

v

Ted pfiblizim jednotlivé faze podrobnéji:

Uvod - Piedstaveni a stanoveni pravidel

Tato oteviraci faze je povazovdna za nejdllezitéjsi cast setkani. Vedouci
debriefingu se predstavi a popiSe, co se bude béhem setkdni dit. Je tfeba dobrého
predstaveni davodU, pro¢ jsou zde k udrZeni tak motivace ucastnikli, aby pfisli znovu.
Vedouci skupiny si musi vybudovat takové postaveni, aby v Ucastnicich vyvolal pocit
dlvéry v néj a v prichazejici proces.

| v ramci debriefingu se stanovuji pravidla a tim se téz udrzuje divéra a bezpedi:

e Ucastnici nejsou nuceni k tomu, aby mluvili, aZ na tfi dotazy: Jak se z udélosti
poucili? Jak se do té situace dostali? Jaka byla jejich role béhem udalosti?

e Je kladen diiraz na divérnost. Zadna osoba nesmi vynaset informace mimo
sezeni. Nejsou povoleny Zadné poznamky ani nahrdvky ze sezeni. Mohou
samoziejmé mluvit o sobé, ale nesmi vynaset reakce ostatnich smérované k
nim.

e Setkani samoziejmé neni zadnym kritickym ani taktickym hodnocenim toho,

co se stalo.
Obvykle jsou Ucastnici varovani, Ze se budou citit hGfe nez pred tim, ale Ze sdileni

reakci a dojmU redukuje problém pro delSi ¢asové obdobi. Po vysvétleni pravidel se

Ucastnici predstavi a zodpovi tfi vySe sepsané otdzky.
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Usek skuteénosti - O¢ekavani a fakta
Tyto otazky obvykle pfinaseji fakta o situaci. Dozvime se, jak udalosti vnimali
ucastnici ze svého uhlu pohledu. Tyto vypovédi nam mohou ukazat, jak byli pomahajici

pracovnici aktivizovdni, mentalné ptipraveni na akci.

Usek myslenek

1) Myslenky a rozhodnuti

KdyZ jsou popsana fakta, muze se vedouci debriefingu zaméfit na rozhodnuti
Ucastnikd a jejich myslenkové procesy. Pta se: ,Co bylo prvni myslenkou, kdyz jste byl
vtazen do situace?” ,Co jste délal?” Nékteré otdzky mohou spét ke zmirnéni pocitu viny.

Ackoliv tento typ sezeni neni technickym debriefingem, mnoho fakt(, jez znaji jen
jednotlivy Ucastnici, je nabidnuto ostatnim. Tim jednodussi je pro ucastniky pridat vlastni
zazitky do perspektivy udalosti, kognitivné situaci uchopit a své zaZitky integrovat.

Usnadniuje to téz vyjasnéni si vlastni role a role ostatnich pfi udalosti.

2) Senzorické vjemy

Na konci této faze je pozornost obracena na dojmy ze scény ¢i uddlosti. Povazuje
se za velmi dllezZité detailné probrat senzorické viemy, jak se prlibézné formuji v ulpivavé
obrazy a myslenky po udalosti. Co vidéli, slyseli, citili a ¢eho se dotykali, popfipadé i jaké
méli chuté. Tato detailni prace skrze senzorické imprese se zda byt nejlepsi cestou, jak
predejit ulpivavym vzpominkam, které se zmocnuji kontroly védomi. Pfispiva to nejen ke
kognitivni organizaci zazitk(, ale tato metoda je také dobrym spoustéem emocni

abreakce.

Usek reakci - Emocionalni reakce

Zaméstnanci popisuji konflikty pfirozhodovani, kterym museli celit, oteviené
popisuji strach, bezmocnost, frustraci a vlastni vinu, kterou zazili. Jsou pokladany otazky:
,Co pro vas bylo nejhorsi?“ Vedouci se tak dostava k jadru reakci. Pokud pracovnici citi
bezmoc, protoze neméli dostatek zarizeni nebo védomosti, nebo nebylo nic, co by mohli
udélat ¢i Fict, citi se zranitelni. To se dotykd zadkladnich hodnot prace zdchranare (i
pomahajiciho pracovnika, kde byt napomocny je jejich hlavni funkci a motivaci. Obvykle

tato faze tykajici se reakci a vjemuU zabere nejdelsi ¢ast debriefingu. Je to faze, kdy lidé
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objevuji, Ze jejich reakce jsou podobné jako u ostatnich. Je jim poskytovan model, jak
mluvit o podobnych udalostech v budoucnosti.

Normalizovani reakci neprovadi pouze vedouci skupiny, ale také podnécuje
vhodnymi otdzkami ostatni: , Také to nékdo z ostatnich zazil?“

Pokud néktery z ucastnikd zacne plakat, ¢i pro néj bude setkani obtizné, jsou
stimulovdni ostatni, aby ho podpofili. Vedouci debriefingu nabada pomoci gestikulace,
aby ucastnik sedici vedle polozil ruku na placiciho, nebo polozi skupiné dotaz, zda by
nékdo rad rekl néco utésného.

Béhem této faze by méli vedouci debriefingu sledovat, zda je tam nékdo, kdo
vypadd utrdpené, nebo je pfilis tichy, nebo se chova jinak neobvykle.

Po sezeni nastavaji tézké chvile pfi navratu dom(, kde se prezivsi ¢i zachranafi
setkavaji s béZznym Zivotem a mohou tedy reagovat napjaté, podrazdéné az agresivné. Je
to dano velkym kontrastem mezi situacemi Zivota a smrti a domdci rutinou. Centrum
krizové psychologie, zacalo vcleriovat rodiny pomahajicich pracovnikd do svych program.
Organizuji setkani s rodinnymi pfislusniky a rozdavaji brozurky, které maiji pfiblizit praci
zachranare a dostat do povédomi jeji rizika. Véri, Ze takova prdace zlepsuje konflikt mezi

rodinou a pracovnim Zivotem a rozviji porozuméni a podporu mezi rodinami.

Usek ptiznakd - Normalizace

Vedouci skupiny shrne vSechny dojmy a pocity, o kterych mluvili, uZije jejich
pfiklady a propoji je se znalostmi, které ma ze své zkuSenosti a z literatury o reakcich
pomahajicich pracovnikl. To napomuze uvédomit si, Ze pocity a dojmy ucastnikl byly
normalni, a akceptovat své reakce. Patfi sem také ¢as na normalizaci copingovych metod,
jakymi je humor, odlidsténi, vzdalovani se aj.

Ocekava se prichod reakci, kterymi jsou intruzivni obrazy a myslenky, zvysujici se
Uzkost, pocity bezbrannosti (predevsim, ze se mlize néco stat jejich blizkym), spankové
poruchy, obtize pfi koncentraci, podrazdénost, pocity viny, zmény hodnot a tyto je nutné
povaZovat za normalni reakce, které casem odezni. Je dobré zdUraznit, Ze pokud je ¢lovék
pfipraven na to, co ho cekd, jeho ocekavani jsou jasnéjsi a lépe se s nastalou situaci

vyrovnava.
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Usek uéeni a ptipravy - Plany do budoucna a coping
Ucastnici jsou pripraveni na konec debriefingu tim, %e se diskutuji plany do

budoucna. Probiraji se aspekty podpory ze strany rodiny, pratel a kolegU.

Usek zakonéeni - Uvolnéni — opétovného zaélenéni
Na konci psychologického debriefingu by méli byt vSechny otdzky zodpovézeny,
vSechny dulezité oblasti probrany a ucastnici by méli védét, kam se pripadné obratit pro

pomoc. Pomoc je tfeba vyhledat, jestlize:

e se symptomy po 4 -6ti tydnech nesnizi.
e symptomy se zvysuji.
o (lovék neni schopen adekvatné fungovat doma nebo v prici.

e (Clovék prozZiva markantni osobnostni zmény, nebo je tak ostatni popisuiji.

Ucastnici by méli obdrzet telefonni &islo nebo adresu, kam se obratit. Doporuduje
se naplanovat jesté ndsledné setkani skupiny. V pomahajicich organizacich by méla
existovat moznost individudlniho poradenstvi pro zasazené pracovniky.

Autofi dopliuji, Ze ve vSech intervencich po pohromné se zda byt dllezité
organizovat a pfipojovat sluzby mimo psychiatrické instituce a vyhnout se uzivani

nalepkovani asociované s psychiatrii.

4.5.2. Tri stupnovy debriefing revidovany Parkinsonem (1997)

Frank Parkinson pracoval jako vojensky knéz a vyvinul tento model ze své
zkuSenosti s vojaky traumatizovanymi béhem valky v Perském zalivu. Tristupfiovy model
je znamy jako ,3 F“ (Facts, Feelings and reactions, Future) a je pravdépodobné

nejuzivanéjsSim modelem, predevsim ve Velké Britanii.

31



Tab. 3

TRISTUPNOVY DEBRIEFING

Pfedstaveni a pravidla

1. Fakta

2. Pocity
Emoce
Reakce

3. Budoucnost

Ukonceni Odpoutani

Cas: minimalné 3 hodiny

Co se stalo pred incidentem?

Co se stalo béhem udalosti?

Co se stalo po incidentu?

Senzorické viemy

Zrakové vjemy, zvuky, pachy, dotyky, chut

Jaké byly vyvoldny pocity a emoce?

Jaké fyzické reakce?

Jaké pocity a reakce jsou pritomny ted?

Néjaké pozitivni reakce?

Co jsi se naucil?

Normalizace

Vedouci debriefingu vysvétli, ze vSechny reakce jsou
normalni.

Poda informace o moZnych reakcich.

Podpora: osobni, skupinova, organizacni, vnéjsi
Nepfiznivé ndsledky: soudni procesy, vysSetiovani,
pohrby

Néjaké otazky?

Prostor pro informace a letaky.

Nezbytné ovéreni; doporuceni jako pozadavek
Vedouci debriefingu zGstava k dispozici po sezeni.

(Parkinson, 1997, in Kinchin, 2007, s. 51)

4.5.3. Proces debriefingu dle Vodackové (2002)

Vodackova za stavbou debriefingu rozpozndva kognitivné — behavioralni koreny,

které umoznuji, aby jedinec sestoupil do chaosu vlastnich reakci a pocitll a zase se vratil

k jejich rozumovému zpracovani, které ho vybavuje silami do budoucna. ,Emoce se

obvykle projevi jako doprovod rozumového vypravéni. Osa debriefingu umoziuje se

v pocitech neztratit. KdyZz se emoce neobjevi, nic se nedéje.” (Vodackova, 2002, s. 382).

Metoda vytvari kognitivni ramec pro ucinné zpuUsoby, jak posttraumatické priznaky

zvladnout. Autorka v podstaté popisuje Dyregriiv sedmistupriovy model debriefingu.
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4.5.4. Emoc¢ni dekomprese dle Kinchina (2004)

David Kinchin zalozil svij model na praktickych zkuSenostech z prace se zachranafi
a policisty a je uréeny pro praci v paru. Kinchin (2007) ve své publikaci vénuje zvlastni
pozornost vytvofeni optimdlnich podminek kusnadnéni ,emocni dekomprese”.
Traumaticka reakce je celo-systémovy proces ovliviiujici télo i mysl. Autor pfipomin3d, ze
pocatecni dopad traumatu je na fyzikalni struktury mozku, na preruSovanou procesualni

pamétovou kapacitu, které tvofi prostor a ¢as na vyléceni se.

Tab. 4
EMOCNI DEKOMPRESE

Predstaveni Ponoreni Predstavuji se vedouci debriefingu.
Vedouci debriefingu predstavi cil a ucel.
Vedouci debriefingu vysvétli pravidla a
odsouhlasi je s ucastniky.

1. Hluboka voda Co se stalo pred incidentem?
Co se stalo béhem udalosti?
Co se stalo po incidentu?

2. Stfedni voda Jaké fyzické reakce jsi zazil?
Jaké pocity a reakce jsou pfitomny ted?
Néjaké pozitivni reakce?
Co jsi se naucil?
Senzorické viemy
Jaké byly vyvoldny pocity a emoce?

3. RozraZeni hladiny Vedouci debriefingu vysvétli, Ze vSechny reakce
jsou normalni.
Poda informace o moznych budoucich reakcich.
Vyrovnavani se (coping). Strategie vyuZivajici hru
,had a zeb¥ika“*
Podpora: osobni, skupinova, organizacni, vnéjsi
Nepfiznivé nasledky: soudni procesy,
vySetfovani, pohrby

Ukonceni Slapani vody Posledni sdéleni

Obcerstveni
Cas: minimalné 1,5 hodiny.

(Kinchin 2004 in Kinchin 2007, s. 52)

2 Hra ,had( a zebfika“ je modelem, jak dosahnout uzdraveni pii hrozb& PTSD, vytvofena Kinchinem (1994,
1998, 2004). Pro blizsi predstaveni hry odkazuji na dilo ,,Privodce psychologickym debriefingem” (Kinchin,
2007).
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4.5.5. Integrativni model debriefingu dle Regenta a Bobera (2004)

Regent sBober wvyzdvihli silné momenty predchozich modell debriefingu

k vytvoreni integrativniho modelu a rozdélili ho do Sesti fazi:

FAZE NAZEV

1. Predstaveni

2. Sdilené
porozumeéni

3. Dopad zazitkl

4. Copingové
strategie

5 Mobilizace
socialni opory

6. Zaobaleni

Tab. 5
INTEGRATIVNI MODEL

OBSAH

diskuze o ucelu debriefingu

Ucastnici se podili o své porozuméni s ostatnimi o tom, ¢eho
presné byli svédky.

jsou diskutovany nasledky udalosti, specialné zamérené na
vztahy v rodiné a s prateli

sdileni strategii zvladani skupiny

podékovani Ucastnikim za to, ze pfrisli, a jejich vili podélit
se. Nabidka nasledného setkani ¢i odborné péce.

(Kinchin, 2007, s. 55)

4.5.6. Ctyri celky debriefingu dle Hodgkinsona a Stewarta (1998)

Hodgkinson a Stewart

zobecnili vySe uvedeny sedmifazovy proces do

prehlednéjsich a ptirozenéjsich celku:

e Uvod

e  Cast vypravéni — zahrnuje skute¢nosti a myslenky

e  Cast reakci — zahrnuje reakce a pFiznaky

e (Cast osvéty — uceni a pfiprava

Ostatni modely debriefingu popisuje podrobné Kinchin (2007): Debriefing dle

Bohla (1995), model dle Raphaelové (1986), program CISM dle FBI, debriefing dle

Armstronga, salutogenni debriefingy dle Violantiho, Patona a Dunninga (2000) aj.
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4.5.7. Sjednoceni ucinnych faktori debriefingu

Vyse zminéné modely debriefingu jsou vidy pfizplsobeny pozadi zajmu a préace
autord. Vyskytuji se zde ale ocekavané ucinné faktory spole¢né vséem modeliim.

Nastolenim divérné atmosféry v ramci debriefingu se snizuje uzkost u ucastnikl a
dochdzi kvzdjemnému sdileni skuteCnosti, nezbytné ventilaci emoci a kvzajemné
podpofie od ostatnich. U&astnici eli vystaveni in vitro, vyplfiuji si prazdna mista udalosti a
snazi se porozumét pozadi skryvajici se za jejich rozhodnutimi a tomu, jak jednali. VSechny
modely vedou k prevenci vtiravych a vracejicich se vzpominek tim, Ze je pretvofi
z implicitnich v explicitni. Debriefing se snaZi snizovat vzruseni z uddlosti, snizit emocni
angaZovanost a identifikaci s uddlosti a ziskat tak nahled na situaci. Nepostradatelnou
soucasti debriefingu je pouceni, jak v oblasti normalizace reakci obéti, tak i ptipravy na
mozné potiZze v budoucnu a ziskani informaci, jak jim predchazet. V kazdém modelu se
nezapomina na mobilizaci opor, které se nabizeji. Dllezitym prvkem sezeni je vedouci
debriefingu, jenz predstavuje rolovy vzor, jak se situaci zachazet, pfi debriefingu se tedy
vyuziva i modelové uceni. Osvédcenou technikou se zda byt i humor a odlehceni situace.

Hodgkinson a Stewart (1998) vytycili Ctyfi oblasti, kterym by méla byt vénovana

pozornost v ramci debriefingu pro pracovniky:

e Pracovni Ukol — pracovnici opoustéji pocitové nabity typ prace a vénuji se
odliSnym ukolim, napfiklad tim, Ze wvypravi o klientech, obraceji se
k budoucnosti.

e Role —¢lenové tymu opoustéji svou docasnou profesionalni identitu, napfiklad
roli krizového interventa.

e Klienti — mezi pracovniky a klienty mohla vzniknout silna vazba a je tfeba mit
stdle na paméti, Ze tento zavazek bude jednou ukoncen.

e Tym — pracovnici se louci s kolegy, se kterymi spolupracovali.
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Souhrn:

Psychologicky debriefing je technikou v ramci krizové intervence pomahajici zpracovavat
zkuSenost s traumatickou udalosti a zabranit tak moznym negativnim psychickym
nasledkim. Vyuzivaji ho pracovnici pomahajicich neboli rizikovych profesi, ¢ili sekundarni
obéti udalosti, ale za vhodnych podminek ho Ize uplatnit i pro primarni obéti. Ma sva
pravidla a doporucené postupy a mize probihat skupinové i individualné. Skupinového
sezeni se Ucastni lidé vystaveni stejnému stresoru. Debriefing by mél zohlednit riznorodé
faze vyrovnavani se se skutecnosti u Uc¢astnik( a zachytit, ty, kdo potfebuji specialni

pomoc. Kvalita debriefingu se odrdzi v osobnosti a schopnostech vedouciho debriefingu.

5. Kym je pracovnik v rizikové profesi?

Mohlo by se zdat, Ze kazda profese nese sva rizika, proto povazuji za dllezité
vysvétlit, jaké faktory vedou krizikovosti v profesi, aby se pro jeji zaméstnance stal

debriefing, jak ho zde popisuji, pomocnou technikou pro zmirnéni moznych ohrozeni.

5.1. Vymezeni pojmu ,rizikova (pomahajici) profese”

Rizikovou profesi myslim zaméstnani, kde je pracovnik ohrozen néjakym rizikem.
Riziko definuje Hartl (2000, s. 511) jako ,nebezpeci” a ,aktivitu svysokou mirou
pravdépodobnosti neuspéchu nebo ztraty, aktivitu ohroZujici néco, co ma pro ¢lovéka
urcitou hodnotu”. V praxi se jednd o profese typu konzultant linky divéry, psycholog,
socialni pracovnik, |ékaf zachranné sluzby, zdravotni sestra, hasi¢, policista, aj. Tyto
profese se odehravaji v neustdlém kontaktu s lidmi, jsou povazovany za tzv. pomahajici
profese, a na rozdil od jinych profesi se od nich o¢ekava osobni vztah. Pracovni vztah ke
klientovi v pomahajici profesi se stava podstatnou sloZzkou povolani a nestaci chovat se
jen v souladu s konvenci (Kopfiva, 1997). Pomahajici pracovnik se velmi ¢asto setkava
s lidmi v nouzi, v zavislém postaveni, ktefi potrebuji vic nez pouhou slusnost, a to pfijeti,
spolutcast, porozumeéni, pocit, Ze pro néj nejsou na obtiz, Ze je neodsuzuje. Klienti
vyhledavaji, predevsim nevédomé, signaly, které by jim pomohly vytusit kvalitu proZitkd

pracovnika pfi vzajemném kontaktu. Nachazeji je v drobnych neverbalnich projevech
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pracovnika, které vytvari urCitou atmosféru, jez klienty posiluje ¢i naopak srazi. Klient
potfebuje dlvérovat, citit se bezpecny a ptijimany. Podle Kopfivy (1997) se bez tohoto
vztahového rdmce stava prace pomahajiciho jen vykonem svérfenych pravomoci.
Jandourek (2001. S. 195) uvadi, Ze ,pomahajici profese (angl. , helping profession®)
je povolani zamérené na pomoc lidskému jedinci, ktery se nachazi v urcité situaci nouze,
ale i pro pomoc zamérenou na optimalni rozvoj ¢lovéka. Jde zejména o |ékare, psychology
a psychoterapeuty, socidlni pracovniky, ucitele aj. Vyraznou roli v jejich praci hraje
osobnost pomahajiciho. Jsou ohroZeni vysokou mirou stresu, ¢asto u nich dochazi k tzv.

vyhoteni (burn-out).”

5.2. Rizika a prekazky pomahajici profese

Pomahani znamend pro mnoho lidi ¢innost nepochybné smysluplnou. Pomahajici
se zabyva dullezitymi Zivotnimi problémy konkrétnich lidi. Rozhodnutim pomahat, a tedy
prevzetim ulohy vénovat pozornost potfebdm nékoho jiného dle Hawkinse a Shoheta
(2004), vstupuje jedinec do vztahu, jenz je jiny nez vSechno béiné a kazdodenni. Jsou
okamziky, kdy se zda, Ze to sotva stoji za to, mozina proto, Ze bojuje proti viem, nebo
protoze klient neni vdéény, nebo se pracovnik citi vyéerpany a pfipadd mu, Ze uz nema
z teho davat, takovym pfipaddm muizZe ulehcit prdvé technika psychologického
debriefingu.

Role pomahajiciho s sebou nese urcita ofekdvani. Lpéni na této roli nékdy brani
jasné vidét silné stranky klient(, zranitelnost pomahaijicich i jejich vzadjemnou zavislost.
Motivaci pomahajiciho bude zifejmé dle jeho slov pfani starat se (Iécit), vedle toho vsak
mUzZe existovat i skrytd potfeba moci, jednak obklopeni se lidmi, ktefi na tom jsou har nez
ja, jednak moznosti fidit ¢asti zZivotu lidi, ktefi potfebuji pomoc. Od potizi s moci se
odvozuje i tzv. syndrom pomahajiciho, ktery dle Bastecké (2005) vznika v zazitku hluboké
bezmoci transformaci do nutkavé a vSemocné péce o ostatni. Schmidbauer (2000)
popisuje vnitini situaci lidi se syndromem pomahajiciho jednim obrazem: ,zanedbané,
hladové dité za nadhernou, pevnou fasddou (s. 17).“ Fasadou ma autor na mysli
presvédceni, Ze pomahajici pfeci nic nepotfebuje, Ze jen dava, v protikladu k tomu dité,
jeho ja, hladovi po zdjmu a bezpeci. Hawkins a Shohet (2004) jsou presvédceni, Ze ,nikoliv

potieby samy o sobé, ale jejich popreni muize byt Skodlivé. Potfeba byt oblibeny,
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ocenovany, byt vniman jako ten, kdo se snazi, kdo ma dobré umysly, zkratka byt vniman
jako ,, dobry clovék“.”

Kopfiva (1997, s. 18) popisuje dvé podoby problému: ,jednou je tendence prebirat
kontrolu nad klientem a druhou je tendence obétovat se pro klienta na svij vlastni ukor.
Mohou se vSak vyskytnout u téhoZz pracovnika soucasné a velmi dobfe se vzajemné
dopliiovat.” Pomahajici pracovnik ¢asto citi potfebu byt potfebny. Neni to totéz, jako
kdyZz nékdo rad pomadha lidem. Kdo potfebuje byt potfebny, vzdava se uskutecriovani
svych dulezitych potieb a o to vice se stara o druhé, aby se tak vyhnul pocitu samoty a
zbytecnosti.

Za zfejmé nejcastéjsi prekdzku pomdhani povaZuje Basteckd (2005) hodnotovy
konflikt a konflikt v chapani normality mezi mladym, zdravym pomadhajicim a meazi
Clovékem, kterému je pomahdano a ktery se mnohdy vyznacuje opacnymi
charakteristikami. DalSim varovnym znamenim v oblasti pomahdni je dojem, Ze
pomahajici se zasadnim zpUsobem lisi od ¢lovéka, kterému pomaha. Sebeklam odlisSnosti
vznika pravdépodobné jako nevédoma ochrana proti bezmoci pfi¢itané obétem a proti
ztotoZnéni se s nimi. ZtotoZnéni se s prozitky obéti povazuji Hodgkinson a Stewart (1998)
za jednu z hlavnich zatézi posttraumatického pomahani. Pomahajici se snazi viit do
situace obéti, pfedstavuji si, co by sami v takové situaci délali, a tim si pfipominaji smutné
vzpominky, napadaji je vtiravé myslenky a citi vinu za své Stésti.

Kopfiva (1997) identifikoval tfi paradoxy profesiondlniho pomadhani. Prvnim je
pochopeni pro kazdého. Ukolem angaZovaného pracovnika je kazdého klienta pochopit,
zajimat se o néj, vcitit se do néj, pfijimat ho, jaky je, prosté mit ho rad, vidét v ném i ty
pravé to ,kazidého”. Druhym paradoxem je potieba lasky k bliznimu ve sluzbach
uspéchu. Pracovnik si v takové situaci vynucuje vdécnost a chvalu od klientd. Pracovnik se
dostava do pozice, kdy on je také ten, co néco potrebuje. Treti paradox Kopfiva vidi ve
vnimani lasky k bliznimu jako zbozi. Profesi se Clovék Zivi a déla ji pro penize, z ¢ehoz
mohou plynout konflikty. Pomahajici je za vztah s klientem placeny.

Zaméreni se na zvladani negativnich emoci u sebe i u druhych nemusi znamenat
Stésti. Pracuje-li pomahajici na vymyceni nezddouciho, je-li zaméren na rfeSeni problémd,
na pomoc druhym, nemusi zvladat Zivot ke své spokojenosti. Neustdle se zabyvat

nepfrijemnymi udalostmi jedince vycerpava a ubiji. A jakmile navic pozitivnhi emoce a
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pfijemné pocity v kazdodennim Zivoté preznackuje na ,normalni“, pfevazuje nahle unava,
slabost a beznadéj. Hezkého a milého si nevsimd, zlstava jen vSe vyrazné zdanlivé
bezvyznamné (Hajek, 2006).

Pomahdanim se nékdy méni i identita jedince nasledkem pfizplsobovani se
hodnotam, chovanim i zplsoblim komunikace po katastrofé. Pomahajici mohou mit
problémy s ndvratem domU, mivaji pocity ztraty a nostalgie (BasSteckd, 2005). Plionis
(2006) tvrdi, Ze pomahajici pracovnici se nachazeji ve vyssim riziku zavislosti na alkoholu a
PTSD. Néktefi jedinci maji tendence k depresim, sebevrazednym myslenkam, k vyssi
rozvodovosti ¢i k domacimu nasili. Autor uvadi prevalenci PTSD u bézné populace 3 %, u

pracovnikd prosazujicich zakony 10 % a u hasic¢l dokonce 10 % az 30 %.

BasSteckd (2005) rizika pomahani shrnuje nasledovné: rizika predstavuji zaroven
prileZitost prostifednictvim pfrijeti paradox(: pfi pomdhani se pracovnik pohybuje
v bezmoci, a ma pfi tom velky vliv; je nedUllezity a zaroven si dostatecné vazi sdm sebe; o
kvalité pomahajiciho vztahu svédci jeho véasny konec; diky roli pomahajiciho, kterd ho

vzdaluje od lidi, jim mUZe byt trvale nablizku — ¢lovék (i pracovnik) obvykle zraje.

5.2.1. Riziko syndromu vyhoreni

Syndrom vyhoreni je ¢asto povazovan za prozivani krize a diky jeho rozsifeni
v dnesni dobé je zarazen v této praci do samostatné podkapitoly.

Obzvlast v pomahajicich vztazich, zddraznuje Hajek (2006), je dlleZité dbat na svou
,mezilidskou ekonomiku”. ,Dlouhodoba nevyvazienost mezi ,branim“ a ,davanim“ se
méni v pocity vyCerpdni, nezdjmu, cynismu a rozviji se v profesnim i osobnim Zivoté
v podobé syndromu vyhoreni. Jestlize se v nékterych vztazich emocéné vyddvame,
zabyvame se trapenim druhych, musime mit své zdroje, kde si dopliujeme energii.”
(Hajek, 2006, s. 100). Jde o to, aby si pomahajici pracovnik ve svém kazdodennim Zivoté
uvédomoval, co se povedlo, co ho bavi a na co se tési.

Jiz od sedmdesatych let 20. stoleti se psychologové a lékafi zabyvali stavy
celkového, predevsim pak psychického vyéerpani, jez se projevuje v oblasti poznavacich
funkci, motivace i emoci a jez zasahuje a ovliviiuje postoje, ndzory, ale i vykonnost a
nasledné celé vzorce predevsim profesiondlniho chovani a jedndni osob, u nichz doslo

k iniciaci proménnych, ovliviujicich vznik a rozvoj tohoto syndromu. Tyto stavy se
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oznacuji jako syndrom vyhoreni, vypdleni, téZz vyhaslosti, tj. vyCerpani (,burn out
syndrome*).

Ve zndmé Beckerové koncepci dusevniho zdravi, jak uvadi Kebza a Solcova (2003),
je riziko onemocnéni vyjadieno pomérem mezi rizikovymi a protektivnimi faktory,
pricemz rizikovymi faktory se rozumi predevsim zranitelnost, (vulnerabilita) a stresory,
protektivnimi faktory pak kompetence (kompetence v uspokojovani potreb, socidlni
kompetence, kognitivni kompetence, kompetence zvladat stresové situace a kompetence
v kontrole jastvi) a podplrné vlivy vnéjsiho prostredi. Becker ve své koncepci dopliuje
jeSté osobni pohodu (,well-being”). Jako vyhoteni byva popisovdn stav emocionalniho
vyCerpdani vznikly v dlsledku nadmérnych psychickych a emocionalnich narokl. Soucdsti
této prozivané krize, dle Schreibera (1992) je vyrovnavani se s vlastnimi naladami a pocity,
obsahujicimi prozitky osamoceni, starosti, Uzkosti, bezmoci, beznadéje a zoufalstvi, ale i
absurdity, nudy, ,,otraveni”, ,zhnuseni“.

Jednim z ukoll psychologického debriefingu je zachytit pfiznaky u pracovnika a

navrhnout pfipadny druh pomoci.

5.3. Charakteristika vhodného jedince pro pomahajici/rizikovou

profesi

Rovnovaha a dobrd organizovana pomoc ve vyse zminénych rizicich by méla udrzet
kvalitu pomahajiciho. Bastecka (2005) shrnuje popis vhodného pomadhajiciho pracovnika

takto:

e  Pomahajici pracovnik si uvédomuje svou moc, neupada do klamud vSsemoci ani
bezmoci. Dokaze si pripustit, Ze jsou situace, kdy se neda nic délat a je si
védom toho, Ze mliZze byt ndapomocny uz jen svou pritomnosti ¢i U¢astenstvim.

e  Pomahajici pracovnik prejima zodpovédnost za vlastni zdravi a ve vymezenych
hranicich poskytované pomoci si uchovava dostatecné nadseni po dostateé¢né
dlouhou dobu.

e Pfi pomdahani vytvari pracovnik primérenou miru zavislosti, pracuje se
vztahem a se sebou samym a mél by si udrzet vzdalenost, kterd mu umoznuje

neslibovat vic, nez chce a muze splnit.
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e Role pomahajiciho pracovnika se lisi od role toho, komu pomah3d, predevsim
povinnosti reflektovat sebe a vlastni ¢iny, aby byl pfi pomdahani ve sluzbach
toho, komu se pomaha.

e  Pomahajici pracovnik si uvédomuje, Ze spiSe pracuje, nez pomaha.

Popisem vhodného postoje terapeuta vici klientovi se zabyval C. R. Rogers (1957).

ZdUraznoval predevsim ndsledujici kvality pomahajiciho:

e Schopnost vidét kazdého clovéka jako individualitu a akceptovat jeho
»pravdu”, jeho hodnotu;

e Dlvéra ve schopnosti ¢lovéka ménit se ve smyslu dovednéjSiho zvladani
Zivota;

e Dovednost vytvofit podminky ke kultivaci téchto schopnosti u klienta;

e Terapeutické schopnosti vychazejici z tréninku svého vlastniho prozivani.

Tyto kvality charakterizoval pomoci tfech proménnych, které pojmenoval:

opravdovost (,congruence”, ,genuiness”), nepodminéné pozitivni pfrijeti (,unconditional

positive regard”), odpovidajici empatické porozumeéni (,,accurate empathic understanding”).

V pomahajicich profesich se pracovnici setkavaji s lidmi v krizi. Krize, dle Kastové
(2000), lidé prozivaji jako neodkladné, naléhavé situace, které jsou Casto doprovazeny
silnymi emocemi, jeZ se pfenasi na pracovnika, a ten s nimi musi umét zachdzet a mit na
védomi, Ze kazda krize nechdva zaznit specifické Zivotni téma v pracovnikovi samotném.

Zavérem bych rada pripomnéla Schmidbauerovo tvrzeni: , Vcitivé chapani slabosti
a nedostatkd — vlastnich i cizich — je pravé predpokladem ucinné pomoci.” (Schmidbauer,
2000, s. 14). Schmidbauer (2000) povazuje i nedokonalosti pomahajiciho za potencialné

produktivni a dodava, Ze idedly perfektnosti Ize udrzovat pouze popirdnim skutecnosti.
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Souhrn:

Pomahajici profese je vyjimecna predevsim pracovnim vztahem, jaky mezi sebou
navazuje klient a pracovnik. Pomahajici by mél byt neustale na pozoru pred riziky, kterd
mu profese a jeho ocekavani kladou. Takovym rizikem muze byt rozvoj syndromu

vyhoreni. Sebereflexe a dobrd organizovana pomoc by mély zajistit kvalitu pracovnika.

6. Vliv zatéze na jedince

V praktické ¢asti této prace jsem zjistovala potfeby pracovnikd rizikové profese
v ramci debriefingu pfi psychicky zatéZzovém zaméstndni. Proto jsem se rozhodla se na vliv
zatéze na jedince zaméfrit podrobnéji i v teoretické ¢asti.

Chronizované plisobeni stresord, vedouci k nizké ¢i nulové zvladaci efektivité, je ve
vztahu ke zdravi vyznamnym potencidlnim rizikovym faktorem. Procesu fungovani
psychiky v podminkach zatéze je vénovdna pozornost v mnoha studiich o stresu, které
uvadéji mozné zmeény ve zdravi nejen funkéni, ale i anatomicko-fyziologické. P¥i prozivani
stresu se nadmérné uvoliuji katecholaminy, zvl. adrenalin, vedouci ke zménam
v zazivacim traktu, ddle se vlivem stresu méni hodnoty krevniho tlaku, objevuji se
ischemické choroby srdecni, migrény, reumatickd artritida a zmény se projevuji
v imunitnim systému a menstruacnim rytmu (Schreiber, 1992). Pokud jde o potencialni
disledky vlivu stresu na dusevni zdravi, jsou nejcastéji uvadény souvislosti s potencialni
iniciaci afektivnich poruch rozvojem posttraumatické stresové poruchy vychazejici
z obtizného vyrovnavani s reakci na extrémné silny ¢i komplexni stresor (Kebza, 2005) a
z tohoto dlvodu jsou rozvijeny metody CISM (resp. psychologického debriefingu). Za
pripad uplatnéni duasledku prozZivani chronického stresu lze povaZovat také syndrom
vyhorteni.

Na trauma a stres by se nemélo zapominat pohlizet i z pohledu neurologie.
Traumatizujici zkuSenost je casto pokladana za primarni diagnézu pro psychickou
poruchu. Grawe (2007) uvadi, Zze zvyzkuma PTSD je zfejmé, Ze téikd PTSD souvisi
s poSkozenim hippokampu (jenZ je pokladany za baterii vzpominek). Lidé, ktefi zazili
traumatickou udalost v détstvi, reaguji na stejné zatéZovou situaci v dospélosti mnohem

vétsi hormonalni stresovou reakci nez lidé, ktefi si takovou zkusenost z détstvi nenesou.
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Z novych vyzkum( provedenych Gilbertsonem et al. (in Grave, 2007) vyplyva také to, Ze
mensi hipokampus (vrozeny) predstavuje genetické riziko pro vznik PTSD, tudiz Ze lidé
s méné vykonnym (mensim) hipokampem jsou nachylnéjsi k podminénym uzkostnym
reakcim a vlivem zvldsté traumatickych zkuSenosti u nich muizZe dojit ke wvzniku
prolongované uzkostné reakci. Odbornici tvrdi, Ze trauma se velmi dobie uklada do
implicitni paméti, ale méné do explicitni. Velmi silné podminéni strachové reakce se
vtiskuje do amygdaly a jen obtizné odezniva. Dochazi potom k tomu, Ze podminény
smyslovy podnét se muize v plné intenzité aktivovat znovu. V rdmci terapie tedy Grawe
doporucuje opakovat rozhovory, o tom co, kdy, kde a jak se stalo a upevnit tak pamétové
stopy, vytvorit asociacni okruhy, které blokuji Uzkostnou reakci. Prozit si udalost tim, Zze o
ni mluvim znovu v bezpec¢ném prostredi. V tom, jak ¢lovék zvladne zatéZzovou situaci, ma
vliv pravé osobnost jedince.

V rizikovych profesich je nutné mit na paméti skutec¢nost, Zze psychické napéti
mtuze vést k predéasnému vysileni organismu a tomu by se mélo predchazet. Jedinec

vSak muze pravé svymi dispozicemi ovlivnit zvladani zatézové situace.

6.1. Subjekty jedince ovliviiujici zvladani zatéze

Reakce na stres jsou individualni. DUleZitou roli zde hraji vrozené dispozice a
schopnosti fesit stresové situace ziskané Zivotnimi zkusenostmi (Neumannova, 2007).

»Systém nespecifickych reakci na zatéz predstavuje aktivni proces obnovovani
rovnovahy mezi jedincem a jeho prostredim, proces adjustace o rozdilném c¢asovém
trvani, ktery probiha v urcitych typickych fazich a jehoz vysledkem je bud uvolnéni
rovnovahy (Uplné nebo docasné), nebo selhani s rGznymi psychickymi dlsledky. Déle pak,
Ze tento proces neni jen funkci situace, ale zavisi na psychické potenci subjektu, na
strukture a dynamicnosti jeho osobnosti.” (Miksik, 1973, s. 13). Zatéz pro daného jedince
tedy nespocivd v druhu ¢i charakteru vykondvané cinnosti (v narocich na rozhodovaci
procesy apod.), ale v podminkach, za nichz je dana ¢innost vykonavana.

To, nakolik je jedinec schopen vyrovnavat se s aktualizovanou zatéZzovou situaci,
zavisi podle nazoru Miksika (1973) na komplexu téch proménnych, jez lze souhrnné
oznacit jako zakladni sytici slozky tzv. ,,ucinné integrovanosti osobnosti“ daného jedince,

podminujici ve svém komplexu adekvatnost reseni urcité kvality a kvantity zatéze danym
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subjektem. Miksik (1973) ma za to, Ze zakladni faktory, rozhodujici o této integrovanosti,

jsou:

1. Tzv. G&inna kapacita rozumu™, jiZ je ¢lovék s to uplatnit ve vyhrocenych situacich.
Bfichacek (1968) tvrdi, Ze rozum c¢lovék pouziva, kdyz mysli. V zatéZzové situaci vsak
nejde o mysleni vibec, ale o proces premysleni ve smyslu feSeni problému:
porozumeéni situaci a uvédomélé vyporadani se s ni.

2. Dynamicnost aktivace psychiky a emocionalniho ladéni (v dimenzich kvality i
dynamiky). Z hlediska posuzovani individudlni tolerance jedince vici psychické zatézi
povazuje Miksik (1973) za nezbytné pfinejmensim postihnout nasledujici komponenty

jeho emocionality:

e Prevladajici kvality jeho emocionalniho prozivani, jeho emocidlni ladéni ve
vyhranénych situacich (nejvice emoce strachu, emoce vzteku, soupefivosti a
sebecit);

e Dynamika stfidani emociondlnich stav(l pod vlivem situac¢nich faktord (véetné
stavl spjatych s ocekdvanim a doznivanim situacnich proménnych);

e Stupen, vnémz emoci prozivd a jeho adekvatnost vzhledem k podnétové

situaci.

3. Uzkostnost.

4. Hladina resistence vici rusicim podnéttim, resp. adaptabilita.”

Dle Miksika (1973) hladinu tolerance v(ci zatézi ovliviiuje:

e Sebejistota
e Adaptabilita a flexibilita
e (Odpovédnost

e Feminita — maskulinita

14 . . . vy v v . . ,
Takova kapacita rozumu se nekryje s bézné uvazovanou inteligenci.
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Sebejistota a sebevédomi jedinci dodava védomi prevahy nad ostatnimi v feseni
situace a nedd se postoji ostatnich vyraznéji ovlivnit. Sebejistota je projev urcitého
pristupu k Zivotnim situacim (tim i ke vSem typum zatézovych situaci), v némz je vyjadrena
dlvéra ve vlastni sily, ve své schopnosti a v uméni poradit si, mira spoléhdni se na sebe
sama.

Adaptabilita a flexibilita je pfizplUsobivost ve smyslu sociadlni poddajnosti, resp.
sugestibility, ¢i v protikladu o projevovani vlastnich vyhranénych postojli a jejich
prosazovani Ci ¢innosti nezdvisle na bezprostifednim tlaku. ,V socidlné exponované situaci
muze pravé skutecnost, nakolik je ve svém mysleni, citéni, postojich a jednani pro uroven
své flexibility zavisly na socidlnich proménnych, velmi podstatné plisobit jako integrujici i
dezintegrujici Cinitel jeho interakce s vlastni zatézovou situaci v pfimé zavislosti na
charakteru vzniklého socialniho ovzdusi.” (Miksik, 1973, s. 93).

Dilezitym subjektem pfti feSeni a zvladani zatéze se zda byt, zda pro daného
jedince je ptiznacny spiSe feminni typ interakce se zatézi, i typ interakce maskulinni. Zda

a v jaké kvalité jedinec pfijima muzskou ¢i Zenskou roli.

6.2. Pracovni stres a jeho vliv na zvladani zatéze

Vycerpani, pasivita a zklamani se dostavuje jako pracovni stres. Pracovni stres,
ktery ma vliv i na vznik syndromu vyhoreni, lze dle Kebzy (2005) rozdélit do nékolika

kategorii:

e Konflikty roli, které jedinec zastava;

e Pracovni zatéz a odpovédnost;

e Problémy organizace prace, komunikace, kompetence;
e Profesni perspektiva;

e Fyzické prostredi (hluk, svétlo, ... ).

Kebza a Solcova (2003) doporucuji diisledné oddélovat pracovni Zivot od osobniho,
naucit se izolovat stres od ostatnich Zivotnich aktivit, uzavfit své pracovni starosti za
dvermi kancelare, stejné jako schopnost nepfinaset s sebou do zaméstnani své partnerské

a rodinné starosti. Osvojeni si zdkladnich postupl a strategii hodnoceni stresogennich
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situaci a zvladani stresu, stejné jako Uprava Zivotospravy, denniho reZzimu a celkového
Zivotniho stylu se jevi jako nezbytny predpoklad Uspésné prevence syndromu vyhoreni.

Matousek a Ruzicka (2003) vyjmenovavaji tfi vlivy, které mohou zapficinit vznik

pracovniho stresu:

e Urcité vlastnosti a nevhodna priprava pracovnika
e Druh vykonavané Cinnosti

e Nepfiznivé pracovni podminky

Velmi ¢asto plsobi na pracovniky tyto tfi obecné vymezené vlivy vzajemné. Pokud
vySe zminéné priciny vzniku pracovniho stresu dlouhodobé pUsobi na pracujiciho ¢lovéka,
nejsou ohrozeny ,jenom* jeho pracovni schopnosti a jeho celkovy vztah k praci, ale také
jeho zdravi. Z tohoto dlvodu by se méla vénovat pozornost tomu, jak se na pracovisti

stresovym situacim predchdzi, a ptipadné jak jsou reseny.

7. Potreby clovéka po kritické udalosti

Stava se, Ze potreby ¢lovéka v krizi nejsou vzdy respektované a ¢asto nejsou jasné
zfejmé vlivem ndrocnosti situace. Pracovnici RZS (Rychlé zachranné sluzby) c¢asto bez
rozmysleni na misté aplikuji pfimo tisici 1ék do téla obéti, ackoliv odbornici na trauma
vznik traumatu. Z tohoto dlvodu vénuji potfebam obéti pozornost v této kapitole. Pomoc
zaCina posouzenim potreb a zdroju jedince. Lidskych potreb i jejich systémU je mnoho.

Shalev a Ursano (2003) déli proces pfizplisobovani se zméné, kterd je zpUsobena
traumatizujici udalosti, na ¢tyfi Useky. V kazdém Useku na obét pripadd néjaka uloha

korespondujici s jejimi potfebami:

e Dopad udalosti — hlavnim Ukolem je prezit a zachovat si lidskou duistojnost;
e Zachrana (faze bezprostiedné po dopadu udalosti) — prezivsi se musi
prizpusobit nové skutecnosti (jsou evakuovani apod.), aniz se zménili vnitiné,

pocituji odcizeni a zménu k horsimu;
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e Casné zotaveni (faze posttraumatickd) — z proZité udalosti se stava udalost
dusevni. Je moiné o ni vypravét, prezivsi se snazi ziskat od prozitého odstup,
a zdroven traumatickou zkuSenost vyhodnotit, porozumét ji (dochazi k
popreni a znovuprozivani, hledani smyslu).

e Navrat do Zivota — preZivsi se snaZi prizpGsobit zménénym podminkam i
vnitfné a vyrovnavat se s nimi pomoci raznych strategii, pokud se jim to dafi,
jsou znovu schopni plnit pracovni ukoly a mit potéSeni z mezilidskych

kontaktl, znovu si sami sebe vaZi a citi se |épe, nepohoda se zmensuje.

Potfeby sahaji od fyzickych k spiritudalnim a emocénim dle druhu traumatické
udalosti. Obétem, pozlstalym i pomahajicim lidem na scéné Ci posléze s obétmi by se
mélo dostat podpory ve formé kratko ci dlouhodobych opatieni, kterd zahrnuji
informacni sluzby (telefonni tzv. horké linky, broZury, medialnich vydani, verejnych
setkani), pohotovostni poradenstvi a podporu, krizovou intervenci, psychologicky
debriefing pro pracovniky, budovani komunitnich siti a posttraumatickou terapii.

V situacich katastrof oZiva potfeba mista, potfeba nékam patfit. Pilgrim (in
Basteckd, 2005) uvadi, Zze ¢lovéku po traumatizujici uddlosti se narusi zakladni presvédceni
0 sobé a svété predevsim v oblasti bezpeci, davéry, vlivu, Ucty a intimity, resp. jsou tyto
potreby zvySené a je tfeba na né reagovat.

Od lidi, ktefi zazili traumatizujici udalost, obvykle slychame: ,Kdo to neproiil,
nepochopi.” Pfi katastrofé, kde je zasazena rozsahla ¢ast Uzemi, se najde vice téch, kteri
chapou. Vindividualnim nestésti zGstane €lovék snaze osamocen. Ovsem i velké skupiny
postizenych lidi se mohou spole¢né ocitnout bez sil a bez moznosti poskytovat druhym
oporu. ,Dostatecna socidlni opora se pfitom povaZzuje za rozhodujici pro Uspésné
zpracovani traumatu (Basteckd, 2005, s. 17).“

Mezi hlavni zdroje opory dle Upholdova (in BasSteckd, 2005) patii prirozené
systémy opory (rodiny, pfibuzni a znami), ndbozenské organizace, pomahajici profese,
podpurné skupiny organizované odborniky a svépomocné skupiny.

J. House navrhl ¢tyfi slozky obsahu socialni opory (in Kebza, 2005, s. 159):

1. Emocidlni opora (poskytovani dilezitych emoci);

2. Hodnotici opora (hodnotici komunikace, jeZ je relevantni pro sebehodnoceni);

47



3. Informacni opora (zprostfedkovani informaci nebo rad, které pomahaji
vyrovnat se s osobnimi problémy);
4. Instrumentalni opora (praktické druhy pomoci nebo hmotna, materidlni

pomoc).

Souhrn:

Ke shrnuti vyuZiji vystizna slova Bastecké (2005). Je potfebné mit na paméti, Ze zdkladem
vSsech posttraumatickych jevl( je snaha prezit, prizplsobit se zméndm a naucit se
z udalosti co nejvice do budoucna. , 0 ¢lovéku bychom méli uvaZzovat v souvislostech
biologickych (preziti téla), psychosocialnich (preziti jedincova ,ja“ ve vztazich k ostatnim
lidem) a spiritudlnich (prezZiti lidstvi, nalezeni smyslu).” (Bastecka, 2005, s. 38). Lidské
potfeby ndm napovidaji, co v pomahdni délat, a hodnoty lidi, kterym je pomahdano, davaji

najevo, jak to délat.

8. Strategie pomoci pro pracovniky v rizikové profesi

Psychosocidlni pracovnik se v uzkém kontaktu straumatizovanymi lidmi stava
mléenlivym svédkem hrlz, které zasaZeni zazZili a s nimiz nemUGze nic délat. Pomahajici je
ochoten byt svédkem, aby na to preZivsi nebyl sam. Pfiznand bezmoc a ztotoZnéni se
s obéti nékdy wvyusti v pocitové presyceni, pfi némZ se mohou objevit u pracovnika
posttraumatické priznaky. Takovému stavu se fika ,terciarni viktimizace” nebo ,,zastupna
traumatizace” (Vizinovd, Preiss, 1999). ,Pracovnik se stdva obéti, je traumatizovan
prozitky lidi, se kterymi musi soucitit, aby jim mohl pomoci. Pomahajici pracovnici
v psychosocidlni oblasti zaslouZi stejnou ochranu bezpecnosti a zdravi pri praci jako
jejich kolegové z jinych rizikovych provozl. Bezpedi a zdravi o dusi a ducha druhého
Clovéka udrzuje wvycvik, supervize a podpora zakotvena v dobré organizaci prace.”
(Bastecka, 2005, s. 77). Je potfeba mit moznost podélit se o zazitky s kolegy nebo je néjak
odlehdit, aby byl pracovnik praceschopny.

| vzajmu organizaci je zabyvat se prevenci vyskytu posttraumatickych jev(

(Posttraumatické stresové poruchy, Akutni reakce na stres a jinych) a nebezpedi tzv.
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syndromu vyhoreni, vzhledem k jejich vlivu na vykony zaméstnancl. Zaméstnavatel, dle
Kebzy (2005), mlZe intervenovat napf. vytvofenim socialné citlivého prostredi, zvySenim
participace pracovnikl na rozhodovani, dilezita je i spokojenost zaméstnancli s vedenim,
se spolupracovniky a vztahy na pracovisti, s klimatem pracovisté, spokojenost
s ohodnocenim, s kariérnim radem aj. Z praktického hlediska organizace provadi prevenci
vyhofeni i skrze zavadéni program( osobniho rozvoje, pracovniho poradenstvi, vycviku
v profesnich dovednostech, tymové spolupraci, z ¢ehoz plyne, Ze i psychologicky
debriefing ma na prevenci rozvoje syndromu vyhoreni svij podil.

Vyskyt posttraumatickych projevl slabne v ¢ase i bez odborné pomoci, ale u
pomahajicich pracovnikll se predpokldda, Ze se budou vyrovndvat se zatéZovymi
situacemi rychleji, aby se tak i rychleji vraceli do pracovniho procesu. Tim, co pomah3, je
pravdépodobné zaZitek zvladani zatéze, lidska blizkost (vztahova sit) a dobfe fungujici
organizace. Neptiznivym dlsledkiim pomahajici profese predchazi kvalitni supervize
jedince a jeho vedouciho (popfipadé organizace), formy podplrnych skupin, Balintovské
skupiny a v neposledni radé debriefing. Psychologicky debriefing, obsahuje slozky vyse
zminénych podplrnych systémd, ale v jistych aspektech se od nich lisi, proto je zde

strucné pfiblizim.

8.1. Psychologicky debriefing jako soucast supervize

Debriefing mlze splfiovat v rlizné mife funkce podobné supervizi. Kadushin (1976)
uved| tfi hlavni funkce supervize: vzdélavaci, podpiirnou a fidici™>; a Proctorova v r. 1988
(in Hawkins a Shohet, 2004) pojmenovala tyto funkce stejného obsahu jako formativni,
restorativni a normativni. ,Ridici funkce je naplfiovdna v hodnoceni a posuzovani
pracovnikova vykonu, diky ni si osvojuje hodnoty své profese, vzdélavaci funkci je rozvoj
pracovnikovi odbornosti a funkce podplirnad spociva v pomoci supervidovanému nést a
zvladat pracovni zaté?, sdilet pracovni odhodlani a nadé&ji (Kebza, Solcova, 2003, s. 390).“
Je nutné poznamenat, Ze debriefing se nedd povaZovat za supervizi v plném slova smyslu,

ale ve vétsi ¢i mensi mife obsahuje jednotlivé slozky jako praveé supervize.

r Vlivny autor v supervizni oblasti Alfred Kadushin pfri¢ita toto rozdéleni funkci supervize Johnu B. Dawsonovi a
jeho ¢lanku z r. 1926 ve Family 6 (str. 293-295): The casework supervizor in a family agency (in Kebza, Solcova,
2003).
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Dle autord Fiderové a Polaka'® (1995), mé supervize pomahat nikoliv ke zméné
pracovnika, tedy tomu, jaky by mél byt, aby to Slo |épe, co by mél délat jinak, ale sméfuje
k posileni pracovnikova uvédoméni o tom, jaky skutecné je a co déla. ProtoZe podle
paradoxni teorie zmény, teprve kdyz si ¢lovék plné uvédomi, co déla a jaky je, ma sam
moznost zvolit zménu, pokud se kni rozhodne. Nikdo totiz nemuze védét, co by
pracovnika podpofilo, [épe neZ on sam.

Supervize v pomahajicich profesich je z pohledu Kebzy a Solcové (2003) jeden
z ndastrojli rozvoje pracovnika a zvySovani kvality sluzby, rozhovor a odborna ¢innost, kdy
prostfednictvim zaméreného pozorovani, cilenych otazek a komentard uvazuje supervizor
se supervidovanym/i (jednotlivcem, tymem, organizaci) nad kvalitou prace (spolecné
promysleji pracovni vztahy, cile a procesy). ZvySuje se tak predevsim pracovnikova
schopnost sebeuvédomovani — jeho reflexe a sebereflexe. ,,Velmi zhruba se da fici“, tvrdi
Kocourek (in Eis, 1995, s. 82), , Ze téZisté chdpani superviznich aktivit osciluje mezi
ucenim, analyzou, porozuménim a naslouchanim.”

Odpovédnosti supervizorl (stejné tak i vedoucich debriefingu) je pomoci
rozpoznat, kdy poradenskou ¢innost narusuji osobni nebo emocionalni potize pracovnika,
dale jakékoliv stavy, ovliviiujici usudek, nemoc, vliv alkoholu ¢i drog, anebo jiné dlvody, a
musi zajistit, aby byla pfijata patficna opatireni. Odpovédnosti praktika je udrzet si za
danych okolnosti nejlepsi moziné dusSevni a fyzické zdravi a supervizor (vedouci
debriefingu) je odpovédny vyjadfit svij nazor, jakmile je zdravi poradce zjevné

podlomené pracovnim zatizenim, anebo vnitfnimi ptikazy. (Carroll, Tholstrupova, 2004).

Borovickova (2008) povazuje debriefing po skonceni smény za kratkou formu
supervizniho sezeni. Mezi hlavni kategorie supervize se pocitaji supervize vyukova,
vycvikova, fidici (manaZerska) a poradenska. Debriefing je, dle Borovickové (2008),
druhem poradenské supervize, ktera nabizi supervidovanému podporu, ale supervizor
za néj neprebird odpovédnost za jeho praci s klientem. Pracovnikovi je pomahano tim, ze
je jeho prace konzultovana a rozebirdna, coz také plni funkci vzdélavaci. Tato kategorie je
ur¢ena zkuSenym a kvalifikovanym pracovnikim. Vztah mezi supervizorem a

supervidovanym nemusi byt pouze nerovnomérny, hierarchicky, ale také se mize jednat

'® Helena FiZerova a Anton Polak vychdazeji z psychoterapeutického pfistupu Gestalt.
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o horizontalni formu supervize, kde supervizor je na téze uUrovni, nebo je pfimo kolegou
supervidovaného pracovnika.

Blizkym pojmem je intervize, pfi niz jde prdvé o sdileni urcitych (zejména
narocnych) pracovnich situaci mezi pracovniky v soufradném postaveni. Supervize mezi
kolegy ma zjevné mnoho vyhod, ale i mnoho ndstrah a pasti. Pfi neexistenci vedouciho
skupiny je vice zapotfebi pevna a jednoznacna struktura, coZ vyZzaduje vétsi odhodlani ze
strany clent skupiny (Hawkins a Shohet, 2004). Intervize byva nékdy zaménovana
s kolegidlnim konzultovanim (,peer consulting”), kde vSak nejde o soufadné postaveni.

SluZzebné stars$i odbornik z pomahajici profese promysli pracovni postupy a vztahy

s kolegy, ktefi nemaji pfimé vedeni.

,Supervize je ¢innost, pti které prostfednictvim zaméreného pozorovani a cilenych
otazek uvaZujeme nad ucinnosti péce o klienta a jeji kvalitou a zvySujeme pracovnikovu
schopnost reflexe vlastni prace a sebereflexe stavi, do kterych ho prace s lidmi uvadi
(Bastecka, 2005, s. 368).“ DuleZitou odpovédnosti pomahajicich organizaci a jejich
vedoucich je dbat o blaho zaméstnanci, ale jediné sami pracovnici mohou zajistit, Ze
budou dostavat presné ten druh podpory, ktery je pro né a jejich pracovni situaci
nejvhodnéjsi. Pracovnici si musi uvédomit, Ze podpora pro jejich praci maze prichazet
nejen shora, ale zrlznych smérQ. | vramci supervizniho vztahu je dullezité, aby
supervidovany dokazal najit zplsob, jak byt aktivni pfi zajisStovani toho, Ze bude mit ze
vztahu co nejvétsi prospéch.

Néktefi autofi by nepretéZovali tradované tvrzeni, Zze supervize predchazi vyhoreni
pracovnika. Z¢asti ano, nebot mu pomaha udrZet hranice sebe a prace, podobny Gcinek
vSak mlze mit dobra organizace prace, podpora kolegli a vyjddiené uznani (jak v osobnim
kontaktu, tak pfi jinych formach skupinovych sezeni). Pfesto povazuji supervizi

v pomahajicich profesich za nezastupitelnou.

8.1.2. Porovnani supervize a debriefingu

Ackoliv vedouci debriefingu dava jistou zpétnou vazbu pracovnikovi v ramci sezeni,
nedoporucuje se zadnd kritika v(ici nému. Cilem debriefingu neni ani rozvoj osobnosti,

ktery by v organizaci méli zastupovat jiné vzdélavaci slozky. Spole¢nou funkci supervize a
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debriefingu je podpora projevujici se spolunesenim pracovni zatéze, sdilenim, preddvanim
pracovniho odhodlani a nadéje. Cilem je dobré zvladani profesnich narokd.

V supervizi je potfeba propojovani vsech jejich stranek: emociondlnich a
racionalnich, osobnich a agenturnich, vzdélavacich, podpUrnych a Fidicich. Debriefing
vyuzivd prvkQ supervize k mirnéni ndsledkl narocné situace spiSe nez ke kontrole

pracovnikovi ¢innosti, vzdélavani a rozvoje osobnosti.

8.2. Srovnani psychologického debriefingu, balintovské skupiny a

svépomocné skupiny

Tuto podkapitolu jsem zapojila vzhledem k moZznosti zaménéni pojmu ¢i technik.

Jen stézi se hledaji rozdily mezi jednotlivymi technikami supervize a debriefingem.
Debriefing, jak je zminéno vyse, zahrnuje jisté prvky supervize v rliznorodé mire. ZaleZi na
vlivu faktorl organizace, vedouciho debriefingu, strukture tymu aj., kterd z technik se
uZije v ramci sezeni. Dale zavisi na schopnostech vedouciho debriefingu, jaké techniky i
formy dokaze efektivné zapojit do sezeni. Technicky se metody supervize pfilis nelisi, a
dokonce jsou mnohdy v organizaci provadény stejnou osobou. Avsak cil kazdé z technik je

odlisny.

Spole¢nym faktorem tzv. balinta, debriefingu a svépomocné skupiny je vliv ¢lent
skupiny na jedince. V této praci se priklanim k fizenému debriefingu néjakym vedoucim
pracovnikem, ale rada bych upozornila, na velky vliv pfitomnosti ostatnich ucastnik(
debriefingu, ktefi se podili na procesech s debriefingem spojenych a to pfedevsim na
sdileni zazitkd.

Velmi dullezZité je nepotladovat své city a mluvit o nich, vyjadfovat je, pro to je
potieba vytvofrit vhodné prostredi (mUiZe to byt porada, pti které jsou probirdny obtiznéjsi
pfipady pracovisté, balintovské skupiny...). Lze vSak také zajit za kolegou a probrat své
pocity s nim. Nemusi jit v presném znéni o balintovskou skupinu, ale spiSe o podplrnou
svépomocnou skupinu pracovnikl, ktefi reaguji na své prozitky navzdjem a tim se
priblizuji k vySe uvedenym cildm debriefingu. Nedostatek socialni opory, jak jiz bylo
zminéno vyse, koreluje pozitivné se syndromem vyhoteni. Kebza a Solcova (2003) tvrdi, ze

nejvétSi vyznam ma v této souvislosti pravdépodobné opora poskytovand stejné
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postavenymi pracovniky. Podobné jako jeden ¢lovék mUze pomoci i skupina lidi, jak se to
déje pfi supervizi skupinové, napf. pfi balintovskych skupinach.

Kebza a Solcova (2003) vidi balintovskou skupinu jako strukturované skupinové
uvazovani nad povahou vztahu mezi pracovnikem a klientem. Koblic (1995) ma
balintovskou skupinou na mysli skupinu, ktera také prostfednictvim dynamiky své vlastni
skupinové prace prindsi a ukazuje i dalsi nevédomé roviny prace pomadhajiciho
pracovnika, a mize tedy i svym pridbéhem nové ukazat, co se vztahu pracovnik — klient

déje.

8.2.1. OdlisSeni debriefingu od balintovské skupiny

Balintovska skupina se pofada v ramci odborné supervize a zaméruje se predevsim
na vztah mezi pomahajicim pracovnikem a klientem, vychazi z psychoanalyzy a ¢asto se
tedy pracuje na prenosovych a protipifenosovych prvcich. Vedouci skupiny pusobi spise
jako moderator a nemél by se nechat strhnout do role experta. Balintovskd skupina
probiha strukturované a nehodi se pfili§ pro supervizi tymu ¢i bézné , denni” zhodnoceni
prace. ,Pri praci, kterd se vice zaméfila na cil — napf. ohranic¢eny problém pfi krizové
intervenci — neni tfeba se vidy do hloubky zabyvat osobou pracovnika (Bastecka,
Goldmann, 2001, s. 377).” Lépe nez se zaméfit na vztah sklientem je napomocné
zaméreni na proces ¢i vyvoj pfipadu.

Debriefing se vice zaméfuje na samotného pracovnika ted a tady, probirani

protiprenosu a pfenosu je dlouhodobou zaleZitosti a tudiz se od debriefingu neocekava.

8.2.2. Odliseni debriefingu od svépomocné skupiny

Svépomocné skupiny funguji na principu skupinové prace, ale vétSinou jde o
néjaké hnuti ¢i obcanské sdruzeni, které ma za cil zlepsit kvalitu péce ¢i Zivota ohroZzenych

skupin. U¢inné prvky svépomocnych skupin dle Hartla (1997) jsou:

Pomadhajici se dostane do pozice pfijemce pomoci;
Moznost pomahat druhym pres nepftizen vlastni situace;

Vytvoreni nové sité vzdjemnych vztah(;

P wnNoe

Ziskani pocitu porozumeéni na zakladé stejné nebo podobné zkusenosti;
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5. Predavaniinformaci i konkrétni pomoci;

6. MozZnost sebeodkryti prfed druhymi.

Body 1, 2 a 3 dle mého ndzoru nekoresponduji s cily debriefingu v ramci pracovniho
zazemi. Pracovnik se nedostdva do nového kolektivu, nybrz stavi na dlvére a vztazich
mezi kolegy v ustaleném tymu, cilem debriefingu neni zména role, ale podpofreni stavajici
role pomadhajiciho a v pfipadé, Ze se nachazim v krizové situaci, je dosti obtizné byt silnou
oporou pro kolegu. Svépomocné skupiny jsou spise skupinami odhodlanych laikd (rodict
postizenych déti, ¢lenové mensin apod.), debriefing v pomahajici profesi je sezenim

profesiondlnich pracovnikd pod odbornym vedenim.

8.3. Prijimani zpétné vazby

V rdmci debriefingu Celi pracovnici nazoriim kolegll na jejich praci. Podat zpétnou
vazbu a dokazat ji pfijmout je témér uménim, kterému se da naucit a ulehdit tak
vyrovnavani se svym zatéZzovym zaméstnanim.

Rikat ¢lovéku, jak ho vniméme, je proces zndmy jako zpétna vazba. Zpétna vazba je
informace ¢lovéku o ném samotném nebo o jeho praci, aby dokazal poznat, jak plisobi na
druhé, a jak jej vnimaiji ostatni, aniz by byl pfitom posuzovan (Eis, 1995). Davat a pfijimat
zpétnou vazbu s sebou nese spoustu obtizi a vyvoldva Uzkost. Je jisté, ze vétsSina lidi zaziva
zpétnou vazbu jen tehdy, kdyz je néco v neporadku. Pocity obklopujici zpétnou vazbu
vedou k tomu, Ze je poskytnuta Spatné, a tim se obavy z ni jesté posili.

Pro davani a pfijimani zpétné vazby popsali Hawkins a Shohet (2004) nékolik
jednoduchych zasad, s jejichz pomoci mlZe byt zpétnd vazba uZitecna a mlze vést ke
zméné. Davat spravné zpétnou vazbu znamena, Ze ma byt jasna, osobni, pravideln3,
vyvazena a konkrétni.

V procesu pfijimani zpétné vazby neni nutné byt jen pasivni. Pracovnik mize
prevzit spoluzodpovédnost za to, Ze zpétna vazba bude poskytovana spravné. Co bude se

zpétnou vazbou dal, je zcela na odpovédnosti prijemce.

e Pokud neni zpétna vazba dana navrienym zplUsobem, muZe Zadat, aby byla

jasnéjsi, osobnéjsi, pravidelnéjsi, vyvazenéjsi a konkrétnéjsi.
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e \Vyslechnout si celou zpétnou vazbu, bez okamizitého posuzovani. Rychla
obrannd reakce muZe vést k nepochopeni zpétné vazby.

e Pracovnik by se mél zkusit vyvarovat s nutkdnim vysvétlovat, pro¢ néco udélal,
nebo dokonce doty¢nému vymlouvat jeho pozitivni zpétnou vazbu. Zpétnou
vazbu by mél pracovnik vnimat jako dojem druhych z né&j. Casto sta&i zpétnou
vazbu vyslechnout a fict ,Dékuji”.

e Doporucuje se vyzadat si zpétnou vazbu, kterou pracovnik nedostal, ale rad by ji

slySel.

»rermin ,kladnd zpétna vazba“ vyjadfuje, kdyz ddvame zpétnou vazbu, o¢ekavame
urcité chovani a jedinci, kterym jsme zpétnou vazbu poskytli, se poté obycejné chovaji
tak, aby naSe ocekavani splnili. Zaméstnanci jednaji s ostatnimi tak, jak bylo jedndno
s nimi. Zpusob, jakym lidé zachazeji s jinymi lidmi, se fidi kaskddovym efektem. Princip

Ucty a péce se vyplaci.” (Carroll, Tholstrupova, 2004, s. 81)

Souhrn:

Debriefing se da povaZzovat za soucast supervize, protoze obsahuje slozky podpory a
kontroly a vede ke zlepSeni Urovné odbornosti. Zaméruje se na proces pomoci i na vztahy.
Supervizi, stejné jako debriefing, Ize provadét individualné i skupinové, ale je dllezité vzit
v Uvahu pozitivni stranky podpory od stejné postaveného pracovnika a aspekty skupinové
dynamiky. V rdmci debriefingu se téZz mulze skupina zabyvat tim, co dobrému vykonu
profese prekazi a co mu pomdha. Pfi supervizi i debriefingu se pracovnik seznamuje
s hodnotami pracovisté, uci se novym dovednostem, ddle napomaha porozumét tomu, co
pracovnik déla a proc¢ to déla, jaké ma hranice a jak vyuZit své prednosti v praci.
V debriefingu se nachdazi také slozka rozvojovd a odbornd, ale nedélime ho na dva
raznorodé celky jako supervizi.

Od jinych metod supervize se debriefing lisi z pohledu cild, které ma splfiovat. Debriefing
prvofadé zmirfuje vzruseni z udalosti, pracuje s pracovnikovym prozZivanim ted a tady,
zaméruje se na socialni oporu apod.

Je dllezité naucit se pfijimat efektivné zpétnou vazbu v ramci superviznich metod.
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9. Vyzkumy efektivity debriefingu a jeho vlivu na PTSD

Vyzkum debriefingu je obtizny, nebot ti, kdo ho pouZivaji, si pfizplsobili pavodni
metodu podle svého. Casto se setkavam ve vyzkumech s nedostateéné prozkoumanym
pozadim vzdélavani vedoucich debriefingu, premorbidni osobnosti obéti a pomahajicich
pracovnikd a tedy jejich sklonu ke zvladani zatéze a ucinnosti jejich copingovych strategii,
neprihlizi se k organizacnim zazemim, k vlivu jinych Zivotnich traumat na obéti apod. Na
druhou stranu McMains a Mullis (2006) upozornuji, Ze kritika dnes také mifi na prisné
strukturovany a presné dodrzovany debriefing mitchelovsky. Vytykda mu zaméreni se na
priznaky, nikoliv na individudlni pfizpisobeni, nepruznost postupu a vyzdvihovani jedné (a

jednoduché) techniky nad rozmanitost zpUsobu, jakymi jde dosahnout jiz zminénych cil{.

Suzanna Rose a Jonathan Bisson (1998) provedli systematicky vyzkum literarnich
zprav tykajicich se rané psychologické intervence nasledujici po traumatu. Ucelem této
studie je poskytnout prehled vyzkum tykajicich se efektivity psychologického debriefingu
v pfedchazeni psychickym ndsledkiim. DoSsli k ndzoru, Ze, prestoze je psychologicky
debriefing a intervence pfimo po traumatické udalosti Siroce vyuzivan, existuje znatelna
nouze o empiricky dUkaz podporujici uzivani téchto metod. Nasli pouze Sest
kontrolovanych experimentli snahodnym vybérem a Zadny znich nezahrnoval
skupinovou intervenci.'’ Ztéchto 3esti experimentd dvé studie objevily v
intervenci pozitivni efekty, dvé nedemonstrovaly Zadny rozdil mezi intervenovanymi a

neintervenovanymi skupinami a dvé studie poukdzaly na nékteré negativni vysledky

7 Zde uvadim seznam zkoumanych studif:

Lee, C., Slade, P., & Lygo, V. (1996). The influence of psychological debriefing on emotional adaption in women
following early miscarriage: A preliminary study. British Journal of Medical Psychology, 69, 47-58.

Lundin, T., & Bodegard, M. (1993). The psychological impact of an earthquake on rescue workers: A follow-up
study of the Swedish group of rescue workers in Armenia, 1988. Journal of Traumatic Stress, 6, 129-139.

McFarlane, A.C. (1987). Life events and psychiatric disorder: The role of natural disaster. British Journal of
Psychiatry, 151, 362-367.

Robinson, R., & Mitchell, J.T. (1993). Evaluation of psychological debriefings. Journal of Traumatic Stress, 6(3),
367-382.

Stallard, P., & Law, F. (1993). Screening and psychological debriefing of adolescent survivors of life-threatening
events. British Journal of Psychiatry, 163, 660-665.

Brom, D., Kleber, R., & Hofman, M. (1993). Victims of traffic accidents: incidence and prevention of
posttraumatic stress disorder. Journal of Clinical Psychology, 49, 2, 131-140.
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v intervenovanych skupindch. Zkoumanymi probandy byly jak obéti primarni (napadené
lidi, Zeny po potratu apod.) tak sekundarni (hasici, zachranafi aj.), aplikace intervence se
pohybovala v rGznorodych intervalech po traumatu (je dulezité provadét intervenci ve
vhodnou dobu, ani pfilis brzy, ani pfili§ pozdé), néktefi vyuZili psychologicky debriefing a
néktefi jiny druh rané intervence, proto tedy vyzkumnici usuzuji, Ze tato nesourodost
experimentll méla vliv na rGznorodost vysledkd. Fakt, Ze vétSina jedincl povaZovala
psychologicky debriefing za uziteny a prospésny, neopraviiuje k uzivani této metody,
ktera neni dostatecné prozkoumana. Subjektivni uspokojeni dle Roseové a Bissona (1998)
nemusi nutné korelovat s dobrymi vysledky. Autofi upozoriuji na potfebu vyssiho poctu
rigordznich praci o psychologickém debriefingu a ostatnich ranych intervencich, které by
zkoumaly proménné stresoru samotného (traumatu), mnozstvi, proces a efektivitu

debriefingu.

V roce 2002 se pokusili vyzkumnici Bisson, Churchill a Wessely prokazat, jaky vliv
ma debriefing na PTSD, na depresi, uzkost a celkovou psychickou morbiditu. Kritizuji
formu debriefingu za osvojeni si uniformniho pfistupu, ktery predpoklada jisté vzorce
reakci na trauma, a pokladaji si otazku, jaké divody by mohly vést k selhani |écby. Za
jadro 1écby je povaZovdan koncept, Ze diskutovani o traumatu je terapeutické. Nicméné to
nemusi platit v kazdém pripadé. Vyvoldvani udalosti se mulze stat ,sekunddrnim
traumatem®, pfitom pokouseni se zapomenout a udrzovat si odstup od udalosti mlze byt
adaptivni reakci. Intervence by vtakovych ptipadech mohla prekdzet adaptivnim
obrannym mechanismlm. Existuje i moznost ,sekundarni traumatizace” obéti v pripadé,
Ze je debriefing indikovan po delsi c¢asové prodlevé od udélosti a ne v nejblizSich
hodinach. Principy terapie vystaveni prokazuji, Ze distres se sniZuje v navaznosti
s prichodem habituace v pribéhu casu. DalSim aspektem zkoumanych studii bylo, Ze
debriefing podporoval vznik distresu a to pravé u lidi, ktefi Zadny distres neprozivali.
Problematické se zda i zaméreni debriefingu na trauma jednotlivce. Ackoliv pfi
hromadnych nestéstich byly vSechny obéti vystaveny stejné uddlosti, zajisté nejsou
jednotni v jinych ohledech. Zaméreni pohledu na trauma jedince mizZe odvadét pozornost
od ostatnich dulezitych psychosocialnich, netraumatizujicich, faktord, které rozlisuji obét

od jiné obéti. Je tézké odhadnout okolni vlivy na pomoc po traumatické udalosti.
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Dalezitou roli, napfiklad v propuknuti PTSD, hraje akutni stresova porucha, kterd jistym
zplUsobem predpokladd vznik PTSD.

Autofi povaZuji za nutnost zkoumat pfedevsim tti kategorie uziti debriefingu, a to
u pracovnikl zachranného systému, skupinovy debriefing obecné v porovnani
s individualnim, a zpUsob debriefingu pfi hromadnych nestéstich. Zminuji se i o specidlnim
zaméreni se na aplikaci debriefingu u déti, o které ale vyzkumnici nemaji Zadné zpravy.

Vystupl ze studie je hned nékolik:

e Definice debriefingu, ¢i Critical Incident Stress Managementu (CISM), je
natolik obecnd, Ze ji kazdy mUZe pouZivat trochu jinak a tim se vysledky
metody lisi.

e Debriefing je ,prostou” intervenci, ktera celi validité a populdrni podpore mezi
mnoha zdravotnimi a pribuznymi praktiky, prestoZe jeji ucinky nejsou
podlozené.

e Vyrovnani se s traumatem je komplexni zalezitosti. Do hry vstupuje osobnost
jedince, jeho vyrovnavaci strategie, signifikantni probihajici stresory pred a po
udalosti, vyznamné Zivotni ztraty a premorbidita psychiatrickych onemocnéni.
Takovi lidé potiebuji vice péce, nez jim muizZe debriefing nabidnout. Tyto

vSechny faktory by mél vzit vedouci debriefingu na védomi.

William Yule (in Basteckd, 2005) se zmifuje o vyzkumu (z roku 2003), v némz se
zkoumalo 61 obéti dopravnich nehod, ktery v podstaté podporuje predeslé studie. TFicet
obéti se ucastnilo debriefingu v rozpéti 24 — 48 hodin po udalosti, tficet jedna nikoliv. Pfi
sledovani po tfech letech od uddlosti se ukazalo, Ze tficet lidi, ktefi obdrzeli debriefing,
mélo vice problémd, nez ti, ktefi ho neobdrzeli. Stale tedy neni znamo, kdy je nejlepsi tuto

formu &asné intervence nabizet prezivsim a zda z ni budou mit uZitek.
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Na obranu debriefingu musim zminit vyrok Ursana (2000): , Debriefing jako medikace
proti spanku ¢i bolesti by mohl mit jen maly ¢i nulovy dopad na standardni miru zdravi, ale

stdle je dlleZitou intervenci slouZici k omezeni bolesti, neklidu a slabosti (s. 40)“.

V Ceské republice prozatim neexistuje s debriefingem dostatek zkusenosti na to,
aby se dalo konstatovat, zda neprospiva nebo skodi. Nové je zavadén do zachranarskych
slozek, Skoli se policejni posttraumatické intervencni tymy a povinnosti se stane v armadé

(Vodackova, 2002).

Souhrn:

Ackoliv uverejnéné vyzkumy nemluvi nikterak pozitivné ve sméru uZivani
psychologického debriefingu, vSechny se shoduji, Ze je velmi obtizné efektivitu této
techniky méfit, vzhledem k jeji variabilité pouzivani. Neméné nizsi dalezitost maji kladné

odezvy pracovnikl a organizaci na debriefing samotny.
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B. VYZKUMNA CAST

10. Metodologie vyzkumu

V této Casti diplomové prace se zaméfrim na metodologické otazky. Nejprve popisi cile
svého vyzkumu s dil¢imi cili a hypotézami, dale se budu vénovat charakteristikam
vyzkumného souboru, poté pouZitymi ndstroji, postupem pfi sbéru dat a zplsobem
analyzy dat.

V teoretické ¢asti jsem popisovala debriefing z hlediska primdrnich i sekunddrnich
obéti. Ve vyzkumné &asti se zaméruji pouze na pracovniky v rizikové profesi, jakou je
specificky linka davéry pro déti a mladistvé do 26 let znama jako Linka bezpeci. Pokousim
se zachytit funkci debriefingu, moziné postupy a struktury, jak je uzivaji vedouci
debriefingu, charakteristiky ,dobrého” vedouciho a vneposledni Ffadé potieby
konzultantd, jak je popisuji pracovnici LB, a na které by se mél debriefing zaméfit. Vyzkum
probihal ve dvou ¢dstech. V prvni ¢asti vychdzim z rozhovora s intervizory, které slouzily
jako predloha k vytvoreni dotaznikl pro konzultanty, v druhé ¢asti jsem vyhodnocovala
dotazniky, které jsem predkladala konzultantdm LB. V ptipadé této prace jsem poutzila
,Smiseny typ vyzkumu“ kombinujici kvalitativni i kvantitativni paradigma. Rozhovory i
dopliiovaci polozky zpracovavam kvalitativni analyzou (viz kap. 10.5.). V druhé ¢asti
cerpam s nasbiranych dotaznikll pro konzultanty, predevsim ze Skdlovanych polozek a

z dotazniku SVF 78 a podrobuju je kvantitativni analyze.

10.1. Cile vyzkumu a vyzkumné otazky

Vyzkum v moji diplomové praci je exploracni. Jeho cilem je zachytit postup, jak
provadét psychologicky debriefing, kdo by ho mél provddét v ndvaznosti na potreby a
prani pracovnikd tak, aby debriefing efektivné splrioval svij ucel, a zjisténi vlivu uzivanych
strategii zvladani stresu na prlibéh sezeni. Ve své prdaci vychazim z analyzy dat rozhovoru
s intervizory, dotazniku pro konzultanty zaméreného na psychologicky debriefing na Lince

bezpedi a standardizovaného dotazniku SVF 78 zaméreného na strategie zvladani zatéze.
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V rdmci tohoto vyzkumu jsem si poloZila tyto cile:

1)
2)
3.)

Popsat optimalni strukturu a postup debriefingu specifického pro LB.
Pokusit se zachytit charakteristiky Uspé&Sného vedouciho debriefingu.
Zjistit, jaké konzultanti uvadéji potreby, které by mély byt naplnény v rdmci
psychologického debriefingu, zjistit jejich copingové strategie, které uZivaji
v zatéZovych situacich a stanovit, zda mezi takovymi potfebami a strategiemi

existuje souvislost.

Na zakladé téchto cill jsem zformulovala nésledujici vyzkumné otazky pro kvalitativni

O jakych cilech debriefingu intervizofi vypovidaji?

Jaké strategie a postupy uzivaji intervizoti LB pfi vedeni debriefingu?

Jakymi faktory se debriefing muze lisit?

Jaké charakteristiky pfisuzuji intervizofi a konzultanti LB pojmu ,dobry

vedouci debriefingu“?

V navaznosti na cile vyzkumu jsem formulovala tyto hypotézy v ramci kvantitativni

Cast:

1.

2.

3.

4.
analyzy dat:

H1:

H2:

Vybérovy soubor v pripadé nékterych skal vdotazniku SVF 78 skéruje
statisticky vyznamné jinak neZ reprezentativni populaéni vybér, jak je
prezentovan v manualu dotazniku SVF 78.

Existuje statisticky signifikantni souvislost ve vysledcich strategii méfenych
dotaznikem SVF 78 a potrfebami konzultantd zjisténych z dotazniku o

psychologickém debriefingu na LB.
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10.2. Vyzkumny soubor

10.2.1. Popis zarizeni

Z pocatku vyzkumné c¢asti pokladam za nutné strucné predstavit organizaci, ve
které jsme vyzkum provadéla, a formu debriefingu, jak je provddén na LB.

Linka bezpedi je neziskovou organizaci. Jde o sdruZeni zaloZené za Ucelem pomoci
détem a mladym lidem nejen v jejich obtiznych Zivotnich situacich, ale i pfi jejich
kazdodennich starostech a problémech. SdruZeni je akreditovdno v rdmci systému
socialné-pravni ochrany déti v Ceské republice a je €lenem celosvétové asociace détskych
linek davéry Child Helpline International (CHI).

Ve standardech LB nejsou definovany cile debriefingu a nema tedy ustdlenou
strukturu a formu ze strany sdruZeni. ,Debriefing po sméné nebyva pro linkafe —
konzultanty obvykle vyrazné deklarovan, ale fada linek dlvéry ho prakticky uziva pfi
predavani sluzby. Je otazkou, do jaké miry je v praxi tento zpUsob prace supervizi, resp.
intervizi do jaké miry je ,pouhym” referdatem o probéhlé sluzbé s eventualnim emocnim
odreagovanim.” (Vodakova, 2002, s. 182). V kontextu sdruzeni Linky bezpeci, dle
Neumannové (2007), je intervize formou supervize poskytovanou tzv. intervizory,
pracovniky, ktefi jsou zaméstnavani na castecny uvazek, maji vysokosSkolské vzdélani
minimalné na Udrovni Bc., praxi voboru a vycvik pro zaméstnance dané kategorie
poskytnuty SLB.

Pravidelny debriefing na konci smény provadéji pravé intervizofi a ucastni se ho
véichni konzultanti konéici sménu. Pro debriefing je uréena specidlni mistnost. Casové
omezeni je 30 minut, které jsou soucasti smény, tj. debriefing je propldcen organizaci.
Debriefing ma urcenou zakladni strukturu, miva ale neformalni raz. Debriefing je uveden
intervizorem a jednotlivi konzultanti postupné dostavaji prostor kvyjadreni svych
postfeh(l a pocitli z pravé probéhlé smény, dlraz je kladen na vyjadieni a sdileni
emocialnich zatiZeni, které konzultanti mohou nabyt v pribéhu smény. Déle pak na
debriefingu pfitomni dostavaji podporu, zpétnou vazbu, konstruktivni kritiku a to nejen
od intervizora, ktery cely proces facilituje, ale také od skupiny. Probiha zde téz dilci
vzdélavani. Pracovnici ziskavaji informace o organizaci.

Je tedy ziejmé, Ze debriefing v kontextu LB je formou kratké rozpravy konzultant(

po sluzbé, avsak je otazkou, zda se jedna o skutecny debriefing, jak ho popisuji teorie
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resp. typy debriefingu uvedené v teoretické ¢asti této prace (viz kap. 4.2. a 4.5.). Nejedna
se o tradi¢ni typ debriefingu. Nad debriefingem LB by se dalo z ¢asti uvaZovat i jako o
defusingu, jelikoz se kona pfimo po sméné, oviem fesi se i véci nad rdmec defusingu.
Debriefing splfiuje nékteré funkce pracovniho debriefingu a to v momentech, kdy se
rozebird postup u dlouhodobych klientl. V tvahu by mohl pfipadat i T¥i stupriovy model
revidovany Parkinsonem. Debriefing na LB je v podstaté ¢asti intervize, jeZ probihd ve vice
formach pfi praci na LB.

Jednim z poslani této prace je tedy ustalit, ¢im vlastné debriefing na LB je, ale jisté

je, Ze urcité prvky psychologického debriefingu splfiuje.

10.2.2.  Vybér vyzkumného souboru

Vyzkumny soubor je sloZzen z pracovnik(l jedné zkoumané instituce (resp. Linky
bezpeci) a jednd se tedy o pfedem danou strukturu vybéru. Kritériem zapojeni do
vyzkumu byla zkuSenost s vedenim debriefingu pro interview a zkuSenost s ucasti na
debriefingu pro sejmuti dotaznik(. DalSim kritériem byl aktualni pracovni pomér na LB, Cili
lidé se zkuSenosti s debriefingem v dnesni podobé. Navratnost dotazniki byla zhruba
polovicni (47 vyplnénych dotaznik(i z 90) a k rozhovoriim svolilo 11 intervizor(l ze 13,
jednd se tedy o pfrilezitostny vybér participant(. Vzhledem k vétSinové zastoupenému
Zzenskému pohlavi na linkach davéry jsem nemohla ziskat rovnomérné rozloZeni
s muzskym pohlavim (viz graf ¢. 1 a 2). Celkové se vyzkumu zucastnilo 57 respondent.

Do vyzkumu byli zapojeni pouze ti osloveni, kteti vySe uvedené kritérium spliiovali

a soucasné ochotné souhlasili se zapojenim do vyzkumu (Miovsky, 2006).

10.2.3.  Popis vyzkumného souboru

Na Lince bezpeci mlze pracovat ¢lovék ve stafi nad 20 let, se stfedoskolskym
vzdélanim s maturitou po absolvovéani vycviku v krizové intervenci a ten, ktery prosel
pfijimacim tizenim. Primérny vék respondentl dotaznikového Setreni je 28 let (od 21 let
do 56 let véku). 16 respondentli ma ukoncené stredoskolské vzdélani, 2 respondenti vyssi
odborné vzdélani a 28 ucastnikll ma vysokoskolské vzdélani. 17 Gcastnikd vyzkumu se
pracuje i studuje v oboru psychologie, 14 je pedagogicky zaméreno, 8 respondentl se

zabyva socidlni praci, dale se vyskytuji v souboru jedinci z oblasti prava, zdravotnictvi,
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ekonomie, bohemistiky a pastoracni péce. Primérny pocet odpracovanych hodin na LB
¢ini 1017 hodin.
Jak je patrné z popisu intervizori vyse, kazdy z nich dosahl vysokoskolského

vzdélani, oviem jejich specializace se lisi. VSichni jsou odborniky v krizové intervenci.

Grafla 2:
Genderové rozdily Genderové rozdéleni
vyzkumného souboru pro vyzkumného souboru pro
interview dotaznikové setfeni
18% 4%
H Zeny (n=9) B Zeny (n=44)
muzi (n=2) muzi (n=2)

10.3. Metody ziskavani dat

V této kapitole popisuji nastroje, které jsem pouzila pfi ziskavani dat. Jsou jimi
polostrukturované interview, dotaznik O psychologickém debriefingu na LB (ddle jen
DPD) a dotaznik SVF 78. Jednd se o semistrukturované interview tykajici se
psychologického debriefingu provadéného specificky na Lince bezpedi, Cili v ramci
telefonické krizové intervence, z pohledu intervizord (vedouci smén). DPD se tykd
debriefingu, jak ho znaji konzultanti LB. Zachycuje prevainé jejich potfeby, pfani a
ocekavani od debriefingu. DPD byl doplnén o standardizovany dotaznik SVF 78 (Janke a

Erdmannovad, Testcentrum, Praha, 2003) zaméreny na strategie zvladani stresu.

10.3.1. Semistrukturované interview

Za nejvhodnéjsi metodu pro ziskdvani dat nejen za ucelem orientace
v problematice, ale i k predloze pro dotaznik uréeny konzultantim, se mi jevila metoda
polostrukturovaného rozhovoru, Cili semistrukturovaného interview, kterou jsem
provadéla s 11 intervizory. Jedna se o nejcastéji pouzivanou formu metody interview,

nebot fesi nevyhody pIné strukturovaného i nestrukturovaného rozhovoru a zaroven nese
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vSechny vyhody téchto dvou metod. U polostrukturovaného interview se vytvari tzv. jadro

interview, tedy minimalni okruh otazek, na které je tfeba se ptat, pficemz je moiné

poradi probiranych témat upravovat tak, aby se tim zvysila vytéZznost interview (Miovsky,

2006). Tento typ rozhovoru se podle Hendla (1999) vyznacuje definovanym ucelem,

urcitou osnovou a velkou pruznosti celého procesu ziskavani poznatk(. Tuto metodu jsem

zvolila predevsim proto, Ze mé zajimaji zkuSenosti a znalosti konkrétnich lidi, vyjadiené

jejich vlastnimi slovy.

Rozhovory probihaly individudInég, trvaly 15 — 20 minut. Interview jsem rozdélila do

tri zakladnich oblasti, dale specifikovanych do 11 okruht (dotaz():

Dotazy obecné k debriefingu:

Co vnima intervizor jako cil debriefingu?

Jaka témata se probiraji v ramci debriefingu? Co je obsahem debriefingu?

Zda interizorovi vyhovuje stdvajici forma debriefingu na LB? Pfipadné, co by
jim vyhovovalo za zmény?

Zda se debriefing podili na zlepseni vztahl v tymu a jakym zplsobem?

Zda existuje néjakd struktura debriefingu, zda pouzivd intervizor néjakou
strategii a pfipadné dle ¢eho se méni?

Pfedchazi debriefing syndromu vyhoreni?

Da se debriefing pokladat za formu supervize?

Dotazy zamérené na charakteristiky vedouciho debriefingu:

Jak dlouho intervizor debriefingy vede a zda je pro provadéni této techniky
néjak vycvicen?

Jaké charakteristiky (schopnosti ¢i dovednosti) by mél vedouci debriefingu dle

intervizord mit?

Dotazy zamérené na konzultanty:

10. Jaké potreby ze strany konzultant vnima v ramci debriefingu?

11. Zda vnima rozdily mezi konzultanty tykajici se pribéhu debriefingu?

Uplné znéni dotazniku se struénym popisem $kal viz P¥iloha €. 3.
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10.3.2. Dotaznik o psychologickém debriefingu na LB

Pro potfebu vyzkumu byl vytvofen DPD, ktery zachycuje demografické udaje o
konzultantovi, jeho ocekavani, potfeby a prani od debriefingu, jez by mély byt naplnény
pfi debriefingu. Ddle se dotazuji na popis charakteristik optimalniho vedouciho
debriefingu.

Dotaznik obsahuje celkem 8 polozek s podotazkami. Stfidaji se polozky oteviené, tak
polytomické polozky s vybérem odpovédi. Pokud nebylo uvedeno jinak, mél konzultant
vidy oznacit jen jednu moznou odpovéd. Celé znéni dotazniku viz Pfiloha €. 3. Specifictéji
se ted zamérim na otdzky ¢. 4 a €. 8.

V otazce €. 4 jsem vyhodnocovala pomdahajici a uzitecné momenty (prvky) debriefingu
ze 16 polozek, rozdélenych do ¢tyf oddil(i po ctyfech vyrocich. Kazdy vyrok byl hodnocen
na pétistupriové skale Likertova typu (kdy bod 1 znamena souhlas a bod 5 nesouhlas), kde
konzultant oznacil pouze jednu z nejpfiléhavéjsich odpovédi. Pro vytvoreni 16 polozek

jsem se nechala inspirovat odpovédmi intervizor( v rdmci interview.

Rozdéleni i s pridélenymi vyroky je nasledovné:

e Oddil Ventilace/emoce

o Pridebriefingu vyjadfuji své pocity ze smény.

o Debriefing mé zbavuje stresu a napéti po tézké sméné.

o Debriefing mi pomaha tzv. nenosit si praci dom.

o Na debriefingu se mohu svérit s cimkoliv.
e  Oddil Pfiuceni

o Pridebriefingu se mi dostava zpétné vazby k mé praci.

o Pridebriefingu ziskavam novy nahled na problematické hovory.

o Debriefing vyuzivdm k feSeni organizacnich zéalezitosti na Lince bezpedi

(viz dotazy na POR, na novinky na LB apod.).

o Pridebriefingu se dozviddam nové informace, které mohu pozdéji vyuzit.
e Oddil Odpocinek/relaxace

o Po debriefingu se citim uvolnénéji.

o Pridebriefingu se zasméji.
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o Pfidebriefingu si odpocinu.
o Po debriefingu odchdazim pozitivné naladén.
e 0ddil Tymova koheze
o Debriefing ma velky vliv na soudrznost kolektivu.
o Pfidebriefingu si cenim nazor(i ostatnich.
o Snazim se vyjadrit k hovoriim ostatnich kolegu.
o Debriefing jsem nékdy vyuZila ke stiznosti na kolegu ¢i nepfijemnou

situaci na Lince bezpeci a pomohla tak ke zméné situace.

V otdzce €. 8 jsem vénovala pozornost potfebam konzultantl v rdmci debriefingu.
Inspirovala jsem se rozdélenim zakladnich potieb dle profesora Matéjcka do péti kategorii
a ke kazdé jsem pfifadila tfi vyroky. Ukolem konzultanta bylo obodovat vyroky, tak jak

jsou pro né vyznamné maximalnim poctem 20 bodu. Rozdéleni je nasledovné:

e Stimulace:
o Ziskam nové napady ¢i informace, které mi mohou pomoci v mé praci.
o Debriefing mé motivuje k mé praci.
o Vyuziji zkuSenosti ostatnich v podobnych hovorech.
e Jistota a bezpedi:
o Mohu se opfit o své kolegy.
o Mohu se zbavit prebyte¢ného napéti z prace a uvolnim se.
o Citim se pfipravenéjsi na narocné situace.
e Stalost a rad:
o Debriefing povazuji za pravidelnou péci o sebe.
o Debriefing mi pomaha udrzet si ve vécech rad.
o Vim, za kym jit, kdyz mam néjakou potiz nebo si nejsem jisty.
e Otevriena budoucnost:
o Mam pocit seberealizace.
o Debriefing mi pomaha vidét souvislosti a pokracovat tak v praci
v budoucnosti.
o Rozvijim svou osobnost.
e Uznani:
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o Potrebuji pochvdlit za odvedenou praci.
o Mohu se opfit o své kolegy.

o Citim se pfipravenéjsi na narocné situace.

Rozdéleni inspirované Matéjckem jsem zvolila z presvédceni, Ze dostane-li se
konzultantdm téchto zakladnich potireb, jeZ jsou pfirozené jiz malému ditéti, budou se
v prdci citit bezpecné, rozvijet se a predchazet tak nezadoucim pracovnim vykyvim a
pracovni vyhaslosti.

Validitu dotazniku jsem zajistovala predloZzenim dotazniku vedoucimu pracovnikovi
na pracovisti, ktery vloZil odborny vhled do problematiky. Reliabilita dotazniku je

postavena na rozhovorech s intervizory a na tématech, kterd z nich vzestala.

10.3.3.  Strategie zvladani stresu - SVF 78

K dotazniku o psychologickém debriefingu jsem pfipojila sebepozorovaci inventar SVF 78,
ktery se zda byt vhodnym nastrojem pro vyzkum i diagnostiku strategii zvladani zatéze. Dlvodem,
proc jsem zahrnula tento dotaznik do vyzkumu, byl pfedpoklad, Ze pracovnikovi potreby koreluji
s jednotlivymi strategiemi zvladani stresu a naopak (viz hypotézy v kap. 10.1.). Dalsim z davodl
byla téz délka dotazniku, obsahuje pouze 78 polozek, jez se hodnoti na pétibodové skale (0 az 4)
vybérem jedné moznosti a vyplnéni testu zpravidla netrva déle nez 15 minut.

,Dotazniky SVF umoznuji zachytit variabilitu zplGsob, které jedinec rozviji a uplatiiuje pfi
zpracovéni a zvladani Zivotnich situaci (Svancara in Janke a Erdmannovd, 2003, s. 5).“ Test je
rozloZzen do 13 subskal a zahrnuje polozky ze tfi kategorii zvladani stresu (orientace na problém,
orientace na emoce, tendence vyhybat se). Zpracovani vysledkl SVF 78 umoznuje analyzu
strategii smérujicich k redukci stresu (pozitivni strategie) nebo vedoucich k zesileni stresu
(negativni strategie).

Dotaznik SVF 78 v pIném znéni je k nalezeni v Pfiloze €. 2 a kde se nachazi i struény popis

jednotlivych skal dotazniku.

10.4. Postup pri ziskavani dat

Proces ziskavani kontaktd na intervizory byl jednoduchy vzhledem k mému
nékolikaletému puUsobeni na pracovisti LB, schizky za ucelem interview byly domlouvany

prostfednictvim emailu, dotazniky o psychologickém debriefingu s pfiloZenym dotaznikem
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SVF 78 nalezl kazdy konzultant ve své osobni sloZzce a anonymné je mohl odevzdat do
pfislusné schranky. Sbér dat probihal od jara 2009 do konce kalendarniho roku 2009, cili
cca 8 mésicu. V prabéhu jsem zaznamendvala data, organizovala je a analyzovala.

Osoby byly informované o cilech vyzkumu a byla jim zarufena anonymita.
V dotazniku bylo uvedeno, Zze pokud by méli zajem o zpétnou vazbu, jak si v dotaznicich
vedli, necht doplni své kontaktni tdaje. Prislusné vysledky jim byly zaslany emailem.

K polostrukturovanému rozhovoru svolilo 11 intervizort (z aktudiniho poctu 13
intevizor( na LB), ndvratnost dotaznik(l od participant( byla 47 dotaznikd (z pfiblizného
aktualniho pocétu 90 konzultantd vsech kategorii). Jeden dotaznik byl vyloucen pro
nedokoncené vyplnéni. Celkovy pocet validnich dotazniku cini 46.

Rozhovory probihaly pfevainé v restauracnich zafizenich v Praze, v domacnostech
¢i pfimo na Lince bezpedi, prizplsobeno vybéru participantll a jejich casovym moznostem.
Intervizofi byli upozornéni, Ze rozhovory slouzi k potfebam diplomové prace a vystuplm
v ramci LB a nikde nebudou uvadény jejich osobni tdaje. Z toho dlivodu oznaduiji citace
intervizord znackou Int. 1 — 11 a dotazniky anonymné Cisluji 1 — 46.

VSichni ucastnici vyzkumu byli motivovani odménou ve smyslu obcerstveni a
moznosti nahlédnout do diplomové prace a predbéznych vystupu, jez budou zverejnény
na LB. Tato prace slouzi také jako forma zpétné vazby pro pracovniky a vedeni LB a po
dohodé s vedouci organizace byly pfislibené vystupy ve formé setkdni s intervizory a
v ramci vzdélavani pracovnikd LB ve formé workshopu o psychologickém debriefingu (,Jak
si pro sebe udélat debriefing uzite¢ny“). Néktera data budou otisknuta v bulletinu LB.

Rozhovory byly po souhlasu dotazovaného zaznamenany na diktafon. Tento
zpUsob ziskavani dat predstavuje velikou podporu a pomoc pro vyzkumnika. Priimérna
délka rozhovoru se pohybovala v rozmezi 15 — 20 minut. Rozhovory byly vidy po prepsani

vymazany, aby nedoslo k jejich zneuziti.

10.5. Zpisob zpracovani dat

Z vlastni zkuSenosti s provadénym debriefingem na LB jsem si sestavila rémcovou
strukturu rozhovor( a jednotlivé se kontaktovala s intervizory LB. Dle analyzy rozhovor( a

definovanych cil(i této prace jsem navrhla dotaznik specificky pro konzultanty LB.
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Rozhovory jsem zpracovavala na zakladé kvalitativni analyzy, tedy prostfednictvim
kddovani. Jedna se o ,systematické prohledavani dat s cilem nalézt pravidelnosti a
klasifikovat jejich jednotlivé ¢asti. Na tuto fazi vidy navazuje snaha vysledky této analyzy
interpretovat jako celek, aby bylo mozné o nich vypravét urcity pribéh.” (Hendl, 2008, s.
226). Poté jsem mluveny projev prevedla do pisemné formy zplUsobem shrnujiciho
protokolu. Na doslovnou transkripci nebyly kladeny vysoké naroky, jelikoz ucelem
rozhovor( s intervizory bylo ziskani vhledu zkuseného odbornika do metody debriefingu a
hledani spole¢nych momentl této metody. Shrnujicim protokolem se sniZuje rozsah
materidlu, jednotlivé vyznamové ¢asti se integruji nebo se mohou vypustit, jelikoZ jsou
obsaZeny v jinych jednotkach textu (Hendl, 2008). V kédovani dat jsem postupovala od
otevieného kddovani, Cili kategorizace k abstraktnéjsim pojmim, k axialnimu kédovani,
kdy se vytvafi vazby mezi jednotlivymi kategoriemi. Postupem modifikace, rozsifovani a
zamitani témat jsem dospéla k systému kategorii a subkategorii.

Spole¢na témata a prvky jsem tridila do skupin dle metody vytvareni trsd a dle
metody zachyceni vzorcl (,gestalti”), které vede ke kontrole validity analyzy a
interpretaci kvalitativnich dat. Pro data tykajici se charakteristiky , dobrého vedouciho

debriefingu” jsem zvolila metodu prostého vyctu.

V ramci dotazniku jsem postupovala u jednotlivych poloZzek metodou kddovani a
tfidéni prvniho i druhého stupné. Porovnavala jsem jen vyznamné polozky, které sleduji

vytycené cile této prace.

K analyze kvantitavnich dat dotazniku SVF 78 jsem uZila Studentova t-test rozdilu
vybérového priiméru a zndmého priiméru zakladniho souboru na hladiné volnosti 0,05 a
0,01. Porovndvala jsem zakladni soubor publikovany v manudlu dotazniku SVF 78 a
vyzkumny soubor konzultant( LB.

Pro zjistovani statistické vyznamnosti mezi jednotlivymi skalovanymi polozkami
z Dotazniku o psychologickém debriefingu na LB tykajici se potfeb pracovnikl a
strategiemi uzivanymi pti zatéZzovych situacich, jak jsou deklarovany v dotazniku SVF 78,
jsem uzila vypocet korelacniho koeficientu kontingence, tedy statistické zavislosti mezi
veli¢inami. Ve vyzkumu je urcovana tésnost zjisténého vztahu a posuzuje se statisticka

vyznamnost promeénnych (Reiterova, 2003). Vypocty jsou hodnoceny na hladiné
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statistické vyznamnosti 0,05. Vypocty korelaci jsem provadéla pomoci pocitacového

programu Statistika CZ a Microsoft Office Excel 2007.

11.VysledKky analyzy

Polostrukturované rozhovory jsem rozdélila do tfi zakladnich skupin, jak jsem
zminila vyse, a v této ¢asti shrnu vysledky sdéleni intervizor( dle jednotlivych podotazek a

ty, z nich, k nimz se vyjadrovali konzultanti v ramci dotazniku, spolu porovnam.

11.1. Cile debriefingu

V otdzkach tykajicich se cile a ucelu debriefingu jsem se chtéla dozvédét, jaké cile
sleduji intervizofi v ramci vedeni debriefingu a jaké cile, ke kterym debriefing ma
smérovat, aby byl uZite¢ny, popisuji sami konzultanti. Nejprve uvadim jiz kédované
vypovédi do kategorii dle intervizor( a poté prani, ocekavani a potfeby zpracované do

tabulky 6 a grafu 3, konkrétnéji zpracované vypocty priimérd v pfiloze €. 4.

11.1.1.  Cile debriefingu z pohledu intervizorua

Intervizofi kladli dliraz predevsim na uvolnéni konzultanta, podani prostoru pro
ventilaci nepfijemnych ale i pfijemnych zazitkl ze smény, ddle pak na predavani informaci

nejen o hovorech. NiZe jsou uvedeny jednotlivé kategorie se subkategoriemi:

e Informovat
o Pro intervizory — zjisti, co se délo na sméné, dostanou zpétnou vazbu o
sméné

e to pro mé zpétnd vazba o tom, jak to béZelo na té sluzbé, abych jako vedouci
smény méla prehled o té sméné.“ (Int. 10)

o Prokolegy

,Myslim, Ze je tam i dileZity si pfeddvat informace o dlouhodobé volajicich lidech
nebo o tom, co se déje na lince” (Int. 8)

e  Pfiucit se novému

o Ucastnici slysi, jak hovory vedou ostatni
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o Rozvoj— porozumét tomu, pro¢ mi ted'je tak, jak mi je
,-.VYUZit to rozvojové, s ¢im jsou spokojeny, jak zvlddali tu sluzbu a co naopak.”
(Int. 10)

o Prevence pred vyhorenim

Uvolnit se

o Ventilace emoci
,,OdZit si silny zaZitky z hovort nebo z linky, co se tam déje, at jsou negativni nebo
pozitivni, odZit si to s ostatnima...” (Int. 3)

o Navozeni pohody a odlehceni

o Nabidka prostoru
...hlavné asi prostor pro né, aby o tom mohli mluvit, aby si to neodndseli domi.”
(Int. 5)

o Psychohygiena

o Uzavfeni smény

,Myslim si, Ze tam je hlavni cil, nebo aspon jak to vnimam jd, aby ty lidi prosté si
nenosili tu préci domd. To vidim jako primdrni.” (Int. 4)

Kontrolovat

o

Vidét pod povrch a zpracovat to
,...aby rozuméli tomu, Ze ted' jdou z prdce takovy a takovy protoZe — pojmenovat

to.”(Int. 2)
Vsimat si nestandardniho chovani a upozornit na moZné vyhoreni

pracovnika

» .. (debriefing) mad i kontrolni funkci ¢dstecné, kdyZ se tam dozvis, Ze tu prdci
neodved!| dobre, tak na to musiS néjak reagovat, méla bys to prosté uvist na
pravou miru, jak tfeba by to mélo bejt v téch hovorech, takZe i tam sledujes
porad i tu kvalitu ty prdace.” (Int. 8.)

Vytvaret pospolitost

o

o

Podpora
Sdileni

»,MoZnost mluvit o tom, o ¢em potrebuji mluvit, aby pri téZzkym hovoru to ze sebe
néjak dostali. Zdroven ziskat néjakou podporu. Je fajn, Ze tam funguje néjakad
pospolitost, takZe muZou ziskat i néjakou podporu od ostatnich.” (Int. 4)
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11.1.2. Cile debriefingu z pohledu konzultanti

Dle vytyCenych 4 oddild, do kterych byly roztfidény prvky debriefingu (odd.
ventilace/emoce, odd. priuceni, odd. odpocine/relaxace, odd. tymova koheze), byly
nejcastéji souhlasné znamkovany vyroky rovnomérné z kazdé kategorie a nebyl nalezen
zadny vysoky rozdil. V tabulce nize uvddim nejcastéji volené vyroky, rozdéleni vsech

vyrok( uvadim v pfiloze €. 4.

Konzultanti nejvice souhlasili s nasledujicimi vyroky:

Tab. 6:
Celkem
Nejcastéji zvolené vyroky Kategorie souhlasnych
znamek
Pti debriefingu vyjadfuji své pocity ze smény. Ventilace/emoce 45
Pti debriefingu si cenim nazord ostatnich. Tymova koheze 45
Pti debriefingu se dozvidam nové informace, které mohu L
- v Priuceni 44
pozdéji vyuzit.
Pfi debriefingu se zasméji. Odpocinek/relaxace 43
Po debriefingu se citim uvolnénéji. Odpocinek/relaxace 42
Pti debriefingu ziskdavdm novy ndhled na problematické . v
Pfiuceni 41
hovory.
Debriefing mé zbavuje stresu a napéti po tézké sméné. Ventilace/emoce 41

Konzultanti témér rovnomérné souhlasili s vyroky tykajici se ventilace emoci,

ziskani priuceni z debriefingu a odpocinek a relaxaci, jiz méné vyjadiovali souhlas s vyroky

vvvvvv

vvvvvv

intervizora) 45 (98%) respondentli odpovédélo, Ze si ceni nazoru ostatnich kolegi, avsak
jen 24 (52%) se snaii vyjadrit k hovortim ostatnich koleg.
Na otazku, zda se na debriefingu mlzZe konzultant svéfit s ¢imkoliv, odpovédélo

jasné, Ze souhlasi jen 13 (28%) konzultantl a 20 konzultantl (43%) z celkového poctu
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zfejmé nema dostatecnou davéru a pocit bezpeci pfi debriefingu, coz by mélo byt
pokldaddno za vainy nedostatek. Stim se poji i dotaz, zda vyuZili debriefing k néjaké
stiznosti a dospéli tak ke zméné situace, na ktery odpovidaji jen 3 konzultanti souhlasné a
6 spiSe souhlasné (celkem jen 20%). Vice jak polovina konzultantl (58%) by takovou
stiznost na debriefingu neresila, ¢i to nevedlo kzadné zméné (24% nevédélo, jak
odpovédét).

V otdzkach, zda se citi konzultanti uvolnénéji po tézké sméné a zda je debriefing
zbavuje stresu a napéti zprdce ne zdaleka vSichni odpovidali zcela souhlasné,
pravdépodobné si ¢ast napéti odnasi s sebou domU a snazi se ho zbavit jinym zpUsobem.
Pouze 7 konzultantl tvrdi s jistotou, Ze si pfi debriefingu odpocine a 19 spise souhlasi
(celkem 56%). Presto ale 37 (80%) konzultantl tvrdi, Ze jim debriefing pomaha
neodnaset si praci domu.

Debriefing casto slouzi konzultantim k tomu, aby ziskali novy (jiny) nahled na
svou praci (89%), aby dostali zpétnou vazbu (87%), aby se dozvédéli nové informace,
které mohou pozdéji vyuZit (96%). Dle 83% konzultanti ma debriefing velky vliv na
soudrznost kolektivu. Jiz méné casto vyuzZivaji konzultanti debriefing k reSeni

organizacnich zalezitosti LB (59%) a ke stiznostem (20%).

Graf 3:
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V grafu 3 je vyznacen celkovy pocet odpovédi respondentl z maximalniho poctu
184 odpovédi pro jednu kategorii (v kazdé kategorii jsou 4 vyroky s moZnosti zvoleni 46

respondentu).

11.2. Obsah debriefingu

,Hodné to zdlezi, co se resi, na aktudini ro¢ni dobé a stavu Linky — v Iété se hodné resi
Unava a vztek na déti, Ze jsou sprosty a utahujou si a vztek a hledd se smysl imitaci a prdce... Resi
se toho hrozné moc a je spousta faktort toho, co se bude na debriefu dit” (Int. 2)

Obecné jsem shrnula kategorie jednotlivych obsahl a prvk(, jez se probiraji pfi
debriefingu v niZe uvedené tabulce. PFfi doptdvani se na nejcastéjsi téma debriefingu
vSichni intervizofi zminili emoce, resp. frustraci ¢i nastvanost a vztek z imitacnich a
agresivnich hovort(, ale i radost z povedeného hovoru, ddle, Ze konzultanti popisuji své
pocity ze smény. Pfi imitacnich i zvlastnich hovorech se Casto snaZi skupina najit smysl
takovych hovorl. Stava se, Ze konzultant si jakoby nic nepamatuje ¢i o nicem nechce
mluvit, ale i to je zndmkou toho, jakd sména pravé probéhla a je dllezZité rozpoznat,
z jakého dlvodu konzultant mluvit nechce. Konzultanti vSichni zminili, Ze na debriefingu
probiraji jednotlivé hovory, resp. ty hovory, které je néé¢im zaujaly. Ve vétsi mire se
v debriefingu zaméruji na negativni emoce, jez s jejich praci souvisi, ale radi zmini i néco
pozitivniho. Kategorizaci obsahu debriefingu v porovnadni ndahledu intervizorii a

konzultantl uvadim v tab. 7.

Tab. 7:
Kategorie obsah(i  Kategorie identifikované Kategorie identifikované Procenta
dle intervizord dle konzultantd konzultant™®
Hovory Hovory obecné Hovory obecné 100 %
Dobry hovor Pozitivni hovor 15%
Nedostatky v hovoru Negativni hovor (narocny) 41 %
Postupy v hovoru Specifické téma 50 %
Co s konzultantem hovor Specificky klient 28 %

délal

18 . P, v , s v v oy o v .
Jedna se o procentualni rozdéleni zminénych odpovédi konzultant(i na otevienou otazku.
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Ndlady a emoce  Jak konzultant proZival Pocity obecné 39%

sménu? Pozitivni emoce a nalady 4%

Negativni emoce a nalady 13%

Centrala LB 13 %
Organizacné provozni zaleZitosti 39%
Plany do blizké budoucnosti 4%
Informace o tymu 11%
Pribéh smény - atmosféra 13%
Jiné pochvala Informace z oboru 13%

11.3. Forma debriefingu

V rdmci vyzkumného cile predstavit optimalni pribéh a strukturu debriefingu se
zabyvam i jeho formou, zda pracovniklim LB vyhovuje, pfipadné, v ¢em si méla zménit.
Predstavuji zde vyhody a nevyhody individualniho a skupinového debriefingu, ddle se

vénuji délce debriefingu a dalSim.

11.3.1. Forma debriefingu z pohledu intervizori

6 intervizor( z 11, tedy vice jak polovina, dopovédéli pfimo, Ze jim debriefing tak,
jak je provadén na LB, vyhovuje, nikdo neodpovédél, Ze mu nevyhovuje, avsak nékolik
z nich se vyjadfilo k mnoZstvi ¢asu, ktery je na debriefing vymezen. Za optimalni povazuji
maximalné 5 konzultantl na 30 minut. Na 6 a vice konzultantl by méla byt vyssi dotace
¢asu. Debriefing se pak stava pfilis strukturovanym a uspéchanym. Kazdy intervizor, ale
vnima mnozstvi ¢asu jinak: nékomu staci; v jistych situacich je ¢asu az moc; nékdy je treba

se vymezit, Ze kdo ma vice véci k probrani, dostane prostor jesté po debriefingu.

.. kdyZ konci fakt sedm lidi, tak uZ je to pak hodné. Je to hodné a pozoruju, Ze je to i méné
osobni. Ze ty lidi si pusti méné ty vnitini véci... nebo taky pozoruju, Ze sledujou ten &as. Ddvaji si
tfeba prednost, chtéj, aby se to stihlo, aby se na vsechny dostalo.” (Int. 6)

»Je dobry, Ze tam je vic lidi. Ja si myslim, Ze je to dobry v tom, Ze mu ten tym dd Casto tu
podporu navzdjem, Ze jsou jako skupina... Hodné ¢asto na to taky reagujou. Mdm pocit, Ze to mad
svoje vyhody a md to jako jinou hodnotu od téch konzultanti. Myslim, Ze je to takovy vic
partnersky a mdm pocit, Ze néktery lidi to berou lip od nich, neZ jako ode mé jako od intervizora to
md jinou vahu.” (Int. 7)

Ve skupinové formé ddvam méné zpétné vazby, protoZe jsou tam jesté jini lidé.” (Int. 10)
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vevs

tady sami a vic si dovolujou mluvit o téch problémech nebo pochybnostech. Ale zase vzhledem
k nastaveni toho, jak to tady funguje, tak si myslim, Ze to neni dost dobfe mozny, aby to bylo
vZdycky individudlni. Ale samozrejmé plati, Ze pokud ten ¢lovék chce mluvit sam, tak staci rict...”
(Int. 5)

Témér vsichni intervizofi, dle jejich slov, nabizeji moZnost individudlnich

debriefingti, ale nejsou si jisti, zda o nich konzultanti opravdu védi.

Debriefing je pfizpisoben provozu linky a podle toho s nim intervizofi zachazeji.

Doptdvala jsem se, nejen, zda jim vyhovuje soucasna forma debriefingu, ale zda by
uvitali néjakou zménu? Intervizofi citi, Ze néktefi konzultanti nemaji predstavu a
povédomi k ¢emu vlastné debriefing slouzi. Doporucuji ¢as od casu zminit ucel
debriefingu a moZnosti pro konzultanty v ramci debriefingu.

Dale se vyjadtuji k prostoru, kde se debriefing odehrava. Mél by byt dostatecné

velky a utulny.

11.3.2. Forma debriefingu dle konzultanti

Konzultanti se wvyjadfovali k preferovanosti individualniho ¢&i  skupinového

debriefingu. Vysledky jsou znazornény v grafu:

Graf 4:
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Konzultantdim vyhovuje skupinovy debriefing z téchto divod:

e PrileZitost ucit se od ostatnich navzajem; vyslechnout nazory ostatnich; nechat
se inspirovat zkusenosti nékoho jiného; fakt, Ze mohou i oni sami prispét svou
zkuSenosti.

e Ziskat prehled o praci ostatnich kolegl

e Sdileni; pocit sounalezitosti; soudrznost kolektivu; prohloubeni vztahu s kolegy

e Procesy skupinové dynamiky

e Spolec¢né se zasmat

e Moznost ziskat SirSi zpétnou vazbu

e Vzdjemné se podporovat

e Hromadné uzavieni smény

Konzultantdim vyhovuje individudlni debriefing z téchto dlivodu:

e Vice Casu a prostoru pro konzultanta samotného - zaméreni pouze na néj
e Vétsi hloubka probirani hovoru
e Mizi pocit, Ze by konzultant zdrZzoval ostatni

e Vétsi davéra a otevienost - méné strachu vse fict

Jen 4 % konzultant( se vyjadfila, Ze maji potfebu ucastnit se debriefingu jen pokud

to bude nutné, 96 % vyhovuje debriefing po kazdé sméné.

Stejné tak jako intervizofi i konzultanti méli moznost se vyjadfit k tomu, co by na
debriefingu potfebovali jinak, co je tfeba zménit. Casto zmiriovali, Ze by potfebovali vice
¢asu, aby neméli pocit, Ze intervizor spécha, a nebo za ucelem hlubsiho probrani hovoru.

v

Prestoze vétsSiné vyhovuje skupinovy debriefing, preferuji mensi skupinky lidi a
individualné;jsi a kritictéjsi pristup ke konzultantovi. ZdUraziuji daleZitost prostoru, kde
se debriefing odehrava a s tim souvisi i dostatek prostoru, ktery by mél kazdy konzultant
mit kolem sebe. Je-li prostor pfilis maly, ¢i je nedostatek mist k sezeni, mohou mit

konzultanti pocit stisnénosti, nekomfortnosti a tudiz se hlife koncentrovat na probirana
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témata a mit potiZe s otevienim se pro okoli. Nékterym konzultantidm by vyhovovala
moznost individualniho debriefingu jednou mési¢né, prestoze preferuji skupinové sezeni.
Pracovnici by uvitali vétsi zapojeni ostatnich kolegli a jejich nazori na véc.
Problematickym bodem v tomto vyzkumu se stala pfitomnost ne/divéry mezi kolegy.

Konzultanti by uvitali jasnéjsi pravidla debriefingu, tlak na jejich dodrzovani, aby se citili

v bezpeci béhem i po debriefingu.

11.4. Debriefing jako moZnost prace s tymem

Ve stfedu zdjmu se objevila mysSlenka, zda intervizofi vnimaji, Ze se néjak
debriefing podili na zlepseni vztahl a fungovani tymu?

Vétsina intervizor(i odpovédéla, Ze uz spolecny zazitek podobné situace a sdileni
zazitku ve skupiné ma vliv na vztahy mezi lidmi. Dokonce se béhem debriefingu ¢asto
ukaze, kdo md ke komu, jaky vztah. Intervizofi podporuji pfirozenost kontaktu mezi
konzultanty, pobizeji je, necht se podpofi navzajem, at vyslovi svdj nazor k véci. Vedouci
musi umét aktivitu ostatnich i korigovat, aby nedoslo k ,rozpliznuti debriefingu” ¢i
k poucovani se mezi sebou nez vhodné podpore. Témér vsichni intervizofi se shodli, ze

védomeé tymovou kohezi nijak nepodporuji, je to néco, co pfichazi samo o sobé.

,KdyZ tfeba hodim otdzku do pléna, co by délal nékdo jiny, tak to by je mohlo stmelit
dohromady. Pak pozoruju, kdyZ nékdo rikd, no mé se tohle nepovedlo a ostatni zas fikaji no to se
ndm stane kaZdymu a na druhou stranu jsou tam pak lidi, ktery vycnivaj a zacnou poucovat — tam
pak musim byt ja ten, kdo ho zacne stopovat a rikat tohle ne.” (Int. 3)

11.5. Strategie Ci postupy v ramci debriefingu

V teoretické ¢asti jsou uvedeny riznorodé postupy debriefingu. Tato otazka pro
intervizory méla za cil predevsim uceleni postupu, jakym vedou intervizofi debriefing.
Casto intervizofi vypovidali, e nemaji zkudenost stim, jak vedou debriefing jejich
kolegové, ale predpokladaji, Zze ho kazdy vede trochu jinak. Vychazeji predevsim ze svych
zkuSenosti a intuice, néktefi z psychoterapeutického ¢&i sebezkusenostniho vycviku, ale
v podstaté v tomto zafizeni neexistuji standardy organizace, kde by bylo ukotveno, kam

debriefing smérovat a jak ho strukturovat.
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,0no se to nikdy nedd upiné jako vést a myslim, Ze je to hodné takovy jako spontdnni a
zvlast, kdyZ do toho zapojis i ostatni, tak to mizZe bejt diskuze, ale myslim, Ze je dileZity védet, kdy
to néjak jako stopnout a drzZet, ja se to vZdycky snazim drZzet u toho pracovniho. V tomhle taky je
svym zplisobem drZeni struktury, to vracet k tomu, o ¢em mluvime.” (Int. 8)

Z analyzy rozhovor( s intervizory vysla tato struktura:

e 7 pocatku intervizor poloZzi dotaz na emoce: ,Jak vdm na sluzbé bylo? Jak se
mate?“

e Nedirektivné si nékdo vezme slovo

e Intervizor si pro sebe promysli poradi konzultantl, jak je bude pobizet ke
slovu, pokud nebéZi debriefing spontanné a musi urcit, kdo zacne. V Gvahu se
bere:
o ZkuSenost konzultanta (zacatecnici toho maji obvykle vice na srdci)
o Délka smény kazdého konzultanta (smény nemusi byt planovany na

stejnou dobu)

o Prednost dostavaji malomluvni konzultanti

,SnaZim se vybrat poradi, jak se jich budu ptdt, aby néco nasdileli, toho, kdo byl
na sméné dyl, tak ho vyzvu dfiv nebo vyzvu prvni novdcky, aby se to naudcili

vevs

tam delsi dobu, maji lepsi vyrovndvaci mechanismy a dokdzZou to zkratit.” (Int. 1)

e Intervizor zohledriuje ¢as na kazdého konzultanta a koriguje tak prostor — ke
slovu se musi dostat kazdy.

.- kdyZ je min lidi a tim pddem vic Casu, tak to urcité nestrukturuju tolik. A kdy?Z jich je
vic tak hodné hlidam cas...” (Int. 8)

e  Mluvi se o hovorech, ale intervizor se snazZi konzultanta odvadét od obsahu
k prozivani.
,KdyZ si povidd, tak ho nechdm a vétsinou k tomu uz jen rikam néjaky ty svoje ndpady
nebo to, co mdam potrebu rict a nebo ho néjak opecovat toho konzultanta. Jinak, kdyz

nepovidd, tak se ptam. Spis se pram, jak se tady mél? S ¢im odchdzi domu? Jak mu je
tedka? Jestli treba mél néjaky hovory, ktery mu tedka jesté leZi v hlavé?“ (Int. 6)

e Intervizor poklada dotazy na to, co si ze sluzby odnaseji (tento bod neni

pravidlem).
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Zaméreni skupiny (¢i konzultanta) na dobry hovor — nasmérovat debriefing
pozitivnim smérem.

,Kostra je, Ze dam pro né prostor, pak na to reaguju jd, s tim, Ze se snazim néjak
legalizovat ty jejich pocity, ktery maji a pfipadné dat jim radu, coZ by pro né mohlo
byt ulevny a pak na zdavér to naladéni ddl, do budoucna, néco pozitivniho.” (Int. 7)

Intervizor se snazi odlehdit situaci.
Debriefing se lisi dle potfeb a akutnosti.

,Ja vic jedu podle téch individudlinich potreb, ktery se tam vyskytnou.” (Int. 3)

Konzultantlim se nabizi prostor pro organizacné-technické dotazy -
vzdélavani, novinky v pravidlech, zakonech, informace ze schiize vedeni aj.
Mluvi se o planech blizké budoucnosti, ¢imz se sleduje preklenuti smény do
normalniho Zivota.

Podékovani za odvedenou praci. (Velmi dllezity bod)

Tézké hovory a stresové situace se mnohdy fesi béhem smény a ne az po sméné

na debriefingu. V takovém pripadé je vhodné udélat individualni debriefing.

11.6. Rozdily mezi konzultanty, které maji vliv na priibéh debriefingu

Touto otdzkou sméfuji na to, zda intervizofi néjak prizplsobuji pribéh debriefingu

tomu, kdo se ho ucastni. Uvadim zde vSechna moznd déleni konzultantl do kategorii, jez

intervizofi uvedli.

Rozdéleni konzultantu:

Dle seniority na lince

Mladsi kolega miize fesit jiné véci a podrobnéji, vice se bude vénovat
hovoriim samotnym nez vlastnim emocim, potrebuje direktivnéjsi vedeni nez
zkusenéjsi pracovnik, vice zkuSenosti ovliviiuje zplsob vyrovndvani se s praci.
Dle vnimani pocitu bezpedi — dle otevienosti

Malo sdilného konzultanta je tfeba vice povzbuzovat pfi praci ve skuping, Ci

mu nabizet individualni debriefing.
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»Nékdo do toho jde otevriené, a kdyz to pohnojil, tak chce slyset, Ze to fakt pohnojil, co
by slo udélat jinak, jak se s tim porvat a co by mohlo pomoct; a néktery si to zkousej
otlapkat jinak, aby ty priisery byly co nejlip zahlazeny, nebo Ze se tomu vyhnou, nebo
Ze o tom nechtéj mluvit.” (Int. 9)

Dle denni ¢i no¢ni smény

Konzultanti slouzici no¢ni smény musi dosahnout urcitého stupné odbornosti,
jsou tedy zkuSenéjsi nez néktefi kolegové. Nocni smény byvaji obvykle plné
naronych hovori s nizsi frekventovanosti, pres den se objevuji
pravdépodobnéji méné zatézové situace, ale s vyssi etnosti hovora. Vliv na
pribéh debriefingu ma i Unava. Role intervizora a konzultantd se vice
prekryva.

,Po nocnich jsou jiny debriefy. Stravi tam spolu dlouhou dobu, jsou hodné unaveny,
intervizor s nima vic splyvd, vnimaji mé vic jako partdka nez jako séfa, maji pocit jako

bychom si byli vic rovni ... pfi dennich sméndch maji vic pocit, Ze jsem tam jako
vedouci smény.” (Int. 2)

Dle druhu smény

V ramci kariérniho systému LB se potrfeby konzultantd méni v ramci role,
kterou mohou zastupovat. Debriefingu se Ucastni i kolegové, ktefi uéi sluzebné
mladsi kolegy vramci tzv. naslech(, ale i konzultant, jenz se ocitne pod
vedenim a intervizi se mlze pfi debriefingu chovat jinak.

,Ti, co méli ndslech, potfebuji méné mluvit o hovorech, vic o pocitech, jak jim tam
bylo, jak je to kontrolni ndslech, tak se necitéj fikat vse interizorovi.” (Int. 2)

Dle schopnosti udrzet hranice

Néktefi konzultanti maji sklon spiSe poucovat svého kolegu a je tfeba takové
jedince vhodné korigovat.

Dle schopnosti pochvdlit se

V této kategorii se promitad sklon vidét véci spiSe pozitivné ¢&i negativng,
dokazat se ocenit a ziskat nahled na svou praci.

Dle pfipravy na debriefing — peclivy vs. spontanni

Casto intervizofi vypovidali, Ze se néktefi konzultanti vénuji vice hovordm a
zmini vSechny, které vedli béhem smény, a je tfeba je odvracet od fakt k jejich

prozivani. Jini se vice zaméfi na vlastni pocity.
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11.7.

»Skupina peclivéjsi a skupina spontannéjsi. Ty peclivéjsi si to vsechno piSou a jejich
debrief md spis podobu, poddm zprdvu o hovoru a ne ani tak o sobé, k tomu je ¢lovék
musi pobizet. Pak tam prijdou néktefi a feknou, Ze nechtéj o nicem mluvit na zacdtku
a pak jim vyvstane spousta véci, ktery jsou tak trochu chaoticky a jsou hlavné o tom
jejich proZivani. Nechci je hodnotit kladné a negativné, prosté kaZdej to md rizné.”
(Int. 4)

Dle prostoru, ktery nechaji ostatnim

Nékteré konzultanty je tfeba vice strukturovat, aby se dostalo na viechny.

Dle sdileni negativnich a pozitivnich udalosti.

Dle ponechani aktivity na intervizorovi

Dle schopnosti zvladani stresu

Dle povazovani debriefingu za néco pfinosného vs. pocit povinnosti se ucastnit

Dle zpUsobu reseni: emocionalni vs. racionalni feseni

Prevence syndromu vyhoreni

Vétsina dotazovanych intervizorli se shodla, Ze debriefing je preventivnim

opatfenim proti vyhoreni. Intervizor se muze ptat, co konzultant déld proto, aby

,hevyhore

Ill

. Konzultantovi se dostava pocitu, Ze o néj organizace stoji, a proto intervizor

doporucuje, aby na sobé konzultant pracoval. Intervizor tedy mGze nabidnout sv{j nazor a

nadhled a podpofit konzultanta v praci na sobé. Dle jiného intervizora jde hlavné o

oboustrannou spolupraci a je tedy dllezité, aby debriefing konzultanti uméli vyuzit ve svUj

prospéch.

Debriefing se tedy muze podilet na identifikaci lidi s pfiznaky syndromu vyhoreni,

avsak organizace vyuzivad i jinych preventivnich metod (napf. v podobé workshopd,

balintovskych skupin aj.)

11.8. Lze debriefing povaZovat za typ supervize?

Odpovédi na tuto otazku se dost znacné lisi. Vétsina intervizor( debriefingu priklada jistou

supervizni slozku, ale spiSe byl debriefing povazovan za typ svépomocné skupiny, za druh

psychohygieny, ktera je také soucasti supervize, ale ne za supervizi samotnou.
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Néktefi by se tomuto propojeni spiSe vyhnuli a to predevsim pro odliSnost formy
supervize (jiny Cas, jiny cil), poptavka po supervizi by méla pfijit zdola, od pracovnika, supervize je
hodné iniciovana ¢lovékem a zplsobem prace, zéleZi na druhu supervize.

,Urcité (se dd povaZovat debriefing za formu supervize) v tom, Ze i ty pfipady vlastné
supervidujes. Je to sice takovd miniforma, ale je to. Taky i proti tomu vyhoreni...vSimam si, Ze
nékdo je casto unavenej, vidis to na nich, nebo Ze uZ o téch klientech mluvi s takovym mirnym
despektem. Pak hledds néjakou vhodnou formu, jak upozornit...spis se ptds, jak to tedka md.“ (Int.
6)

11.9. Vycvik intervizori

Mé dotazy smérovaly na zpUsob, jakym byli intervizoti vyskoleni pro provadéni
debriefingu. Musim konstatovat, Ze jsem byla prekvapena zjisténim, Ze vycviku
debriefingu na Lince bezpeci je vénovano malo casu, pokud vibec néjaky. Jak zminuji
v teoretické casti, odbornici se shoduji, Ze vzdélanost a kompetence vedouciho
debriefingu maji zdsadni vliv na kvalitu této metody a jejiho vlivu na jedince a kladou tedy
dliraz na proskoleni pracovnika.

V rdmci kariérniho postupu na LB se konzultant mizZe dostat do IV. kategorie, kde
se uci zastupovat intervizora smény v pfipadé potreby. BEhem vycviku do IV. kategorie,
kterym vsak neproslo 6 intervizor( z 11, je debriefingu vénovana ¢ast jednoho ucebniho
bloku. Intervizofi uvadéli rizné zplsoby, jak jim byl debriefing prfedan. Néktefi prosli
teoretickou hodinkou o debriefingu, jini jen praktickou a to tak, Ze si zkouseli mezi sebou,
jak by to mohlo vypadat, dalsi se ucastnili debriefingu s kolegy, ktefi je zaucovali a
zkouseli debriefing vést pod jejich dohledem. Zpusoby ,vycviku“ debriefingu se ménily
prevainé s dobou, kdy intervizofi nastupovali na svou pozici. Zauéeni tedy ve vétsiné
pripadl probéhlo, ale 8 intervizord tvrdi, Ze vlastné nevédi, jak debriefing provadi
kolegové, ale jsou presvédceni, Ze rliznorodost vedeni je vyhodou pro diferencovanou
skupinu konzultantd na LB. Néktefi intervizofi vyuZivaji vycvikl ze svého oboru (viz vycvik
v koucingu, ve skupinové psychoterapii apod.). Nazory mezi intervizory na jednotnou
formu debriefingu jsou proménlivé od neprakti¢nosti zavadéni jednotné formy az po
nutnost zavést vycvik v debriefingu jako soucdst zakladniho zacviku intervizora.

,Délam to hodné intuitivné a bylo by fajn mit néjaky zdklad” (Int. 2)

,Myslim, Ze kdyby se to néjak sjednotilo, Ze by to nebylo tupIné ono.” (Int. 4)
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V dnesni dobé se béhem zaucdeni nového intervizora ddva vétsi dliraz pravé na
debriefing samotny.

Sami konzultanti zarazovali jako jednu =z charakteristik dobrého vedouciho
debriefingu jeho odbornost, dobrou erudovanost, profesionalitu. Pravdou je, Ze
intervizofi jsou odbornici a profesionalové v krizové intervenci (predevsim v telefonické
formé) a jsou zkusSeni a citlivy na praci s ¢lovékem, jeho emocemi a zplsoby chovani, ale
fizeni skupiny, prace se skupinovou dynamikou a prace s pracovnim tymem jsou prvky, na
které je dobré se specidlné zaméfit.

»Mné by prislo hodné fajn, ale je to takova utopie, kdybychom byli proskoleny néjakou

prdci se skupinou a nad néjakym tematickym blokem, néjaky krdtky vycvik Ci Skoleni, mam pocit,
Ze lidem, ktery maji vycvik ve skupinové terapii, Ze se jim to uchopuje lip.“ (Int. 9)

11.10. Charakteristiky uspésného vedouciho debriefingu

V tomto vyzkumu mé zajimalo, jaka ocekavani od vedouciho debriefingu maji konzultanti,
jak hodnoti takového vedouciho (v podstaté sami sebe) intervizofi a zda se tyto nazory shoduiji.

Pfehled ndazorl je zobrazen v tabulce 8.

Tab. 8:
Pocet
zminénych
Z pohledu intervizort Z pohledu konzultantti y )
charakteristik

=11 =4
(n ) (n=46) v dotazniku u

konzultanti

Spolecné ¢i podobné hodnocené charakteristiky uspésného vedouciho debriefingu

umi naslouchat (ackoliv je naslouchajici 20

kolikrat hodné unaveny)

empaticky, prizpUsobivy empaticky 19

aktudlini situaci

podporujici a povzbuzujici podporujici, chvalici, ocenujici a chapajici 18

vi, kdy zasdhnout umi podat zpétnou vazbu vhodné a 17
srozumitelné

umi vytvorit atmosféru pratelsky, projevuje zajem, partnersky 9

dlvéry, pratelskosti a pfistup, umi navodit prijemnou atmosféru

bezpeci, angazovany a se

zajmem

ma smysl pro humor ma smysl pro humor, dokaze adekvatné 8
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optimisticky

pohotovy, dokaze dobre
rozdélovat pozornost
organizac¢né zdatny, dobry
vidce

umi se drzet tématu,
pfipadné se k nému obratné
vracet, nezahlcujici
schopnost metanahledu
vyrovnany

stimulujici k emo¢nimu
sdileni

primy

otevieny

upfimny

uprednostriuje Ucastniky (ne
sam sebe)

udrzuje si odstup od roli
umi oSetfit konzultanty

umi udrzet pohodiny
prechod mezi sménou a
debriefingem

umi ukoncit debriefing

Jako nejCastéjsi charakteristiku konzultanti zminovali schopnost naslouchat,
schopnost empatie (vciténi), schopnost podpofit, ocenit ¢i pochvalit a dovednost podat
vhodnou zpétnou vazbu (a nebat se podat kritiku), tak aby byla srozumitelna. Intervizofi
se, dle mého nazoru vystihli podobné, jak je hodnoti konzultanti, ale opomenuli dulezity
bod a tim je dliraz na vzdélanost, erudovanost a profesionalni pfistup. Pro konzultanty je

dilezité, Ze citi odbornou podporu ze strany intervizora, Ze je umi nasmérovat spravnou

cestou a Ze ma prehled.

odlehcit situaci
pozitivni, optimisticky
pohotovy, reagujici, pozorny

organizacné schopny, umi vést skupinu,
vaddci typ
Vécny, komunikacné schopny

vidi pod povrch, umi najit to hlavni
klidny
aktivizujici

primy, realisticky
otevieny
upfimny
respektujici

umi drZet hranice
umi nabidnout individualni debriefing

0dlisné charakteristiky

vzdélany, profesionalni, ma prehled

umi pracovat s casem
vstficny, ochotny a laskavy
trpélivy

citlivy

autenticky

taktni

systematicky
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11.11.  Potieby konzultantii v ramci debriefingu

Tato otdzka slouzi predevsim ke srovnani, zda potfeby konzultantd, jak je vnimaji
intervizofi jsou v souladu s potfebami ¢i o¢ekdvanimi konzultanta.

Intervizofi zminili tyto potfeby konzultantu:

e  Stimulace: Potfeba obohatit se, ziskat informace o moznych alternativach, co
v podobné situaci délat; ziskat nahled nad hovorem — prostor pro zhodnoceni;
potfeba dostat zpétnou vazbu.

... potfebujou slyset néjakou treba moji zpétnou vazbu, co oni na to rikaji nebo se
potrebujou poradit o nécem...” (Int. 6)

e Jistota a bezpeci: Ulevit si, ventilovat emoce; uvolnit se; legalizace jejich
pocitl; potfeba soudrinosti; ziskat ujisténi, Ze postupovali spravné; odlehcit
situaci; ociSténi se; potreba sdileni; ziskat prostor pro sebe.

,Ulevit si, pokud ti tam celou sménu nékdo naddvd, tak to tam moct Fict a klidné si
tam i taky zanaddvat, rict mé to teda fakt jako Stve, Ze oni se takhle ke mné chovali. A
legalizace toho mdm na to ndrok se takhle cejtit néjakej podvedenej a zneuZitej, kdyZ
jsem tam tohleto zaZival a vidét, Ze i ostatni to tak tfeba vnimaj, jako Ze tfeba
intervizor mi fekne jako jo, naprosto ti rozumim, tohleto je fakt humus a jsem rdda, Ze
to tedka takhle rikds. Dostat podporu a legalizaci asi toho, Ze to co tedka cejtim je
porddku.” (Int. 8)

e Uzndni: Ziskat ocenéni za svou praci; ziskat pochopeni; podporu; potreba
pochlubit se, pochvalit, potfeba pfijeti.

,Potfebujou dostat néjaky ocenéni za tu sluzbu, coZ tam bezpochyby patfi — neni to
jednoduchd prdce; potreba soudrZnosti, Ze se miZe s kolegy o néco podélit a i
kolegové védi o cem mluvi ... jsou na stejny lodi, takZe je tam to pochopeni, chtéj
slyset néjakou podporu, chtéj se tam uvolnit, ulevit si a zdroven se dozvédét, co mohlo
byt jinak.” (Int. 3)

e  Stdlost a rdd: Uzavreni smény.

e  Otevrend budoucnost: Nabyt védomi, Ze mUZe cokoliv probrat pozdéji ¢i jindy.

Dle kédovani rozhovor( do kategorie stimulace spada potreba ziskat informace a obohatit
se, ziskat nahled na svou praci a potieba dostat zpétnou vazbu. Intervizofi ddvali mnohem vétsi

dliraz na uvolnéni emoci, legalizaci jejich pocitl, ziskani ujiSténi o spravnosti odvedené prace,
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odlehéeni situace a potrebu sdileni Cili na kategorii jistoty a bezpeci. Vysoce hodnotili také

potfebu ziskat ocenéni, podporu a pochvalu za odvedenou praci.

U konzultantl bylo na zakladé podklad(i z rozhovor(l s intervizory vytvoreno 15 vyrok.
Kazdy vyrok byl zafazen do jedné z péti kategorii uzplisobenych dle kategorii profesora Matéjcka.
Z vysledného bodovani vyplyva, Ze konzultanti maji nejvétsi potrebu stimulace k praci na LB,
ziskavat nové informace k praci a moznost ziskat novy nahled na jednotlivé pfipady. Nejcastéji
volenou potfebou je moznost zbavit se napéti a uvolnit se, coZ bylo obsaZzeno v kategorii potteby
jistoty a bezpedi, Cili ziskani stability a nabyti nové energie do prace i osobniho Zivota. Daleko
nejméné se konzultanti vyjadrovali k potfebé seberealizace, Cili Ze od debriefingu neocekavaji
takovou potiebu. Pfekvapivé debriefing nepomaha konzultantlim drZet si ve vécech rad a zfejmé
k ujasnovani organizacnich zaleZitosti ¢i objasnéni pravidel wvyuZivaji jiné moznosti neZ
debriefingové sezeni. Kategorii uznani hodnotili konzultanti az jako Ctvrtou (z péti kategorii), Cili Ze
v mensim mnozstvi maji potfebu byt pochvéleni a ocefiovani za svou préci, nez potreby stimulace,
jistoty a bezpeci a nastoleni stalosti a radu. Potfebu ocenéni volilo 18 konzultant(, coZ pozitivné
koreluje s poctem 18 konzultantll, jeZz uvedli, Ze dobry vedouci debriefingu by mél chvilit,
ocefiovat a podporovat pracovnika. Tuto kategorii uznani nejcastéji uvadéli intervizofi jako
potfebu konzultant(.

Jednotlivé vyhodnocené vyroky jsou pfiloZzené v pfiloze €. 9. Zde uvadim jen nejcastéji
zvolené vyroky s nejvy$Sim obodovanim, viz tabulka niZe. Celkové zhodnoceni kategorii je

porovnané v grafu pod tabulkou.

Tab. 9:
Pocet .
; o ; . . 3 ; Cetnost
Vyroky vystihujici hlavni potreby konzultantua ziskanych i
. zvoleni
bodu
Mohu se zbavit pfebytecného napéti z prace a uvolnim se. 185 38
Ziskdm nové napady ¢i informace, které mi mohou pomoci v mé 148 36
praci.
Vyuziji zkuSenosti ostatnich v podobnych hovorech. 112 35
Debriefing povaZuji za pravidelnou péci o sebe. 97 30
Potrebuji pochvalit za odvedenou praci. 49 18
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Graf 5:

Potieby konzultantli v ramci debriefingu

350
300
250 -
>
3
S = 200 -
k=
2 150 - ® body
N Cetnost vybér(
100 -
50 I
0 .
Stimulace Jistotya Stalostarad  Uznani Otevrend
bezpedi budoucnost

11.12. Uzivani strategii zvladani stresu a mozné propojeni s potrebami

pracovnikii v ramci debriefingu

Nejprve bylo nutné porovnat se zakladnim souborem, k jakym strategii zvladani
zatéze se konzultanti LB priklanéji vice ¢i méné. Ddle jsem tyto strategie vkladala do

souvislosti se zjiSténymi potifebami z DPD, jez by mél debriefing naplrfiovat.

11.12.1. Strategie zvladani stresu uzZivané konzultanty LB

Cely soubor konzultantl jsem podrobila kvantitativni analyze dat odvijejicich se
z dotazniku SVF 78.

Zajimalo mé, v jakych strategiich zvladani stresu se pracovnici z rizikové profese lisi
od béZné populace. Vypocitala jsem t-test rozdilu vybérového a zndmého priméru
zakladniho souboru u vsech kategorii jednotlivych strategii a vypocitanou hodnotu t jsem
porovnavala s tabulkovou hodnotou t na hladiné vyznamnosti a = 0,05, pfipadné a = 0,01.
Nékteré vypocty byly generovany pomoci programu Microsoft Excel, jiné dopocitany dle

publikace , Zaklady statistiky pro studenty psychologie” (Reiterovd, 2003).
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Vysledky jsou uvedené v tabulce 10, kde za statisticky vyznamné jsou povaZzovany
hodnoty vybérového souboru vysSi neZz kritickd hodnota t = 2,0141 na hladiné

vyznamnosti 0,05 pro soubor n=45 a v pfipadé vysokého rozdilu jsou data porovnavana

s kritickou hodnotou t = 2,6895 na stupni vyznamnosti 0,01.

Tab. 10:
Strategie zvladani stresu Pramér ZS Pramér VS Primérna
hodnota t VS
Podhodnoceni 9,48 8,41 -1,785
Odmitani viny 10,71 10,57 -0,273
Odklon 11,83 12,37 0,888
Nahradni uspokojeni 8,91 11,61 4,123**
Kontrola situace 16,78 17,28 1,061
Kontrola reakci 15,41 14,22 2,483*
Pozitivni sebeinstrukce 16,37 15,11 -2,463*
Potfeba socialni opory 12,89 17,35 6,412**
Vyhybani se 11,97 13,57 2,879**
Unikova tendence 8,24 9,93 3,216**
Perseverace 15,13 14,89 -0,292
Rezignace 8,04 7,35 -1,330
Sebeobvinovani 10,64 10,22 -0,689
POZ Pozitivni strategie 12,22 12,67 1,446
NEG Negativni strategie 10,52 10,67 0,362

Pozn. *p»0,05; **p»0,01

Z tabulky je zfejmé, Ze konzultanti LB vyraznéji nez bézind populace kompenzuji
stres nahradnim uspokojenim, snazZi se o sebeposileni vnéjsimi odménami smérujici ke
kladnym pocitiim, cozZ je i doporucovano z hlediska psychohygieny pracovnika. Statisticky
vyznamny rozdil se objevil v subtestu kontrola reakci, ktery se zda byt téz typickym pro
pomahajici profesi, kdy pracovnik ma tendence nedat na sobé znat vzruseni ze situace, ale
muzZe zde byt i druhy, rizikovy faktor, nedovolit si, aby ke vzruseni viibec doslo. Vysoky
rozdil od béiné populace je znatelny vsubtestu pozitivni sebeinstrukce, kdy nizka
hodnota poukazuje na nizkou miru v prisuzovani si kompetenci sobé a dodavani si
odvahy. Zda se, jakoby si pracovnici nevéfili, Ze situaci zvladnou, ale moiné je to

interpretovat i tvrzenim, Ze nechavaji aktivitu na ostatnich, nedoddavaji si odvahu a
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prizplsobi se vysledku. Zjisténé vysoké hodnoty potieby vyhledavat socidlni oporu pfi
zatézi, uvadéné v dotazniku SVF 78, ukazuji na to, Ze by bylo vhodné provadét podporu
skupinové v organizaci, tedy i pfi debriefingu.

Vysledky v tabulce napadné pfipominaji charakteristiky pfisuzované pomahajicim
pracovnikim, resp. syndromu pomahajiciho, jak je uvadi Riemann (1998) v popisu
depresivniho typu osobnosti. Vyrazné unikové tendence a vyhybani se stresovym
situacim by, dle inspirace Riemannem, bylo podminéno strachem ze ztraty vztahu,
strachem, Ze bude jedinec vidén ve Spatném svétle, Ze bude sam. Tyto strategie (Unik a
vyhybani se) jsou typickym ukazatelem zavislé osobnosti. Vyhledavani nahradniho
uspokojeni Ize spojit s ordlni zavislosti, kde potfeba dostavat, ¢i ocekavani néjaké odmény
za svou skromnost a ldsku, kterou takovy jedinec poskytuje druhym, je evidentni ve
vysledném skéru této strategie. Faktor pritomnosti druhych, zavislosti na jejich opore by
mohl souviset s nizSim sebevédomim a sebed(vérou situaci vyresit sdm, s nutkanim
pfipoutat se k druhému c¢lovéku, s neschopnosti byt zcela sam, potlacenim vlastniho ja.
PriliSné prizplisobovani a podfizovani se druhému, ochota a nesobeckost se mlze projevit
ve vysSi mire kontrolovani svych reakci. U depresivnich osobnosti byva obvykle méné
rozvinuta sebelcta, takovi jedinci nedokazou byt zdravé agresivni, ¢imz je oslabena jejich

odvaha a zde pravdépodobné koreluje s vysledky v kategorii pozitivni sebeinstrukce.

Testovani hypotézy H1:

Vysledky potvrzuji platnost hypotézy H1, mezi popula¢nim primérem a
vybérovym souborem existuje statisticky vyznamny rozdil v téchto v Sesti subskalach
dotazniku SVF 78: Nahradni uspokojeni, Kontrola reakci, Pozitivni sebeinstrukce,

Potieba socialni opory, Vyhybani se a Unikova tendence.

11.12.2. Souvislost mezi strategiemi zvladani zatéZe a potirebami pracovnikt

V rdmci toho vyzkumu jsem si kladla za jeden ze zéakladnich cilQ zjistit potieby
konzultantl pri psychologickém debriefingu v zavislosti na typu copingové strategie, ke
které se priklanéji. U potfeb kategorizovanych do ¢&tyr skupin, které byly zjistény pomoci
DPD, byly rozpoznany korelace se vSsemi subskalami dotazniku SVF 78 (13 mozZnych

strategii a 2 obecné pozitivni a negativni zpUsoby zvladani stresu). Statisticky signifikantni
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souvislost se prokazala mezi kategorii Tymova koheze (kategorie z DPD) a strategiemi
Nahradni uspokojeni a Potfeby socidlni opory (z SVF 78), dale se prokazala statisticky
vyznamna korelace mezi kategorii Pfiuceni (z DPD) a subSkalou Rezignace (SVF 78), jak je

zfejmé z tabulky 11.

Tab. 11:

Korelace zjisténych potieb a strategii zvladani stresu

Podhodnoceni -0,114 0,075 0,064 0,164
Odmitani viny -0,120 -0,020 -0,057 -0,027
odklon -0,111 0,005 -0,172 -0,120
Nahradni uspokojeni -0,189 -0.092 -0.182 -0,346 *
. -0,157 0,046 -0,001 -0,218
Kontrola situace
Kontrola reakci 0,051 0,008 0,192 0,118
Pozitivni sebeinstrukce -0,142 0,072 -0,139 -0,184
. s, -0,071 -0,150 -0,236 -0,410 *
Potieba socialni opory
Vyhybini se -0,050 0,009 0,159 0,147
Unikova tendence 0,016 0,056 -0,064 0,071
0,085 -0,036 -0,032 -0,078
Perseverace
. 0,126 0,325* 0,030 0,029
Rezignace
ey ., 0,259 0,086 0,143 0,203
Sebeobvinovani
POZ Pozitivni strategie WL oz ooz e
0,129 0,170 -0,001 0,082

NEG Negativni strategie
Pozn. * p>»0,05

Participanti, ktefi v dotazniku SVF 78 skdéruji vySe v subtestu nahradni uspokojeni a
(nebo) potfeba socialni opory, méné casto uvadéji jako svou potfebu tymovou kohezi.
V ramci rozsahu tohoto vyzkumu nebylo zjistovano socialni zazemi ¢i Zivot mimo prostredi
zaméstnani. Pro tuto negativni korelaci se nabizi vicero zplsobU interpretace. Jednim

z moZnych vysvétleni je to, Ze mezi ¢leny tymu nepanuje dostatecny pocit dlvéry,
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k ¢emuZ usuzuji z DPD, a proto pro konzultanty neni soundleZitost k tymu tak dualezita a
uspokojuji tuto potfebu nékde jinde. Ddle Ize takovou souvislost vysvétlit tim, Ze jedinci
jsou plné uspokojeni soucasnym stavem tymové koheze a nepokladaji (¢i nevnimaji) ji
jako potrebu. Jako dalsi variantou se zdd byt mozZnost, Ze takovi pracovnici umi dobre
oddélit svou praci od osobniho Zivota a naucili se nevénovat stresu z prace velkou
pozornost a tim zatéz ze zaméstnani zvladat. Jen stéZi Ize tvrdit, zda stres z prace maji
tendenci fesit doma, ¢i zda takovou potiebu vibec nemaji. Debriefing nemusi byt jedinym
mistem, kde konzultanti pocituji socidlni oporu ze strany organizace, ktera muizZe byt
zastoupena v jinych cinnostech.

Pozitivni korelace byla zjisténa u jedincl, ktefi uZivaji strategii rezignace ve vyssi
mife a jejich potifebou néco se pfi debriefingu priucit. Celkové jedinci, ktefi Celi zatézi tim,
Ze na ni rezignuji, budou pravdépodobné méné angazovani i v ostatnich kategoriich
potfeb vramci debriefingu, coz je zfejmé i z velmi nizkého korela¢niho koeficientu.
Potfeba néemu novému se priucit maze byt pro jedince zvyklého rezignovat pouze
nejjednodussim ukolem pfi sezeni.

Nizké ¢i nic neprokazujici korela¢ni koeficienty u kazdého vztahu mezi potfebami a
strategiemi jsou dany Uzkym rozsahem vyzkumného vzorku a nizkym mnozstvim moznych
vztahl mezi korelaty.

Hypotéza o statistické vyznamnosti proménnych potreb konzultantl a jednotlivych
zpUsobu zvladani zatéze se neprokazala. Konkrétni vypocty u kategorii Priuceni a Tymova

koheze jsou uvedeny v ptiloze €. 6.
Vramci vyzkumu jsme provadéla i korelaéni analyzu dat sefazenych dle

Matéjckovych potfeb a strategii zvladani stresu, kde ovSem nebyla prokdzana Zadna

signifikantni souvislost, a proto ji zde neuvadim.
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DISKUZE

V Uvodu vyzkumu zminuji, Ze debriefing, jak je znam na LB, se neda povaZovat za
klasicky psychologicky debriefing, prestoze sleduje podobné psychologické cile, je vSak

prosycen i organizacné informacnimi zaleZitostmi LB a lisi se i zplsobem provedeni.

Metodologie:

Vysledky popisujici psychologicky debriefing na LB, jeho pribéh, charakteristiky
vedouciho a potreby, jez vychazeji zrizikovosti zaméstnani konzultant a mohou
ovliviiovat pribéh debriefingu, jsem ziskala z pomérné malého vzorku, ktery cital 46
konzultantd a 11 rozhovor( s intervizory. Vzhledem k velikosti souboru nelze vysledky
zobecnit na populaci pomahajicich pracovnikd, ani pracovnik( linek dlvéry. Lze je pouZit
pouze k popisu mnou zkoumanych osob. Pfesto se domnivdm, Ze jsem ziskala data
dilezitd nejen pro Linku bezpedi, ale data, kterd mohou slouZit k prizplsobeni metody
debriefingu, ¢i inspiraci pfi koncipovani a provadéni takové techniky na podobnych
pracovistich.

Vysledky vyzkumu mohl ovlivnit muj subjektivni vhled do problematiky a pUsobit
tak negativné na objektivnost pfi tvorbé metody DPD. SnazZila jsem se zamezit takovému
vlivu konzultacemi dotazniku s rGznymi odborniky. Pfesto se v ném objevily nasledujici
sporné momenty.

Béhem vyhodnocovani dat jsem narazila na nezcela prakticky polozené skalované
otazky v mnou vytvofreném dotazniku, DPD. Vyroky byly konstruovany na podkladé
rozhovor( s intervizory a mé osobni zkuSenosti s praci na LB a debriefingem, kterd mohlo
subjektivné ovlivnit tvorbu dotazniku a strukturu rozhovoru. Kategorizace dat byla obtizné
zpracovatelnd do rovnomérnych kategorii a zda se, Ze polozky s navzajem blizkym
vyznamem jsou zafazeny do dvou podobnych kategorii. Lze tedy usuzovat, Ze kategorie
Ventilace emoci a Odpocinek/relaxace se mohou prolinat, stejné tak kategorie Pfiuceni je
blizkd nékterym polozkam ve skupiné Tymova koheze.

Vinterpretaci vysledk(i jsem casto uZila srovnani z pohledu konzultantl i

intervizord, a proto nékteré vystupy nelze zaradit do stejnych kategorii a ujednotit je. Pro
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Ctenare je tedy nékdy nutné meénit Uhel pohledu v ramci vystupl a vyvarovat se tak
zkresleni nazoru.

Pfi analyze charakteristik optimalniho vedouciho se velmi koSaty popis takového
vedouciho blizce podobal vy¢tu schopnosti a dovednosti dle Dyregrova i Larssona (viz kap.
4.4). Mnoistvi charakteristik mohlo byt predejito jinym zaddnim otazky, napf. uzitim
sémantického diferencidlu pfedem danych kategorii a docilit ziskani presnéjsich dat, ne

pouhého vyctu.

Vysledky vyzkumu:

Od demografického popisu vzorku jsem ocekavala prikaz toho, Ze potieby a prani,
u kterych konzultant ocekdava jejich naplnéni v ramci debriefingu, budou ovlivnény daty o
vzdélani ¢i mnoiZstvi odpracovanych hodin na LB. AvSak pfi zjistovani korelaci mezi
demografickymi daty a potfebami konzultanta nebyla rozpozndna zadna zavislost.
Nepotvrdilo se tedy tvrzeni dle Hawkinse a Shoheta (2004), Ze z pocatku supervize byva
novy pracovnik uzkostny, nejisty svou roli a vlastni schopnosti ji naplnit, chybi mu vhled,
je ale také vysoce motivovany; zdrojem uUzkosti je obava z hodnoceni; nové osoby nemaji
zkuSenost s vytvarenim podloZzenych teorii, podle nichz by hodnotili svij vykon a
v dUsledku toho se stavaji velmi zavisli na hodnoceni vedouciho.

Vyzkumny soubor nespliiuje rovnomérné genderové rozlozeni diky skladbé
pracovnikd na LB. Zdlvodu 96 % podilu Zenského pohlavi na vyzkumu mohlo dojit
k urcitym zkreslenim. Pfi porovnavani strategii uzivanych v situaci zatéze a potreb v ramci
debriefingu jsem porovnavala vyzkumny vzorek (s pfevahou Zen) s primérem zakladniho
souboru pro muze i Zeny. V dotazniku SVF 78 jsou priméry pro Zenské pohlavi vétsinové
nepatrné vyssi, proto by bylo vhodné tyto aspekty zkoumat ve srovnani s poméry pro
Zeny.

Intervizoti pokladaji za cil debriefingu uvolnéni konzultanta, poskytnuti prostoru
pro ventilaci emoci a predani informaci, ackoliv konzultanti nejvice ocenuji pfiuceni se
nééemu novému a ventilaci emoci zminuji na druhém misté. Jednim z vysvétleni mlze byt
milny predpoklad intervizord, Ze konzultanti by méli byt o organiza¢nich a odbornych

vécech informovdni z jinych zdroji a debriefing by k tomuto ucelu mél slouzit pouze
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dopliikové. Konzultanti pravdépodobné nejsou s pravidly a cily debriefingu zcela
seznameni.

Z analyzy otevienych otdzek v DPD vyplyva, Zze 65 % konzultantl preferuje
skupinovou formu debriefingu. VétSinova preference skupinového debriefingu mize byt
zpUsobena tim, Ze konzultantim je Castéji nabizena, je soucasti placené smény a néktefi
konzultanti o moZnosti individudlniho debriefingu nejsou dostatecné informovani.

Mezi nejcastéjsi potieby konzultantl v ramci debriefingu jsou fazeny stimulaéni
potfeby, jakymi jsou potfeba byt informovdn, potfeba zpétné vazby, ddale potreby
ventilace emoci a sdileni a v neposledni fadé odlehceni situace (humor). Konzultanti jsou
motivovani k lepsimu vykonu, ktery mlze byt podnécovan nastavenim kariérniho systému
a systému odmeén na LB. Ventilace emoci ¢i odpocinek a prace na tymové kohezi mize byt
(a zfejmé je) zajisténa jinym pfistupem v zafizeni nez-li debriefingem. Hawkinson a Shohet
(2004) véri, ze vkultufe, kde jsou uceni a rozvoj nedilnou soucasti kazdé stranky
pracovniho prostoru, se také klienti vSech pomahajicich profesi udi, rozvijeji a uzdravuji
|épe tam, kde se pracovnici trvale uci.

Vyzkumny soubor se |isi od bézné populace zjisténym signifikantnim rozdilem ve
strategiich zvladani stresu: Nahradni uspokojeni, Kontrola reakci, Pozitivni sebeinstrukce,
Potfeba socidlni opory, Vyhybdani se a Unikova tendence. Z pohledu Riemanna (1998) se
daji vysledovat jasné podobnosti s depresivnim typem osobnosti typickym pro pomahajici
pracovniky, avsak z pohledu mé zkusSenosti jsou konzultanti nejen v rdmci debriefingu
nabadani na zaméreni se na pfijemné véci po sméné, na ztratu obav nechat si pomoci od
kolegy v ramci tézkého hovoru, na podporu od koleg(, ktera vede k reflexi svého chovani
v ramci hovoru, kde klienta drzi konzultant silou svého projevu a nenecha na sobé znat
aktudlni zatéz, pfenechdva aktivitu a rozhodnuti na klientovi, v rdmci své prace se snaizi
nedostavat se s klienty do konfliktu, vyhybat se nepfijemnym situacim a tak klienta
neztratit, pracovnici se uvédomuiji limity telefonické krizové intervence a vedou klienta
k nasledné kontaktnéjsi péci apod. Jinymi slovy vySe zminéné strategie jsou akcentovany
zplUsobem prdace na LB a vyroky mohly byt vztahovany k praci na LB, kde byly dotazniky
vypliovany.

Participanti, ktefi v dotazniku SVF 78 skéruji vySe v subtestu ndhradni uspokojeni a
(nebo) potfeba socidlni opory, méné casto uvadéji jako svou potfebu tymovou kohezi.

Jednim z mozZnych vysvétleni je nedostatecné pocitovana divéra mezi ¢leny tymu, a proto
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pro konzultanty neni sounaleZitost k tymu tak dulezitd a uspokojuji tuto potfebu nékde
jinde. Je také mozné, Ze jedinci jsou plné uspokojeni soucasnym stavem soundlezitosti v
tymu a nepokladaji (¢i nevnimaji) ji jako potrebu. Za dalsi interpretaci mlze byt pokladana
varianta, Ze takovi pracovnici umi dobfe oddélit svou prdaci od osobniho Zivota a naucili se
nevénovat stresu z prace velkou pozornost a tim zatéz ze zaméstnani zvladat. Debriefing
nemusi byt jedinym mistem, kde konzultanti pocituji socidlni oporu ze strany organizace,
kterd mlze byt zastoupena v jinych ¢innostech.

U jedincl, ktefi uZivaji strategii rezignace ve vyssi mire, byla zjisténa pozitivni
korelace s potfebou néco se pfi debriefingu priucit. Celkové jedinci, ktefi ¢eli zatézi tim, ze
na ni rezignuji, budou pravdépodobné méné angaZovani i v ostatnich kategoriich potfeb
v ramci debriefingu, coZ je zfejmé i z velmi nizkého korelacniho koeficientu. Potfeba
néfemu novému se pfiucit mize byt pro jedince zvyklého rezignovat pouze

nejjednodussim ukolem pfi sezeni.

Ndvrhy moZného vyzkumu:

Pti porovnavani potfeb konzultant( v zavislosti na uzivani copingové strategie by
bylo zajimavé porovnat jedince priklanégjici se k vyhybavym tendencim a zjistit, zda se
pripadné vyhybaiji i jednotlivym prvkim debriefingu, pfipadné zda se mu celkové vyhybaji.
Pozornost by se dala zaméfrit na vSechny kategorie, ve kterych konzultanti skérovali
statisticky vyznamnéji, zmapovat napfiklad socialni oporu a zazemi pracovniki mimo
pracovisté, ovsem takovy prlzkum by byl proveden nad rdmec této prace. Namétem na
dalsi vyzkum by mohlo byt zjisténi, zda charakteristiky hodnocené pracovniky intervizofi
spliuji ¢i jaké charakteristiky vedouciho maji vliv na pribéh a ucel debriefingu. Bylo by
jisté prinosné navrhnout metodu, jak zjistit, zda debriefing tohoto typu predchazi
negativnim dasledkim pomahajici profese (syndromu vyhoreni apod.).

Vzhledem k tomu, Ze se burnout syndrom promita do postojii a zptisobU chovani
souvisejicich s vykonem pracovni ¢innosti ma i ekonomické dusledky. Proto je nyni
v popredi zdjmu organizaci rozvoj programl zamérenych na osobni rozvoj, pracovni
poradenstvi, vycvik v profesnich dovednostech, tymovou spolupraci, zvyseni podilu
pracovnikd na fizeni atd. Zde tento vyzkum souhlasné kopiruje Kebzu a Solcovou (2003),

Ze intervence na strané organizace muZe spocivat napfr. ve zvySeni participace pracovnik(
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na rozhodovani, vytvoreni socidlné citlivého prostiedi, pozitivnim faktorem ve
spokojenosti se zaméstnanim je spokojenost s nadfizenymi, spokojenost se
spolupracovniky, spokojenost s postupem, spokojenost s finanénim ohodnocenim, jasny

kariérni rad.

Tento vyzkum lIze jen stéZi porovnavat s jinym vyzkumem debriefingu pravé pro

jeho specifiénost uzptisobeni pro LB a pro nedostatek vyzkuma v této oblasti v ramci CR.

Praktickda doporuceni:

MozZnosti praktické aplikace vysledkl prace vidim predevSim v pfizplsobeni
debriefingu konzultantim a jejich potfebam. Casto pracovnici zmifiovali nutnost zajisténi
dlvérnéjsiho prostfedi v rdmci debriefingu i po ném, tedy ujasnéni si pravidel debriefingu,
ptipadné zavedeni cili a ucelu debriefingu do standardd organizace. Konzultanti
vykazovali potfebu zpétné vazby od stejné postavenych kolegl (ne intervizor(), ackoliv se
sami do takové podpory poustéji jen zfidka. Pokladam tedy za dllezité podnécovat je
k takové aktivité. 65 % konzultantl sice preferuje skupinovy debriefing, ale ostatni
preferuji bud’ individudlni ¢i stfidavy debriefing. Moznost individudlniho debriefingu na LB
existuje, ale je otdzkou, zda o ni konzultanti védi, jak ¢asto a jak velkou potiebu
individualniho sezeni pocituji a zda si o néj dokazou sami fici. Doporucuji tedy o vsSech
moznostech debriefingu castéji konzultanty informovat, nabizet je. Ddle vyvstal
pozadavek na vycvik intervizorl ve vedeni debriefingu, na praci se skupinou, zpusob
podani zpétné vazby, aby byla srozumitelnd a vhodné podand, vhodné odlehceni situace
aj., ovéem intervizofi se neshodli na tom, zda je ku prospéchu ujednotit debriefing. Z
hlediska autorll, jeZz se debriefingem zabyvaji, je nutné byt alespon zacvicen
v problematice, splfovat charakteristiky vhodného vedouciho debriefingu, a proto
pokladam za prinosné vénovat debriefingu pfi zacviku intervizord vyssi pozornost a cas.
Cas byl také hodnocen, jak ze strany intervizor(, tak i konzultantd, jako problematickym
momentem pribéhu debriefingu. Obcasna pfitomnost nadmérného poctu ucastnikl na
¢asovou dotaci 30 minut se zda byt nedostatecna. Dobu zapojeni sezeni do navazovani
smén vramci zafizeni je ponechdna na moZnostech zafizeni a je moiné zapojit do

programu péce o pracovniky jiny zplsob podpory ze strany organizace.
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ZAVER

Cilem vyzkumu bylo zachytit postup, jak provadét psychologicky debriefing, kdo by
ho mél provadét v navaznosti na potreby a prani pracovnik( tak, aby debriefing efektivné
splfioval svlj ucel, a dale pak zjistit vliv uZivanych strategii zvladani stresu na potreby

konzultant( v rdmci sezeni.
Na zakladé vystupl z analyzy dat bylo zjisténo:

e Intervizofi pokladaji za cil debriefingu uvolnéni konzultanta, poskytnuti
prostru pro ventilaci emoci a predani informaci, ackoliv konzultanti nejvice
ocenuji priuc¢eni se néemu novému a ventilaci emoci zminuji na druhém
misté.

e Postupy a volené strategie ve vedeni debriefingu se lisi, ale spole¢nymi prvky
je zaméreni se na emoce a ndlady ze smény, dale Ze se kazdy musi dostat ke
slovu a vyjadreni podpory, pochvaly ¢i uznani.

e 65 % konzultantli preferuje skupinovou formu debriefingu a 96 % vsech
konzultant( povaZuje debriefing za pfinosny po kazdé sméné.

e Mezi charakteristiky Uspésného vedouciho debriefingu patfi schopnost
naslouchat, podpofit, ocenit ¢i pochvalit, empatie, dovednost davat vhodnou
a srozumitelnou zpétnou vazbu, vzdélanost a profesionalni pristup.

e Mezi nejcastéjsi potreby konzultantd vramci debriefingu jsou fazeny
stimulacni potreby, jakymi jsou potfeba ziskat nové informace k reseni,
potfeba zpétné vazby, dale potfeby ventilace emoci a sdileni a v neposledni
fadé odlehceni situace (humor). S nejcastéji volenou kategorii Stimulace dle
Matéjckové Skaly potfeb koreluje nejvyse hodnocend kategorie potreb
Pfiuceni.

e Vyzkumny soubor se statisticky vyznamné liSi od bézné populace zjisténym
signifikantnim rozdilem v subskalach dotazniku SVF 78: Nahradni uspokojeni,
Kontrola reakci, Pozitivni sebeinstrukce, Potfeba socidlni opory, Vyhybani se a

Unikova tendence.
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e  Participanti, ktefi vdotazniku SVF 78 skéruji vySe vsubtestu Nahradni
uspokojeni a (nebo) Potfeba socidlni opory, méné casto uvadéji jako svou
potiebu tymovou kohezi.

e  Pozitivni korelace byla zjisténa u jedinc(, ktefi uzZivaji jako strategii zvladani
zatéze ve vysSi mire resignaci, s jejich potfebou néco nového se pfi

debriefingu priucit.

Psychologicky debriefing provadény na LB neni typickym debriefingem jak je
popisovan v teoretické C¢asti této prdce, avSak spliuje nékteré zcild debriefingu a
CasteCné vychazi ze zjisténych potreb konzultantl. Zplsob provadéni debriefingu je
oblasti, kterou je tfeba zkoumat, a tak ovérovat efektivitu této krizové-intervencni
techniky. PovaZuji za nutné brat v ivahu diferencovanost kazdého zafizeni a pfizplsobit

debriefing podminkam organizace i pracovnikd samotnym.
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SOUHRN

Psychologicky debriefing je krizové-intervenéni technikou pro pracovniky
v rizikovych profesich majici za cil predchazet negativnim psychickym nasledkiim po
traumatické zkusenosti, které mohou mit formu poruch spojenych s uUzkosti, syndromu
vyhofeni, vextrémnim pfipadé az PTSD. Tato metoda byla pfizplsobena nejen
pracovnikim, ale i obétem traumatickych uddlosti. Debriefingové sezeni probihd vétsinou
skupinové (avsak je mozné se setkat i s individualni formou), je naplanovano v co nejblizsi
mozné dobé po incidentu a obvykle ho vede zkuSeny vedouci. Psychologicky debriefing se
prekryva s pojmem , defusing”, ktery nastava bezprostfedné po udalosti.

V ramci debriefingu se pracuje s traumatizujici uddlosti, jez je definovdna jako
kratkd casové ohrani¢ena nepftizniva udalost (havarie, nehoda, katastrofa) prekracujici
béznou lidskou zkusenost. Typicky se vyznacuje svou nahlosti a nezvladatelnosti a jedinec
je takovou udalosti ohroZen na Zivoté Ci své fyzické integrité.

Poprvé (v r. 1983) popsal psychologicky debriefing Jeffrey Mitchell jako tzv.
,Critical Incident Stress Debriefing” a jeho model dale propracoval Alte Dyregrov. Formu a
postupy v debriefingu modifikovali dalsi odbornici, mezi néz patfi Parkinson (,,tfi stuprovy
debriefing”), Kinchin ( ,emocni dekomprese”), Regent a Bober ( ,integrativni model
debriefingu“) a mnoho jinych. Pivodné byla metoda debriefingu vyvinuta pro hasice a
zachranné tymy pomadhajici pfi prirodnich katastrofach, v dnesni dobé je rozsSifena
predevsim mezi vojenské slozky, ale i do jinych instituci.

Cilem debriefingu neni pouze predchazet posttraumatickym projevim, ale i
napomahat ke kognitivnimu uchopeni situace (ziskat rozumovy vhled), normalizovat své
pocity, myslenky a reakce, podpotit motivaci jedince pro Zivot, ¢i pokracovani v praci atd.
Tuto metodu Ize rozliSovat nejen dle typu obéti, ale i zaméreni debriefingu, dle ¢asu, ktery
uplynul od udalosti a dle poctu ucastnikd. Debriefing se fidi svymi pravidly, dlraz je
kladen na pocit bezpedi ucastnikl, na otevrenost, na prostfedi a ¢as, ve kterém se
odehrava setkani a na odbornost vedouciho pracovnika.

Odbornici se shoduji, Ze by vedoucim debriefingu mél byt zkuseny jedinec, ktery
zna prostredi rizikové profese. Existuji specialni vycviky vedeni debriefingu, avsak lze se

setkat i s vedoucim, jenZ neprodélal zadny zacvik. Mezi zakladni charakteristiky kvalitniho
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vedouciho debriefingu se fadi empatie, flexibilita, vysokd tolerance vuci stresu, znalost
skupinové dynamiky a krizové intervence, dlikladnd znalost debriefingové metodologie aj.

Za bazalni model psychologického debriefingu je povazovan Mitchell-Dyregriav
model, kde zakladnimi prvky jsou rychly zdsah (mezi 24-72 hodin po udalosti), zaméreni
na pfitomnost a mobilizace zdroj (socidlni opory). Sezeni probihd priimérné v5 az 7
fazich, ma sva pravidla: byva uvedeno predstavenim vedouciho a pravidel debriefingu,
postupné se zaméruje na myslenky, viemy a reakce béhem a po udalosti, dochazi k
normalizaci téchto subjektivnich proces(i, mobilizuji se zdroje socidlni opory, pozornost je
smérovana také k budoucnosti, pfipadné se obéti nabizi moznosti ndsledné péce.

Debriefing je uréen pro pracovniky pomahajicich/rizikovych profesi predevsim pro
rizika, ktera tato prace s sebou pfindsi. Pomahajici profese je zaloZzena na osobnim vztahu
profesiondla a klienta. Casto se takovy pracovnik vyznaduje tzv. ,syndromem
pomahajiciho” a je ohrozen vyssi prevalenci syndromu vyhoteni, PTSD, abusu alkoholu a
pachani domaciho nasili. V rdmci pomahajici profese je tfeba byt neustale na pozoru,
uvédomovat si svou pozici, reflektovat své pocity a praci s moci (bezmoci) a dokazat si
udrZet své hranice.

Vliv zatéZe na jedince se projevuje na Urovni bio-psycho-socialni (i spiritualni), tedy
nejen na zméné v socidlnim chovani jedince a na jeho psychickych funkcich, ale také na
neurobiologickych zménach v mozku. Dle Miksika (1973) muzZe dopad stresu na osobnost
ovlivnit subjekt sdm a to ucinnou kapacitou svého rozumu, svou emocionalitou, sklony
k Uzkostnosti a adaptabilitou. Soucasti predchazeni neptiznivym nasledku rizikové profese
je i ubytek pracovniho stresu.

Pomoc obétem zacind posouzenim potfeb a zdroji jedince. V situacich katastrof
oziva potfeba mista, potfeba nékam patfit. Po traumatizujici udalosti se jedinci narusi
zakladni presvédcéeni o sobé a svété predevsim v oblasti bezpedi, dlveéry, vlivu, Ucty a
intimity, resp. jsou tyto potfeby zvySené a je tfeba na né reagovat. Strategii pomoci pro
pracovniky je supervize a podpora zakotvend v dobré organizaci prace. Psychologicky
debriefing nese prvky supervize, ale zaméruje se vice na prozivani pracovnika ,tady a ted”
a mirni nasledky naroc¢né situace. Debriefing mGze zdanlivé nabyvat podob balintovské i
svépomocné skupiny. Vrdmci forem supervize se pracovnikovi dostava zpétné vazby,

kterou je nékdy obtizné, avSak nutné, prijmout.
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Vyzkumy zabyvajici se efektivitou debriefingu nepfinaseji jednoznacné pfizniva Ci
negativni stanoviska. Stejné jak je tézké zachytit jednotnost této metody, tak i pribéh
jejiho zkoumadni je napadnutelny. V Ceské republice prozatim neexistuje s debriefingem
dostatek zkusenosti na to, aby se dalo konstatovat, zda neprospiva nebo $kodi, oviem

subjektivni odezvy pracovnik(l na debriefing byvaji kladné.

V ramci vyzkumné ¢asti této prace se vénuji psychologickému debriefingu, jak je
realizovan na Lince bezpeci. Cilem vyzkumu je zachytit postup, jak provadét psychologicky
debriefing, kdo by ho mél provadét v ndvaznosti na potreby a prani pracovnik( tak, aby
debriefing efektivné splioval sviij Gcel, a zjiSténi vlivu uZzivanych strategii zvladani stresu
na potreby konzultantl v ramci sezeni. Ve stfedu zajmu se vyskytovaly otdzky k ciliim
debriefingu, strategiim a postupim pfi vedeni sezeni, kfaktordm majicim vliv na
debriefing a k charakteristikdm optimalniho vedouciho debriefingu. Dale jsem zkoumala
souvislosti dat strategii zvladani stresu v ramci bézné populace a vybérového souboru a
zjistovala jsem korelace mezi potfebami konzultantl a uZivanymi strategiemi zvladani
zatéze.

Vtomto smiSeném typu vyzkumu byla data zpracovana jak kvalitativni, tak i
kvantitativni analyzou. Participanty vyzkumu jsem vybirala pfilezitostnym vybérem
vramci SLB. Vyzkumu se ucastnilo 11 vedoucich debriefingu (intervizord LB) a 46
konzultantd LB. UzZitymi metodami byly semistrukturované interview, dotaznik o
psychologickém debreifingu na LB a standardizovany dotaznik SVF 78.

Z vyzkumnych otazek vyplyva, Ze za cil debriefingu si intervizofi kladou uvolnéni
konzultanta, umoznéni prostoru pro ventilaci pocitd spojenych se zazitky ze smény a
predani informaci. Konzultanti zdGraznuji ziskani zpétné vazby, nového nahledu na svou
praci, nové informace, které mohou pozdéji vyuzit a zlepSeni soudrinosti kolektivu.
Konzultanti hodnotili velmi souhlasné kategorii potfeb ventilace emoci, pfiuceni se
néemu novému a odpocinuti si ve srovnani s kategorii tymova koheze, jiz uvadéji
konzultanti jako méné dulezity prvek (cil) debriefingu. Obsahem debriefingu jsou
predevsim hovory s klienty a snimi spojené emoce, prevainé zadporné, dale casto
konzultanti uvadéli, Ze probiraji organizacné provozni zaleZitosti. Konzultantim LB vice
vyhovuje skupinova forma debriefingu, ovSem konzultanti i intervizofi pokladaji za nutné

reflektovat mnozstvi ¢asu ur¢eného na debriefing v zavislosti na poc¢tu ucastnik(. Preferuji
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mensi skupiny s ¢astéjSim zapojenim kolegl a jejich zpétné vazby a uvitali by dlvérné;jsi
atmosféru. Vedouci debriefingu se nezaméruji specificky na praci stymem a zlepSeni
vztahU na pracovisti, ale podnécuji aktivitu a podporovani se navzdjem v ramci sezeni.
Postup debriefingu na LB se lisi dle kazdého vedouciho, ktery sezeni pfizplsobuje situaci
na sméné a strukture skupiny. Obecné se debriefing zaméruje na aktualni pocit ¢i naladu
po sméné, na jednotlivé hovory, prostor musi byt vénovan kazdému, mluvi se o blizké
budoucnosti po sméné a sezeni je zpravidla ukonceno vyjadfenym uznanim ze strany
intervizora. Debriefing na LB neni supervizi, jedna se spiSe o formu intervize. Intervizofi
nebyli jednotné proskoleni ve vedeni debriefingu, avSak rliznorodost vedeni je
povazovdana za vyhodu. Jako nejcastéjsi charakteristiku Uspésného vedouciho debriefingu
konzultanti zmifovali schopnost naslouchat, podpofit, ocenit ¢i pochvalit, empatii a
dovednost davat vhodnou a srozumitelnou zpétnou vazbu. Duraz kladli na vzdélanost a
profesiondlni pfistup vedouciho. Nejvyssimi potfebami konzultantl byly vyhodnoceny
potfeby stimulace k praci na LB (ziskavani novych informaci ndhledu na jednotlivé
pfipady) a moZnost zbavit se napéti a uvolnit se, coZ bylo obsazeno v kategorii potfeby
jistoty a bezpedi (ziskadni stability a nabyti nové energie do prace i osobniho Zivota).
Kategorii uznani hodnotili konzultanti az jako ¢tvrtou (z péti kategorii), Cili Ze v mensim
mnozstvi maji potfebu byt pochvdleni a oceflovani za svou praci. V porovnani k nazoru

konzultantd tuto kategorii uznani uvadéli intervizofi jako nejsilnéjsi potiebu.

Konzultanti LB vyraznéji nez béind populace kompenzuji stres ndhradnim
uspokojenim, snazi se o sebeposileni vnéjsSimi odménami smérujici ke kladnym pocitlm.
Statisticky vyznamny rozdil se objevil v subtestu kontrola reakci, kdy pracovnik ma
tendence nedat na sobé znat vzruseni ze situace, ale mize zde byt i druhy, rizikovy faktor,
nedovolit si, aby ke vzruseni viibec doslo. Vysoky rozdil od béiné populace je znatelny
v subtestu pozitivni sebeinstrukce, kdy nizkd hodnota poukazuje na nizkou miru v
prisuzovani si kompetenci sobé a dodavani si odvahy. Vysoky skoér potreby vyhledavat
socialni oporu pfi zatézi se zdd byt vhodnym ukazatelem na provadéni skupinové formy
podpory v organizaci. Vysledky v tabulce napadné pripominaji charakteristiky prisuzované
pomahajicim pracovnikiim, resp. syndromu pomahajiciho, které Riemann (1998) prisuzuje
depresivnimu typu osobnosti. Statisticky vyznamny rozdil mezi popula¢nim priimérem a

vybérovym souborem se potvrdil v Sesti subtestech dotazniku SVF 78 ze tfinacti.
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Statisticky signifikantni souvislost se prokdzala mezi kategorii Tymova koheze a
strategiemi Nahradni uspokojeni a Potfeby socidlni opory, dale se prokdzala statisticky
vyznamna korelace mezi kategorii Pfiueni a subtestem Rezignace. Participanti, ktefi
v dotazniku SVF 78 skoruji vyse v subtestu nahradni uspokojeni a (nebo) potieba socialni
opory, méné casto uvadéji jako potifebu tymovou kohezi. Pozitivni korelace byla zjisténa u
jedincl, ktefi uZivaji strategii rezignace ve vyssi mife a jejich potfebou néco se pfi
debriefingu priucit. Hypotéza o statistické vyznamnosti proménnych potieb konzultant( a

jednotlivych zplsob( zvladani zatézZe se v dalSich kategoriich neprokazala.

Vysledna data mohou slouzit jako predloha pomadhajicim organizacim ke zlepSeni
efektivnosti debriefingu, ¢i k jeho zavedeni na rizikovd pracovisté. Poznatky tohoto
vyzkumu by se daly ovéfit v ramci dalSich vyzkum( napt. na téma pfitomnost a zapojeni
socidlni opory do zplsobu vyrovnavani se se zatéZovym zaméstnanim, mapovani
efektivity jednotlivych prvkd debriefingu ¢i uceleni systému prace s krizi pro pracovniky

rizikovych profesich.
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PRILOHY:

PRILOHA ¢. 1

3.1.

4.1.

4.2.
4.3.

8.1.
8.2.

9.1.

10.
11.

SEMISTRUKTUROVANE INTERVIEW s intervizory LB

Jak dlouho slouzis na Lince bezpedi jako intervizor, a tudiz jak dlouho provadis
debriefing?

Co vnimas jako cil debriefingu?

Co vse se probira v ramci debriefingu?

Jaka jsou nejcastéjsi témata?

Vyhovuje ti stavajici forma debriefingu na LB?

Skupinové setkani?

Vymezeny ¢as?

Pocet konzultanti?

Podili se debriefing na zlepSeni vztahl v tymu a jakym zpUsobem?

Jaké potieby ze strany konzultantd vnimas v rdmci debriefingu?

Pozorujes néjaké rozdily mezi konzultanty tykajici se pribéhu debriefingu?
Existuje néjaka struktura debriefingu?

Pouzivas néjakou strategii pti debriefingu?

Ptizplsobujes néjak svou strukturu i strategii riznym typ(

konzultantd?

Jaké charakteristiky (schopnosti ¢i dovednosti) by mél vedouci debriefingu dle
tebe mit?

Mas ty néjakou specifickou dovednost ¢i schopnost, kterou pfispivas

k uzite€nosti debriefingu?

Predchazi debriefing syndromu vyhoreni?

Da se debriefing pokladat za formu supervize?

11.1. Ptipadné za kterou ¢i v ¢em jsou si podobné?
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PRILOHA ¢&. 2

VDOTAZNI'K

spise ne pravdépodobné velmi
] ‘;Od pravdé%odobné

KdyZ jsem nécim nebo nékym poskozen(a), vnitiné rozrusen(a), nebo vyveden(a) z miry ... ‘j X’
#’" :

... zajdu navstivit dobré pratele nebo zndmé 1 2.2 X

Janke, Erdmannova (2003). SVF — 78, Strategie zvladani stresu. Praha: Testcentrum.
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KdyZ jsem nécim nebo nékym poskozen(a), vnitiné rozrusen(a), nebo vyveden(a) z miry ... &""L s,g,"e Qo’é:b Q@* Q@*&Q
1) ... snazim se soustfedit své myslenky na néco jiného 0 1 2 3 4
2) ... feknu si, Ze se nedam vyvést z miry 0 1 2 3 4
3) ... snazim se, aby mé nékdo jiny pfi feseni podpofil 0 1 2 3 4
4) ... citim se néjak bezmocny(-a) 0 1 2 3 4
5) ... feknu si, Ze si nemam co vycitat 0 1 2 3 4
6) ... nemohu dlouhou dobu myslet na nic jiného 0 1 2 3 4
7) ... ptadm se, co jsem uZ zase udélal(a) Spatné 0 1 2 3 4
8) ... promyslim presné své dalsi jednani 0 1 2 3 4
9) ... mdm tendenci od toho utéct 0 1 2 3 4

10) ... feknu si, Ze to vydrzim 0 1 2 3 4
11) ... whnu se napfisté takovym situacim 0 1 2 3 4
12) ... vyrovnam se s tim rychleji nez ostatni 0 1 2 3 4
13) ... snazim se ujasnit si vdechny detaily situace 0 1 2 3 4
14) ... pfejdu k néjaké jiné cinnosti 0 1 2 3 4
15) ... poZddam nékoho o radu, jak bych mél(a) postupovat 0 1 2 3 4
16) ... snim néco dobrého 0 1 2 3 4
17) ... pak o tom pfemyslim znovu a znovu 0 1 2 3 4
18) ... feknu si: ,,co mozna pry¢ od toho” 0 1 2 3 4
19) ... mdm $patné svédomi 0 1 2 3 4
20) ... feknu si: ,musi$ se sebrat” 0 1 2 3 4
21) ... feknu si, Ze si prece nemusim délat vycitky svédomi 0 1 2 3 4
22) ... pristé se hned pfi prvnich naznacich vyhnu takovym situacim 0 1 2 3 4
23) ... mam tendenci hned ustoupit ‘ 0 1 2 3 4
24) ... jsem sam (sama) se sebou nespokojen(a) 0 1 2 3 4
25) ... podivém se na néco pékného v televizi 0 1 2 3 4
26) ... myslim si: ,jen se nedat odradit” 0 1 2 3 4
27) ... prosté musim s nékym o tom hovorit 0 1 2 3 4

Janke, Erdmannova (2003). SVF — 78, Strategie zvladani stresu. Praha: Testcentrum.
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e i 27
Kdy? jsem nééim nebo nékym poskozen(a), vnitiné rozrusen(a), nebo vyveden(a) z miry ... | & y"‘ <‘\sv‘:" Q@_& Q@*‘t
28) ... pfepadaji mne myslenky na uték 0 1 2 3 4
29) ... udélam vse, abych odstranil(a) pficinu 0 1 2 3 4
30) ... jsem rad(a), Ze nejsem tak precitlivély(-a) jako druz 0 1 2 3 4
31) ... zabyvam se pak jesté dlouho touto situaci 0 1 2 3 4
32) ... délam néco, co mé od toho odvadi 0 1 2 3 4
33) ... umifuji si, Ze se piisté takovym situacim vyhnu 0 1 2 3 4
34) ... snazim se potlacit své vzruseni 0 1 2 3 4
35) ... feknu si, Ze za to nemohu 0 1 2 3 4
36) ... feknu si, Ze druzi by to tak snadno nestravili 0 1 2 3 4
37) ... d&lam si vycitky 0 1 2 3 4
38) ... feknu si: ,nesmis to v zadném piipadé vzdat” 0 1 2 3 4
39) ... nevim, jak bych mohl(a) takové situaci celit 0 1 2 3 4
40) ... udélam néco dobrého pro sebe 0 1 2 3 4
41) ... pouze si preji, abych z této situace co nejrychleji vyvazi(a) 0 1 2 3 4
42) ... pozédam nékoho o pomoc 0 1 2 3 4
43) ... vytvofim si plan, jak mohu tyto nesndze odstranit 0 1 2 3 4
44) ... myslim si, Ze ja za tu situaci nezodpovidam 0 1 2 3 4
45) ... Fikam si: ,jen se nedat zbavit odvahy” 0 1 2 3 4
46) ... myslim si, Ze bych se nechtél(a) v budoucnu dostat 0 1 2 3 4
do takové situace
47) ... nejde mné ta situace dlouho z hlavy 0 1 2 3 4
48) ... snazim se, abych si zachoval(a) pevny postoj 0 1 2 3 4
49) ... vdechno se mné zda tak beznadéjné 0 1 2 3 4
50) ... vrhnu se do prace ' 0 1 2 3 4
51) ... feknu si, Ze to nakonec byla moje chyba 0 1 2 3 4
52) ... lépe se kontroluji nez druzi v téZe situaci 0 1 2 3 4
53) ... koupim si néco, co uz jsem dlouho chtél(a) mit 0 1 2 3 4
54) ... obvykle se mné vsechno zda nesmysiné ‘ 0 1 2 3 4

Janke, Erdmannova (2003). SVF — 78, Strategie zvladani stresu. Praha: Testcentrum.
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Kdyz jsem nécim nebo nékym poskozen(a), vnitfné rozrusen(a), nebo vyveden(a) z miry ...

56) i1

60) ..
62) ..
- 64) ...

66) ..

68)

70) 55

74) ...

76)

7).

Janke, Erdmannova (2003). SVF — 78, Strategie zvladani stresu. Praha: Testcentrum.

58)

. v my3lenkach si pak situaci znovu a znovu prehrévam

. feknu si: , doké&zes se s tim vyporadat”

. snazim se od toho odpoutat pozornost

... snazim se s nékym o problému hovofit

) ... spinim si n&jaké dlouho vytouZené piani

nejradéii bych od toho jednoduse uteki(a)

myslim si, Ze na tom nemam vinu

snazim se o kontrolu svého chovani

myslim si, Ze k tomu nedoslo mou vinou

né&jak se od toho odpoutam

snazim se presné si ujasnit dﬁ\iody,nk‘telré K situaci vedly
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STRUCNY POPIS SKAL SVF-78

STRATEGIE SUBTEST STRUCNY POPIS
Podhodnoceni Zachycuje tendenci podhodnocovat ¢i hodnotit priznivéji
© vlastni reakce ve srovnani s ostatnimi
S
2 g 3
) 8 ©
L e=2
© © 2 | Odmitani viny Vyjadfuje, Ze chybi vlastni odpovédnost za zatéZ. Vyznacuje se
70 o y
"’ o © defenzivni strategii.
>
o
Odklon Sméruje k odvraceni zatéze a k navozeni psychickych stavd,
3 které stres zmirnuiji.
o
E X
© |8
(] / , . . . . s vy , ;. . v
> oy Nahradni Zahrnuje tendenci k jednani zaméreného na kladné city, jenz
o () . . . T . ; .
= = uspokojeni je se stresem nekompatibilni a vztahuje se k sebeposileni
] Vevs . v .
‘> 7 vnéjsimi odménami.
=
=
) Kontrola situace | Poukazuje na sklony ziskat kontrolu nad zatézovou situaci,
e kterd mlze byt dosaZena analyzou aktualni situace,
planovanim opatreni ke zlepSeni stavu a aktivnim zdsahem do
> situace.
(@]
= Kontrola reakci Zaméruje se na kontrolu vlastnich reakci pfi zatéZi a to bud’
& nepripousténim si vzruseni, pfipadné ho nedat na sobé znat,
& ¢i vzniklému vzrudeni Celit.
[¢)]
)
©
& Pozitivni Méfi miru jedince pfisuzovat kompetenci sobé a doddvat si
sebeinstrukce odvahu v zatéZovych situacich. Zahrnuje kladné postoje a
myslenky zvysujici sebed(ivéru a schopnost sugesce nevzdat
se.
Potteba socidlni | Zachycuje tendenci navazovat kontakty s druhymi za Ucelem
v S o opory opory pfi zpracovani nebo feseni problému. Mize se jednat o
o 2 & pasivné rezignacni postoje Ci aktivni hledani konkrétni
v 4;. s}
2% 0 podpory.
> P . T . . v
NS Vyhybani se Poukazuje na tendence vyhnout se zatézi a zahrnuje zamér a
snahu zamezit podobné konfrontaci.
Unikova Indikuje rezignacni sklony vyvaznout ze zatézové situace, kde
tendence se projevuje snizena pohotovost Celit zatézové situaci. Jedna
w se o maladaptivni zpUsob zpracovani, ktery dlouhodobé stres
g zvétsuje.
< Perseverace Indikuje neschopnost myslenkové se odpoutat od prozivané
% zaté7e, myslenkové ulpivani.
§ Rezignace Vyjadftuje subjektivni nedostatek moZnosti zvladat zatéz.
5 Zahrnuje pocity bezmocnosti a beznadéje k vlastnim
) mozZnostem.
z Sebeobvifovani | Zachycuje celkovou tendenci ke sklicenosti a pfisuzovani chyb

vlastnimu jednani a viny na vzniku situace v souvislosti se
zatéZi. Zaméruje vycitky vici sobé.
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PRILOHA ¢. 3

Dotaznik o psychologickém debriefingu na LB
Ahoj,

piSu magisterskou diplomovou praci voboru Psychologie na téma ,Psychologicky
debriefing jako strategie pomoci v rizikovych profesich” a moc rada bych Té poprosila, zda bys
vyplnil/a niZe pfilozeny dotaznik, ktery by mél vystihnout Tvdj pfistup a oéekavani od debriefingu
ve formé, jak probiha zde na Lince bezpeci. Neboj, vypada dlouze, ale potrva jen par minut ho
vyplnit. Vysledky by mély napomoci vytvofit ndvod, jak provadét debriefing, aby byl co nejvice
ucelny a uzite¢ny pro konzultanty nejen na nasi lince a splfioval to, co ma.

Dotaznik ma dvé ¢asti: Prvni vznikala na podkladu rozhovord s nasimi milymi intervizory a
druha se vénuje zplsobu zvladani stresu, ktery ma vliv na potifeby konzultantd pfi debriefingu.

Dotaznik je anonymni, ale pokud té zajimaji tvé vysledky, pfipiS jméno a ja Ti je zasSlu
emailem. Pokud mas néjaké dotazy, nevahej a napis mi na email aneta.langrova@gmail.com.

Dotaznik prosim vhod do krabice s napisem Dotazniky pro Anet.
Za vyplnéni moc dékuji, Aneta Langrova.

1. Vypln éi zakrouzkuj spravnou odpovéd:

Vveék:.. ......... Pohlavi: muzské — Zenské
Dosazené vzdélani: SS s maturitou — VS
Jsem student: ano —ne Specializace v oboru: ................

Délka praxe na SLB v hodinach (staci odhadem):  ..............

2. Jakou formu debrifingu preferujes?

Zaskrtni jeden z niZe uvedenych a vysveétli.

- Skupinovy debriefing
- IndividudIni debriefing

2.1 Aproc?

116


mailto:aneta.langrova@gmail.com

Jak &asto by mél debriefing probihat, aby si ho povaZoval/a za pfinosny?
Zakrouzkuj jednu odpovéd:

po kazdé sméné
1x tydné
1x za 14 dni
jednou za mésic
s mensi frekvenci nebo nepravidelné:
3.1 Pokud s mensi frekvenci nebo nepravidelné vyber jednu z nize uvedenych
odpovédi:
- jednou za ......... (pocet) odpracovanych hodin na LB
- jen, kdyZ budu citit, Ze ho pottebuiji
vlbec ho nepotrebuji

Zajima mé, v cem je pro tebe tzv. debriefing, provddény na LB, uZitecny, v ¢em Ti

pomaha, co ti prinasi?

Zakrouzkuj Cislo, které dle Tebe nejlépe charakterizuje tvrzeni:

SPISE . SPISE .
. , NEVIM . NESOUHLASIM
SOUHLASIM SOUHLASIM NESOUHLASIM
1 2 3 4 5

Pti debriefingu se mi dostava zpétné vazby k mé prici.

2 [ s | & | 5 |

Po debriefingu se citim uvolnénéji.

2 [ s | & | 5 |

Debriefing ma velky vliv na soudrZnost kolektivu.

2 [ s | & | 5 |

Pti debriefingu vyjadfuji své pocity ze smény.

2 [ s | 4 [ 5 |
Pti debriefingu ziskdavam novy nahled na problematické hovory.

2 [ s | 4 [ 5 |
Debriefing mé zbavuje stresu a napéti po tézké sméné.

2 [ s | 4 [ 5 |
Pti debriefingu se zasméji.

2 [ s | & | 5 |

Debriefing vyuZzivam k feSeni organizacnich zalezZitosti na Lince bezpedi (viz dotazy na
POR, na novinky na LB apod.).

2 | 3 | & | 5 |
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9. Pfidebriefingu si odpocinu.
| 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |

10. Snazim se vyjadrit k hovor(lim ostatnich kolegd.

.+ [ 2 | s | & | 5 |
11. Pfidebriefingu se dozviddm nové informace, které mohu pozdéji vyuzit.

.+ [ 2 | L
12. Debriefing mi pomaha tzv. nenosit si praci domd.

.+ [ 2 | 3 | & [ 5 |
13. Po debriefingu odchazim pozitivné naladén.

.+ [ 2 | 3 | & [ 5 |
14. Pfi debriefingu si cenim nazord ostatnich.

.+ [ 2 | 3 | & [ 5 |
15. Na debriefingu se mohu svéfit s ¢imkoliv.

.+ [ 2 | s | & | 5 |

16. Debriefing jsem nékdy vyuZila ke stiZznosti na kolegu ¢i nepfijemnou situaci na Lince
bezpeci a pomohla tak ke zméné situace.
| L [ 2 I T

5. Vypis témata, ktera si na debriefingu probiral/a?

Neni dileZité popsat vsechny rdadky.

6. Co ti na stavajici podobé debriefingu chybi? Co bys potfeboval mit jinak?

Neni dileZité popsat vsechny rddky.

7. Jaké vlastnosti ¢i schopnosti by mél debriefer (intervizor) mit?

Neni duleZité popsat vsechny radky.
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Co ocekavas od debriefingu, aby byl pro tebe uZite¢ny?
Predstav si, Ze mds 20 bodd, které mas rozdélit mezi vSechny ndsledujici vyroky podie

toho, jakou ddleZitost k vyroku citis. Napriklad mizes priradit 20 bodi jen k jednomu
vyroku, a nebo je rozdélit na 15 + 3 + 2 body ke tfem vyrokim.

Potrebuji pochvalit za odvedenou praci.

Ziskdm nové ndpady ci informace, které mi mohou pomoci v mé praci.
Debriefing povaZuji za pravidelnou péci o sebe.

Mam pocit seberealizace.

Debriefing mi pomdaha vidét souvislosti a pokracovat tak v praci v budoucnosti.
Ziskavam pocit docenéni mé prace.

Mohu se opfit o své kolegy.

Vyuziji zkusenosti ostatnich v podobnych hovorech.

Debriefing mi pomaha udrzet si ve vécech rad.

Vim, za kym jit, kdyz mam néjakou potiz nebo si nejsem jisty.

Rozvijim svou osobnost.

Debriefing mé motivuje k mé praci.

Mohu se zbavit pfebytecného napéti z prace a uvolnim se.

Dostava se mi ocenéni za mé schopnosti.

Citim se pfipravené;jsi na naro¢né situace.
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PRILOHA ¢. 4

Potreby z hlediska konzultantt, jez maji byt spInény v ramci debriefingu — vysledna data
z dotazniku O psychologickém debriefingu na LB ot. ¢. 4

Ventilace / emoce

¢.ot. 4. | 6. |12.|15. | pramér | celkem | %
Primérnd znamka (1,3 (1,8 |1,7|2,5 1,8
Souhlasim 34 | 15| 25| 13 87 42 | 184=100%
Spise souhlasim | 11|26 |12 | 13 62 34 | 184=100%
n B 413726 149 | [40] 368=100%
Pfiuceni
c.ot. 1. | 5. | 8. [11.| primeér | celkem | %
Primérnd znamka (1,6 (1,7 |2,5| 1,5 1,8
Souhlasim 29 |23 13| 25 . 184=100%
Spite souhlasim | 1118 [ 14 19 62 | 34]184=100%
n 40 | 41 | 27 | 44 . 368=100%
Odpocinek / relaxace
¢.ot. 2. | 7. | 9. [13. | prdmér | celkem | %
Primérnd znamka (1,7 (1,5|2,5| 1,9 1,9
Souhlasim 21 (26| 7 | 15 69 38 | 184=100%
Spise souhlasim |21 | 17 | 19 | 23 80 43 | 184=100%
n 42 | 43 | 26 | 38 149 40 | 368=100%

Tymova koheze

c.ot. 3. | 14.|10. | 16. | prdmér | celkem | %
Primérnd znamka (1,7 (1,2 2,7 | 3,8 2,3
Souhlasim 20136 5| 3 64 35| 183=100%
SpiSe souhlasim |18 | 9 [19| 6 52 28 | 183=100%
n 33 Bl 24| o 116 | 32]366=100%
[ ]
nejvyssi nizsi
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PRILOHA ¢. 5

Kategorie potieb konzultant( inspirovand délenim Matéjcka — vysledna data z dotazniku
O psychologickém debriefingu na LB ot. €. 8.

Kategorie potieb dle Matéjcka

Stimulace celkem
vyrok b I h
soucet bodU 148 30 112

¢etnost zvoleni vyroku | 36 12 35 83x

Jistota a bezpeci

vyrok g m 0
soucet bodu 30 45 260b
cetnost zvoleni vyroku | 14 17 69x

Stalost a rad

vyrok i j o

soucet bodu 17 27 97 141b

cetnost zvoleni vyroku | 10 14 30 54x
Uznani

vyrok a f n

soucet bodU 49 56 34 139b

¢etnost zvoleni vyroku | 18 18 16 52x

Oteviena budoucnost

vyrok d e k
soucet bodu 10 41 23 74b
Cetnost zvoleni vyroku | 6 13 11 30x

nejvyssi nizsi
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PRILOHA ¢. 6

KORELACE MEZI POTREBOU PRIUCENI A STRATEGIEMI ZVLADANI{ STRESU (SVF 78)

> : ~ c [N . v .
. = 8 = © S © 2 ° ® ) =
— = > 0 ‘» o o o c S o b 3
g B o s S : - Q = = 2 g 2 2
>0 = E o i =} s v o 2 o ] @ 8
] S ~ < = c N 18] < = 4 N o N ]
e o ° ° \© o o o o > < 7] 3] ] o w
o o (@] (@] 2 ~ ~ a v > D a [ n a 2
P‘r'-iuéenl’ 1,0000 0,0756 -0,0207 0,0052 -0,0925 0,0465 0,0088 0,0727 -0,1501 0,0095 0,0566 -0,0362 0,3251* 0,0866 -0,0123 0,1709
Podhodn 0,0756 0,4595 0,2087 0,1722 -0,1012 0,1798 0,2099 0,0772 -0,0185 0,0694 -0,5681 -0,2044 -0,5639 0,5385 -0,4959
Od m |’t viny -0,0207 0,4595 0,4744 0,2694 -0,1922 0,1689 0,4759 0,0247 0,2202 0,1442 -0,2717 -0,1484 -0,4553 0,6957 -0,3409
Od k|0n 0,0052 0,2087 0,4744 0,4646 -0,0499 0,3528 0,4365 0,2230 0,2258 0,4722 -0,0874 0,2139 -0,1938 0,6645 0,0776
Na'hr USpO. -0,0925 0,1722 0,2694 0,4646 0,0779 0,0628 0,3747 0,4026 0,2067 0,3694 -0,0530 0,2187 -0,2213 0,6090 0,0731
Kontr ) Slt 0,0465 -0,1012 -0,1922 -0,0499 0,0779 0,1000 0,2002 0,3216 0,1740 -0,2033 0,2305 -0,3848 -0,1358 0,1532 -0,0665
Kontr reak 0,0088 0,1798 0,1689 0,3528 0,0628 0,1000 0,4162 -0,2002 0,1676 0,2798 0,0430 -0,0531 -0,0330 0,5099 0,0881
Poz sebein 0,0727 0,2099 0,4759 0,4365 0,3747 0,2002 0,4162 0,1836 -0,1138 -0,0316 -0,0696 -0,2824 -0,2553 0,7201 -0,1806
Soc opora -0,1501 0,0772 0,0247 0,2230 0,4026 0,3216 -0,2002 0,1836 -0,0803 -0,0236 0,1608 0,0045 0,0062 0,2394 0,0837
Vthbé m’ se 0,0095 -0,0185 0,2202 0,2258 0,2067 0,1740 0,1676 -0,1138 -0,0803 0,4959 0,0870 0,1608 -0,0989 0,1485 0,1302
Unlk tend. 0,0566 0,0694 0,1442 0,4722 0,3694 -0,2033 0,2798 -0,0316 -0,0236 0,4959 0,0656 0,5550 0,1189 0,2774 0,4874
Perseve race -0,0362 -0,5681 -0,2717 -0,0874 -0,0530 0,2305 0,0430 -0,0696 0,1608 0,0870 0,0656 0,2455 0,6041 -0,2395 0,7644
Rezignace 0,3251* -0,2044 -0,1484 0,2139 0,2187 -0,3848 -0,0531 -0,2824 0,0045 0,1608 0,5550 0,2455 0,4485 -0,1501 0,6709
Sebeobviﬁ 0,0866 -0,5639 -0,4553 -0,1938 -0,2213 -0,1358 -0,0330 -0,2553 0,0062 -0,0989 0,1189 0,6041 0,4485 -0,4580 0,8039
POZ -0,0123 0,5385 0,6957 0,6645 0,6090 0,1532 0,5099 0,7201 0,2394 0,1485 0,2774 -0,2395 -0,1501 -0,4580 -0,2420
NEG 0,1709 -0,4959 -0,3409 0,0776 0,0731 -0,0665 0,0881 -0,1806 0,0837 0,1302 0,4874 0,7644 0,6709 0,8039 -0,2420
KORELACE MEZI POTREBOU TYMOVE KOHEZE A STRATEGIEMI ZVLADANI STRESU (SVF 78)
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Tym. Koh. 1,0000 | 0,641 | -0,0277 | -0,1207 | -03465* | -0,2185 | 0,1182 | -0,1846 | -04105* | 0,1470 | 0,0711 | -0,0787 | 0,0293 | 0,2036 | -0,1352 | 0,0824
Podhodn. 0,1641 0,4595 | 0,2087 | 0,722 | -0,1012 | 0,1798 | 0,2099 | 0,0772 | -0,0185 | 0,0694 | -0,5681 | -0,2044 | -0,5639 | 0,5385 | -0,4959
Odmit. viny -0,0277 | 0,4595 0,4744 | 02694 | -0,1922 | 0,1689 | 0,4759 | 0,0247 | 0,2202 | 0,1442 | -0,2717 | -0,1484 | -0,4553 | 0,6957 | -0,3409
Odklon -0,1207 | 0,2087 | 0,4744 0,4646 | -0,0499 | 03528 | 0,4365 | 0,2230 | 0,2258 | 0,4722 | -0,0874 | 0,2139 | -0,1938 | 0,6645 | 0,0776
Nahr. uspo. 203465 | 0,1722 | 0,2694 | 0,4646 0,0779 | 0,628 | 073747 | 0,4026 | 0,2067 | 0,3694 | -0,0530 | 0,2187 | -0,2213 | 0,6090 | 0,0731
Kontr . sit. -0,2185 | -0,1012 | -0,1922 | -0,0499 | 0,0779 0,1000 | 0,2002 | 03216 | 0,1740 | -0,2033 | 0,2305 | -0,3848 | -0,1358 | 0,1532 | -0,0665
Kontr. Reak. 0,1182 | 0,1798 | 0,1689 | 0,3528 | 0,0628 | 0,1000 0,4162 | -0,2002 | 0,1676 | 0,2798 | 0,0430 | -0,0531 | -0,0330 | 0,5099 | 0,0881
Poz. Sebein. -0,1846 | 0,2099 | 0,4759 | 0,4365 | 0,3747 | 0,2002 | 0,4162 0,1836 | -0,1138 | -0,0316 | -0,0696 | -0,2824 | -0,2553 | 0,7201 | -0,1806
Soc. opora 204108* | 0,0772 | 0,0247 | 02230 | 0,4026 | 0,3216 | -0,2002 | 10,1836 -0,0803 | -0,0236 | 0,1608 | 0,0045 | 0,0062 | 02394 | 0,0837
Vyhybani se 0,1470 | -0,0185 | 0,2202 | 0,2258 | 0,2067 | 0,1740 | 0,1676 | -0,1138 | -0,0803 0,4959 | 0,0870 | 0,1608 | -0,0989 | 0,1485 | 0,1302
Unik. tend. 0,0711 | 0,694 | 011442 | 04722 | 03694 | -0,2033 | 0,2798 | -0,0316 | -0,0236 | 0,4959 0,0656 | 05550 | 0,1189 | 0,2774 | 0,4874
Perseverace | -0,0787 | -0,5681 | -0,2717 | -0,0874 | -0,0530 | 0,2305 | 0,0430 | -0,0696 | 0,1608 | 0,0870 | 0,0656 0,2455 | 0,6041 | -0,2395 | 0,7644
Rezignace 0,0293 | -0,2044 | -0,1484 | 02139 | 0,2187 | -0,3848 | -0,0531 | -0,2824 | 0,0045 | 0,1608 | 0,5550 | 0,2455 0,4485 | -0,1501 | 0,6709
Sebeobvifi. 0,2036 | -0,5639 | -0,4553 | -0,1938 | -0,2213 | -0,1358 | -0,0330 | -0,2553 | 0,0062 | -0,0989 | 0,1189 | 0,6041 | 0,4485 -0,4580 | 0,8039
POz -0,1352 | 05385 | 0,6957 | 0,6645 | 0,6090 | 0,1532 | 055099 | 0,7201 | 0,2394 | 0,1485 | 02774 | -0,2395 | -0,1501 | -0,4580 -0,2420
NEG 0,0824 | -0,4959 | -0,3409 | 0,0776 | 0,0731 | -0,0665 | 0,0881 | -0,1806 | 0,0837 | 0,1302 | 0,4874 | 0,7644 | 0,6709 | 0,8039 | -0,2420

Oznacené korelace jsou vyznamné na hladiné p. < 0.0500
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