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PODAKOVANIE

Praktickd prirucka starostlivosti o zamestnancov pracujucich v oblasti azylu a prijimania,
ktoru vydal Eurépsky podporny drad pre azyl (EASO), bola dokoncend vdaka
kvalifikovanym a pracovitym odbornikom, ktorych do pracovnej skupiny pre starostlivost
o zamestnancov menovali narodné kontaktné miesta Siete expertov Uradu EASO na
problematiku zranitelnosti. Prispievajuci experti pochddzali z Belgicka (Spolkova agentura
pre prijimanie Ziadatelov o azyl), Nemecka (Spolkovy Urad pre migraciu a utecencov),
Grécka (Danska rada pre ute¢encov), Holandska (Ustrednd agentura pre prijimanie
Ziadatelov o azyl) a Rumunska (ministerstvo vnutra).

Skupina dradu EASO pre problematiku zranitelnosti by chcela podakovat aj za podporu,
ktoru ziskala od zamestnancov Uradu EASO pracujucich v operdcidch Uradu EASO, ako aj
od psycholégov, ktori podporuju operacie uradu EASO v Grécku.

Chceli by sme vyjadrit podakovanie Uradu vysokého komisara Organizacie Spojenych
narodov pre utecencov a Eurdpskej agenture pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci,
ktoré tvorili referenént skupinu pre tuto prirucku a poskytli uzito¢né a konstruktivne
vstupy na zlepsenie pévodného navrhu.

Podakovanie patri aj clenom poradného fora dradu EASO, ktori poskytli spatnu vazbu,
a ¢lenom Siete expertov Uradu EASO na problematiku zranitelnosti, ktori sa podelili
0 svoje poznatky.



O PRIRUCKE

Preco bola vypracovana tato prirucka? Poslanim Eurépskeho podporného tradu pre
azyl (EASO) je podporovat Elenské $taty Eurdpske] Unie a pridruzené krajiny (krajiny EU+)
okrem iného poskytovanim spolocnej odbornej pripravy, spoloénych noriem kvality

a spolo¢nych informacii o krajinach pdvodu. Urad EASO na dosiahnutie svojho celkového
ciela podporovat krajiny EU+ v plneni spoloénych noriem a vysokokvalitnych procesov

v ramci spolo¢ného eurdpskeho azylového systému vyvija spolo¢né praktické ndastroje

a usmernenia.

Tato prirucka starostlivosti o zamestnancov bola vytvorena na zdklade Ziadosti Siete
expertov Uradu EASO na problematiku zranitelnosti. Uzndva sa, Ze praca v oblasti azylu
a prijimania si vybera dan na celkovej spokojnosti veducich pracovnikov a ich timov.
Organy uviedli, Ze su potrebné usmernenia o tom, ako ¢o najlepsie zaclenit opatrenia
tykajuce sa starostlivosti o zamestnancov do prebiehajucich ¢innosti a poskytovanej
podpory.

Ako vznikla tato priru¢ka? Tvorba tejto prirucky sa za¢ala mapovanim v krajinach EU+

s ciefom zistit potreby zamestnancov v prvej linii pracujucich v oblasti azylu a prijimania
a pochopit existujuce osvedcené postupy, na ktorych mozno stavat. Vysledky mapovania
sa stali podkladom na vypracovanie tejto prirucky. Odbornici z ¢lenskych Statov poskytli
podporu pri tvorbe obsahu a proces pripravy ndvrhu koordinoval Urad EASO. Pred
dokoncéenim sa uskutocnila cielend konzultacia s odbornikmi v oblasti starostlivosti

0 zamestnancov a prirucku preskimala Siet expertov Uradu EASO na problematiku
zranitelnosti.

Komu je urcena tato prirucka? Tato prirucka je v prvom rade urcend veducim
pracovnikom v azylovych a prijimacich orgdnoch. Jej ¢asti su vSak uzito¢né pre oddelenia
[udskych zdrojov, zamestnancov v prvej linii, internych a externych Specialistov

a organizacie obcianskej spolocnosti.

Ako pouizivat tuto prirucku? Tato prirucka pozostadva z troch samostatnych ¢asti,

ktoré sa viak navzajom dopliiaju. 1. ¢ast: Normy a politika sa sustreduje na to, ako

maju orgdny vypracovat stratégiu starostlivosti o zamestnancov v pripade, ak takato
stratégia eSte neexistuje. Na tento Ucel sa uvadzaju odporucané normy a ukazovatele.
2. Cast: Subor nastrojov starostlivosti o zamestnancov sa uvadza podrobny opis vSetkych
praktickych ndstrojov, ktoré boli identifikované ako osvedcené postupy a ktoré uz boli
zavedené v niektorych krajinach EU+. V 3. ¢asti: Monitorovanie a hodnotenie sa uvadza
mechanizmus monitorovania a hodnotenia, ktorého ciefom je poskytnut orgdnom
nastroje na monitorovanie pokroku dosiahnutého prostrednictvom jednoducho
zavedenych opatreni. Cielom tohto usmernenia je doplnit, nie nahradit miestne politiky
a stratégie zamerané na starostlivost o zamestnancov v organoch krajin EU+.


https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-i
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-i
https://euaa.europa.eu/publications/practical-guide-welfare-staff-part-iii

O PRIRUCKE

Ako suvisi tato prirucka s vnutrostatnymi pravnymi predpismi a praxou? Ide o ndstroj
makkej konvergencie, ktory nie je prdvne zavazny. V prirucke sa odrazaju osvedcené
postupy, ktoré spolo¢ne vyuzivaju krajiny EU+ a ich experti a ktoré sa premietli do noriem
na usmernenie organov v ich Usili tykajicom sa starostlivosti o zamestnancov.

Obratte sa na nas. V pripade akychkolvek otdzok alebo spatnej vézby k tomuto
dokumentu sa obratte na skupinu Uradu EASO pre problematiku zranitelnosti e-mailom na
adrese vulnerablegroups@euaa.europa.eu.


mailto:vulnerablegroups%40euaa.europa.eu?subject=
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SKRATKY

COA Ustredna agentura pre prijimanie Ziadatelov o azyl

DIJI Dienst Justitiéle Inrichtingen (Agentura vazenskych institucii)
DOS diskusia v osobitnych skupinach

DT &V Dienst Terugkeer en Vertrek (Urad pre repatridciu a odchod)
EASO Eurdépsky podporny Urad pre azyl

EU Eurépska Unia

EU-OSHA Eurdpska agentlra pre bezpecnost a ochranu zdravia pri praci
Fedasil Federdlna agentura pre prijimanie Ziadatelov o azyl

HR [udské zdroje

IND Immigratie- en Naturalisatiedienst (Urad pre pristahovalectvo

a naturalizaciu)

JCvSZ Justitieel Centrum voor Somatische Zorg (Justi¢né stredisko pre somaticku
starostlivost)

KCT ketenbreed calamiteitenteam (tim na rieSenie incidentov v ramci celej
organizacie)

krajiny EU+  Clenské $taty Eurdpskej Unie a pridruzené krajiny
NSz norma starostlivosti o zamestnancov

SOoP staly operacény postup



ZAKLADNE
INFORMACIE

Z akademického vyskumu (), ktory sa uskutocnil na tuto tému, a zo stretnuti Eurdpskeho
podporného uradu pre azyl (EASO) so zamestnancami v danej oblasti vyplyva, Ze odbornici
pracujuci v oblasti humanitarnej pomoci a azylu skor podliehaju depresii, Uzkosti alebo
vyhoreniu nez zamestnanci pracujuci v inych prostrediach. K uvaddzanym dévodom patri
najma to, Ze praca je mimoriadne ndrocnd pre nedostatok zdrojov, vystavenie sa utrpeniu
[udi, s ktorymi pracuju, a neistotu pracovného miesta, pricom vsetky tieto dovody si

mo&zu vybrat dan na spokojnosti. Na vyro¢nom zasadnuti Siete expertov Uradu EASO

na problematiku zranitelnosti zaciatkom roka 2019 narodné kontaktné miesta Siete
expertov Uradu EASO na problematiku zranitelnosti poziadali Urad EASO o spoloc¢né
vyuZzivanie osvedcenych postupov z celej Eurépy tykajlcich sa starostlivosti o seba samého
a starostlivosti o zamestnancov. Prvym krokom Uradu EASO bolo rozposlanie prieskumu
narodnym kontaktnym miestam z ¢lenskych Statov Eurdpskej Unie a pridruZenych krajin
(krajiny EU+), ktoré st ¢lenmi sieti Gradu EASO pre procesy v oblasti prijimania a azylu

a Sieti expertov Uradu EASO na problematiku zranitelnosti. Cieflom prieskumu bolo
dozvediet sa viac o Usili organov a organizacii obc¢ianskej spolo¢nosti v oblasti starostlivosti
0 zamestnancov. V decembri 2019 bola vypracovana sprava o mapovani (2) postupov,
ktoré sa v sucasnosti pouZivaju, a o potrebdch a nedostatkoch, ktoré respondenti
identifikovali. So spravou boli obozndmené tri siete Uradu EASO.

Jednym z hlavnych poznatkov ziskanych v rdmci mapovania bolo, Ze chronické

stresové Cinitele suvisiace s pracou, ktoré sa neriesia, mozu viest k zmendam v spravani
zamestnancov, mozu ovplyvnit ich systémy presvedcéeni, ako aj ich emocionélne stavy,

a mozu mat dbsledky na ich dobry telesny stav. Je to zjavné najma z hladiska toho, ako

sa zamestnanci citia, ked' sU vystaveni dlhodobému stresu. Ako uviedli respondenti
prieskumu, ktory urad EASO spustil v roku 2019, dlhotrvajuci stres vedie k narastu vykyvov
nalady, k pocitom hnevu a k nedostato¢nej motivacii pracovat.

(1)  Solanki, H., Mindfulness and Wellbeing: Mental health and humanitarian aid workers — A shift of emphasis from treatment to
prevention (Vnimavost a spokojnost: DuSevné zdravie a pracovnici v oblasti humanitarnej pomoci — posun dérazu z lieCby na prevenciu),
Action Against Hunger, Londyn, 2015; Managing Stress in Humanitarian Workers — Guidelines for good practice (Zvladanie stresu
u humanitarnych pracovnikov — usmernenia o osvedc¢enych postupoch), Antares Foundation, 2012.

(2)  Na prieskume sa zGcastnilo celkom 23 krajin, z ktorych 21 bolo ¢lenskych $tatov EU. Prispevky boli zaslané aj z Nérska a Srbska.
Prieskumu sa zUcastnilo spolu 89 0s6b. Zamestnanci v prve;j linii uviedli ako hlavné Cinitele stresu kazdodenné vystavenie
traumatickému obsahu, vysoké pracovné zatazenie a nizke mzdy. Veduci pracovnici na druhej strane ako hlavné priciny stresu uvadzali
okrem iného vysoku mieru byrokracie, chybajicu Struktiru v praci a neisté pracovné miesta. Zo zisteni vyplyva, Ze GCastnici zaznamenali
zmeny v tom, ako sa citia, spravaju a ako konaju, a to v praci aj v sukromnom Zivote.


http://gsdrc.org/document-library/mindfulness-and-wellbeing-mental-health-and-humanitarian-aid-workers/
http://gsdrc.org/document-library/mindfulness-and-wellbeing-mental-health-and-humanitarian-aid-workers/
http://gsdrc.org/document-library/mindfulness-and-wellbeing-mental-health-and-humanitarian-aid-workers/
https://www.antaresfoundation.org/filestore/si/1164337/1/1167964/managing_stress_in_humanitarian_aid_workers_guidelines_for_good_practice.pdf?etag=4a88e3afb4f73629c068ee24d9bd30d9

ZAKLADNE INFORMACIE

V prieskume sa celkovo zistilo, Ze na predchadzanie rizikdm z|ého (fyzického
a dusevného) zdravotného stavu zamestnancov je potrebné zlepsit tieto oblasti
pracovného prostredia:

— zéavazok a informovanost vrcholového manazmentu, pokial ide o povinnost naleZitej
starostlivosti a vyznam poskytovania priebeznej podpory zamestnancom pocas celého
cyklu nasadenia/zamestnania,

— posilnenie ¢innosti pred prijatim do zamestnania (napr. zdravotny a psychologicky
skrining vsetkych zamestnancov),

— dostupnost a pristupnost jasnych informacii o politikach a €innostiach tykajucich sa
starostlivosti o zamestnancov.

Ako kltcové sa napokon javi rieSenie tlakov vyplyvajucich z pracovnych okolnosti

v suvislosti s tym, ako sa v Eurdpe v stcasnosti vnima migracia. Zo zisteni vyplyva, Ze pri
posudzovani a rieSeni potrieb veducich pracovnikov a zamestnancov v prvej linii v oblasti
starostlivosti o zamestnancov bude potrebné prihliadat na ¢asto pomerne negativne
narativy o tejto téme.

Urad EASO spolu s odbornikmi ¢lenskych $tatov z Belgicka, Grécka, Holandska, Nemecka
a Rumunska vypracoval v roku 2020 tuto praktickd priruc¢ku na zaklade zisteni Uvodného
mapovania, ktoré sa uskutocnilo v roku 2019. Prirucka sa sklada z troch samostatnych
Casti, ktorych cielom je podporit azylové a prijimacie organy v ich Usili o zabezpelenie
spokojnosti zamestnancov.



1. UVOD



1. UvoD

Tato prirucka sa zameriava na pracu v oblasti operativneho azylu, ktora si vzhladom na
povahu prace vyZaduje osobitné pracovné prostredie. Zamestnanci, ktori pracuju na
azylovych pracoviskach (ako su rozhodovaci v konaniach, manazéri pracovného postupu,
registrujlci zamestnanci, prijimaci zamestnanci a veduci timov), ¢asto ¢elia réznym
naro¢nym fyzickym a psychickym podmienkam. Medzi tieto vyzvy moZe patrit neustale
vysoké pracovné zatazenie, Casto nepredvidatelné pracovné prostredie v dosledku
neustalych zmien v poctoch prichdadzajucich Ziadatelov o medzindrodnu ochranu,
vystavenie osobam, ktoré zazili traumu, a v niektorych pripadoch nedostatok prostriedkov
na riesenie kazdodennych uloh.

Na Ucely tejto praktickej prirucky sa tieto rizikové faktory mdzu zaradit do dvoch hlavnych
kategorii (3).

— rizikové faktory, ktoré ovplyviuju zamestnancov v prvej linii pracujlcich priamo
so Ziadatelmi o medzindrodnu ochranu. Rizikové faktory mézu potencialne viest
k zdstupnej traume. Prikladom méZu byt rozhodovaci v konaniach, ktori po¢uvaju
traumatické zazitky Ziadatelov, a prijimaci zamestnanci, ktori denne pracuju
s traumatizovanymi fudmi,

— stresové faktory (%), pri ktorych hrozi, Ze ovplyvnia celé timy. Stresové faktory mozu
viest k vyhoreniu, pretoze dlhodobo stresujlce pracovné prostredie mdze mat
vplyv na spokojnost zamestnancoy, a to od zamestnancov v prvej linii po veducich
pracovnikov.

Treba pripomendt, Ze fudia pracujuci v tejto pracovnej oblasti tak robia s velkym
odhodlanim podporovat osoby, ktoré prichadzaju do Eurdpy a potrebuju medzindrodnu
ochranu. Pracuju kazdy den, pretoZe tato praca ma svoj Ucel, a su radi, Ze pracuju vo svojej
organizacii a v oblasti azylu a migracie. Mnohi z nich navyse povazuju tuto pracu za velmi
uspokojivu aj napriek jej vyzvam.

Cielom tejto praktickej prirucky je preto podporovat veducich pracovnikov pri prevencii,
zniZovani a zvladani zataZenia u zamestnancov pracujucich v oblasti azylu. Pracovné
zatazZenie a sUvisiace zdravotné rizika (fyzické a psychické) st beZznou situaciou, ktorej Celia
vSetky organizécie. Pracovné zataZenie je ¢asto désledkom neschopnosti vyrovnat sa so
stresom a tlakom na pracovisku. MéZe sposobit ujmu jednotlivym zamestnancom aj celej

organizacii (°).

(3) Tato praktickd prirucka sa nezameriava na rizika suvisiace s bezpe¢nostou a ochranou v pracovnom prostredi, akymi si nehody a iné
aspekty spojené s nelimyselnym narusenim bezpec¢nosti z ddvodu nedostatoéného pldnovania alebo nedostatocnej idrzby sluzobnych
priestorov, sluzobnych vozidiel a pod.

(4)  Pozriaj Leka, S., Griffiths, A. a Cox, T., Chapter 5.1. Assessing risks at work (Kapitola 5.1. Posudzovanie rizik pri praci), Work Organisation and
Stress (Organizacia prace a stres), Svetova zdravotnicka organizacia, Zeneva, 2004, s. 10: ,,Pracovny stres mozno Ucinne zvladnut uplatfiovanim
pristupu zaloZeného na riadenti rizik, ako sa Uspesne deje v pripade inych zdvaznych problémov v oblasti zdravia a bezpecnosti. V pristupe
zaloZenom na riadent rizik sa posudzuji mozné rizikd v pracovnom prostredi, v dosledku ktorych moézu konkrétne existujice nebezpecenstva
sposobit ujmu zamestnancom. Nebezpecenstvo je udalost alebo situécia, ktora moze sposobit ujmu. Ujma znamena fyzické alebo psychické
zhorsenie zdravotného stavu. Priciny stresu su nebezpecenstva stvisiace s koncepciou a riadenim prace a pracovnych podmienok a takéto
nebezpecenstva mozno riadit a ich Ucinky kontrolovat rovnakym spdsobom ako v pripade inych nebezpecenstiev.”

(5) Mezomo, D. S. a de Oliveira, T. S., Stress prevention and management program for public security professionals (Program prevencie
a riadenia stresu pre odbornikov v oblasti verejnej bezpe¢nosti), Rossi, A. M., Meurs, J. A. a Perrewé P. L. (vyd), Stress and Quality of
Working Life — Interpersonal and occupation-based stress (Stres a kvalita pracovného Zivota — stres vyplyvajuci z medziludskych vztahov
a prace), Information Age Publishing Inc., Charlotte, NC, 2016, s. 166.

11
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https://www.who.int/occupational_health/publications/pwh3rev.pdf
https://www.who.int/occupational_health/publications/pwh3rev.pdf
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Praktickd prirucka starostlivosti o zamestnancov
pracujucich v oblasti azylu a prijimania: 2. ¢ast

Vytvorenie kultdry podpory a porozumenia v organizacii alebo organe bude mat zaroven
pozitivny vplyv na subjektivny pocit spokojnosti jednotlivych zamestnancov, ako aj na ich
efektivitu (°).

Tento pristup so zameranim na prevenciu pracovného zataZenia u zamestnancov sa
nazyva aj starostlivost na zaklade informovanosti o traume na pracovisku, najma

v organizaciach, ktoré sa staraju o traumatizované osoby. Do urcitej miery to robia aj
eurdpske azylové a prijimacie organy. Pri starostlivosti na zaklade informovanosti

o traume sa vo vseobecnosti prihliada na starostlivost o zamestnancov organizdcie,
riadenie starostlivosti o seba samého, timovu podporu a osobnu starostlivost o seba
samého. Cielom vsetkych tychto opatreni je zabranit vyhoreniu a sekundarnym traumam
zamestnancov a zaroven zvysit sdcit, spokojnost a sekundarnu odolnost. Tymito témami
sa zaoberd tato trojdielna praktickd prirucka.

Praktickd prirucka starostlivosti o zamestnancov pracujucich v oblasti azylu a prijimania,
ktoru vydal Urad EASO, sa skladd z troch vzadjomne prepojenych Casti, ktoré sa navzdjom
doplfiaju s cielom dosiahnut dlhodoby vplyv na spokojnost zamestnancov. Tieto tri ¢asti
prirucky sa moézu pouzit spolocne v celom rozsahu, v kombinacii alebo ako samostatné
nastroje v zavislosti od potrieb azylového alebo prijimacieho organu. V prirucke
navrhujeme celostny trojaky pristup k starostlivosti o zamestnancov. Pozornost venujeme
stanoveniu noriem a tvorbe politiky (1. cast), vyberu a vykonavaniu praktickych nastrojov
(2. Cast) a presadzovaniu mechanizmov monitorovania a hodnotenia (3. ¢ast) s cielom
zarucit, aby bola politika v oblasti starostlivosti o zamestnancov vzdy nastavena podla
potrieb zamestnancov. Intervencie s navrhnuté participativnym spésobom a v ddsledku
posudenia potrieb a rizik.

Celostny pristup k starostlivosti o zamestnancov

DOBRE PRACOVNE
PODMIENKY
ZAMESTNANCOV

Cast I

Subor nastrojov v oblasti
dobrych pracovnych
podmienok
zamestnancov

(6)  Pozri aj vyskum, ktory uskuto¢nili Hart, P. M. a Cotter, P., Occupational wellbeing and performance: a review of organisational health
research (Spokojnost v zamestnani a vykonnost: preskiimanie vyskumu zdravia v organizaciach), Australian Psychologist, zv. 38, ¢. 2,
2003, s. 118 -127.


https://www.researchgate.net/profile/Peter-Hart-3/publication/227739786_Occupational_Wellbeing_and_Performance_A_Review_of_Organisational_Health_Research/links/5511712e0cf21209d5289842/Occupational-Wellbeing-and-Performance-A-Review-of-Organisational-Health-Research.pdf
https://www.researchgate.net/profile/Peter-Hart-3/publication/227739786_Occupational_Wellbeing_and_Performance_A_Review_of_Organisational_Health_Research/links/5511712e0cf21209d5289842/Occupational-Wellbeing-and-Performance-A-Review-of-Organisational-Health-Research.pdf

1. UvoD

V 1. ¢asti: Normy a politika sa navrhuje osem noriem na usmernenie tvorby, vykondvania
a hodnotenia politiky v oblasti starostlivosti o zamestnancov, ktori pésobia v pracovnych
prostrediach azylu a prijimania v krajindch EU+. Tieto normy st spojené s kritériami kvality,
ukazovatelmi a navrhovanymi ¢innostami, ktoré maju organy zaviest s cielom zefektivnit
starostlivost o zamestnancov vo svojich oddeleniach. Uvadzaju sa odporucania, ako
formulovat stratégiu starostlivosti o zamestnancov, ktord bude zakladom na vypracovanie
a vykondvanie politiky v oblasti starostlivosti o zamestnancov s ciefom zabezpecit
spokojnost zamestnancov. Hlavnou cielovou skupinou 1. ¢asti su oddelenia riadenia

a l'udskych zdrojov.

V 2. casti: Subor nastrojov starostlivosti o zamestnancov sa navrhuje cely rad
praktickych nastrojov, cviceni a odporucani pre odbornt pripravu zameranu

na makké zruénosti. Urcené su veducim pracovnikom a zamestnancom v prvej
linii, ako aj internym a externym Specialistom na plnenie noriem starostlivosti

o zamestnancov, ktoré boli zavedené v 1. ¢asti. Zoznam odporuicanych nastrojov,
cviceni a ¢innosti zameranych na budovanie kapacit vratane ¢innosti v oblasti
starostlivosti o seba samého nie je vyCerpavajuci, ale predstavuje osvedcené
postupy, ktoré si vymienaju odbornici z ¢lenskych Statov. Do hlavnej cielovej
skupiny 2. Casti patria vSetci zamestnanci pracujtci v oblasti azylu a prijimania:
veduci pracovnici a zamestnanci oddelenia [udskych zdrojov, timy zodpovedné za
riadenie kritickych incidentov a zamestnanci zapojeni do budovania vnutornych
kapacit. Patria sem aj Specialisti, ktori podporuju Usilie v oblasti starostlivosti

0 zamestnancov v timoch, ktoré pracuju pre azylové a prijimacie organy.

V 3. Casti: Monitorovanie a hodnotenie sa odporucaju opatrenia, ktoré sa maju zaviest

s ciefom posudit, ¢i zavedené opatrenia maju priaznivy vplyv na spokojnost zamestnancov,
a ak ano, tak aky. Hlavnou cielovou skupinou 3. ¢asti sU zamestnanci, ktori maju

v azylovom a prijimacom organe za Glohu monitorovanie a podavanie sprav. Poznatky
ziskané monitorovanim budud manazmentu sluzit ako informadcia o potrebe Uprav na
dosiahnutie celkove] Ucinnosti.

Viacero pojmov v oblasti starostlivosti o zamestnancov vratane pojmov ,,spokojnost”,
,stres” a ,vyhorenie” sa v troch Castiach Praktickej prirucky starostlivosti o zamestnancov
pracujucich v oblasti azylu a prijimania, ktord vydal Urad EASO, pouziva na zaklade
vymedzeni pojmov, ktoré poskytli Eurdpska agentura pre bezpecnost a ochranu zdravia pri
praci (EU-OSHA), iné organy EU a akademické zdroje. Informacie o terminolégii pouzivanej
v troch Castiach tejto prirucky ndjdete v prilohe 1 Vymedzenie pojmov.
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1.1. HLAVNE CIELOVE SKUPINY TEJTO
PRAKTICKEJ PRIRUCKY

Tato Cast je urcend vSsetkym zamestnancom pracujticim v oblasti azylu a prijimania,

od zamestnancov v prvej linii, ktori sa priamo zuc¢astfiuju na praci so ziadatelmi, po
vrcholovy manazment. Obsah tejto ¢asti m6ze byt relevantny aj pre internych a externych
Specialistov, ktori poskytuju psychosocidlnu podporu zamestnancom, s ktorymi pracuju,

a pre prislusné organy.

Hlavné cielové skupiny, ktorym je uréena 2. €ast tejto praktickej priruéky, su:

— zamestnanci v prvej linii,

— pracovnici vrcholového a stredného manazmentu, veduci timov a koordinatori
pdsobiaci v oblasti azylu a prijimania,

— zamestnanci oddeleni [udskych zdrojov a bezpecénosti a ochrany,

— interni a externi Specialisti.

Hoci su navrhované intervencie zamerané na U¢innu podporu timov v prvej linii, v prirucke
sa vsetkym zamestnancom pripomina vyznam zabezpecenia starostlivosti o seba samého
a zodpovednost, ktoru v tejto suvislosti kazdy nesie.

1.2, AKO POUZIVAT TUTO PRAKTICKU
PRIRUCKU

Osvedcené postupy, ktoré boli zozbierané a zaradené do tejto ¢asti prirucky,
nepredstavuju vycerpavajlci zoznam, ale podrobny opis Sirokej skaly pristupov z krajin
EU+. SUcastou tychto osvedéenych postupov su nastroje na podporu zamestnancov na
pracovisku. Ked' sa tieto nastroje zavedu a budu sa v rdmci organu dalej rozvijat, moze
sa nimi zlepsit komunikacia medzi veducimi pracovnikmi a zamestnancami a medzi
kolegami. M&Zu tieZ slUzit na predchadzanie Uzkosti, stresu a vyhoreniu, pomoct pri
spracovani emocionalneho vplyvu kritickych incidentov, posilnit timy a zvysit Ucinnost
a efektivnost pri vykonavani kazdodennych tloh. Nastroje sa mozu pouzit na poskytovanie
podpory vsetkym zamestnancom na udrovni timu alebo na individualnej drovni vratane
zamestnancov v prvej linii, veducich timov a veducich pracovnikov. Tieto postupy

mozu vykondvat vedlci pracovnici, kolegovia, interni alebo externi specialisti alebo

v pripade nastrojov svojpomoci samotni zamestnanci. Vyber ndstrojov, ktoré sa pouZziju
v ramci konkrétneho organu, bude zavisiet od pracovného prostredia, potrieb v oblasti
starostlivosti o zamestnancov a zdrojov. Vedenie ich mbZe vyuzivat pravidelne alebo
ich mbze ponukat na zaklade dopytu. Ndastroje, intervencie a postupy su prepojené

s normami uvedenymi v 1. ¢asti prirucky, ktoré su zobrazené aj na obrazku 2.
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Osem noriem starostlivosti o zamestnancov

Na obrazku 3 sa uvadza Uplny prehlad vietkych osvedéenych postupov a ndstrojov, ktoré
sa predkladaju v tejto ¢asti prirucky, spolu s navrhovanymi spésobmi vykonavania kazdého
z nich.

Prehlad vsetkych intervencii

DRUH NASTROJA

Nastroje starostlivosti
o seba samého
pouzivané vsetkymi
zamestnancami

Intervencie
poskytované Specialistami

Intervencie
poskytované veducimi
pracovnikmi a kolegami

Nastroje na posudzovanie
pouzivané veducimi

pracovnikmi

1. vypracovanie plédnu
starostlivosti o seba

1. intervizia 1. psychologické skupinové
2. budovanie timu stretnutia a koucing

1. otdzky na preverovanie
2. polostruktdrované

individualne stretnutia
3. 0sobitné skupiny

3. riadenie kritickych incidentov

. individualne poradenské

stretnutia

samého
2. stanovenie zdravych

4. prieskum kvality zamestnania 3. supervizia v oblasti hranic
5. nastroj na sebahodnotenie: vzdelavania
test vyhorenia 4. mediacia

Budovanie kapacit
Poskytuju interni alebo externi specialisti

Potreba budovat kapacity zamestnancov pracujlcich v oblasti azylu a prijimania je
aspektom, na ktory maju orgdny prihliadat pocas celého pracovného cyklu zamestnancov,
a je rozpracovana v 6. kapitole Intervencie zamerané na budovanie kapacit.
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DéleZita poznamka o dovernosti. Pri vietkych intervencidach uvedenych v tejto prirucke
je potrebné prihliadat na aspekty tykajdce sa dovernosti. Nijaky obsah diskusii so
zamestnancami by sa nemal oznamit ani ich kolegom, ani vedeniu bez suhlasu dotknutého
zamestnanca. Jedinou vynimkou by bolo, keby sa zistili rizika tykajuce sa mozného
poskodzovania seba samého alebo spdsobenia ujmy inym, kedZe tie sa tykaju bezpecnosti
a ochrany vsetkych zucastnenych.

A napokon, hoci zamestndavatel nesie zodpovednost v prvom rade za svojich
zamestnancov, v niektorych pripadoch mdze byt potrebné zvazit aj priamu podporu
dotknutym rodinnym prislusnikom, napriklad ked bol zamestnanec postihnuty kritickym
incidentom s trvalymi nasledkami.
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TEMY, KTORE SA PREBERAJU V TOMTO ODDIELE

Vv 2.1. Predbezné preverovanie v oblasti starostlivosti

0 zamestnancov

+ 2.2. Polostrukturované individualne stretnutia

v/ 2.3. Diskusie v osobitnych skupinach |

v 2.4. Prieskum kvality zamestnania

+ 2.5. Sebahodnotenie: test vyhorenia

Nastroje, ktoré pouzivaju najma veduci pracovnici a zamestnanci
oddelenia fudskych zdrojov; nastroje na sebahodnotenie pouzivaju

vSetci zamestnhanci.

V tomto oddiele sa uvadza pit nastrojov na posudzovanie, ktorych Géelom je
identifikovat potreby v oblasti spokojnosti zamestnancov a posudit kapacitu na
zvlddanie stresu u zamestnancov v prvej linii. Toto preverovanie slizi na predchadzanie
stresovym reakciam a na ulahcenie v€asného zavedenia podpornych intervencii

na individualnej Urovni, ako aj na drovni timu (7).

Pravidelné posudzovanie je uzitocné a potrebné na Ucely merania, monitorovania,
hodnotenia, zistovania a dokumentovania podmienok zamestnancov a zmien

u zamestnancov. Poskytuje celkovy obraz o potrebach a slabych strankach zamestnancov
pocas celého ich pracovného cyklu. Nastroje na posudzovanie pomahaju vedicim
pracovnikom zachovavat spokojnost zamestnancov, zaroven vsak mézu zamestnancom

v prvej linii ulahcit pochopenie ich silnych a slabych stranok. Uskutocriuje sa to

pomocou spatnej vazby ziskanej z tychto nastrojov, ¢o podporuje profesijny aj

osobny rast. Navrhované nastroje maju pouzivat najma veduci pracovnici, ktori na ich
ucinné vyuZzivanie potrebuju zru¢nosti nevyhnutné na identifikovanie fyziologického

a psychického zatazenia. Preto je d6lezité prepojit toto Usilie s oddielom o odportcanych
témach odbornej pripravy, ako sa podrobne uvadza v prilohe 14 Vzorovy program

odbornej pripravy so zameranim na starostlivost o zamestnancov.

Treba pripomendt, Ze s informaciami, ktoré sa ziskaju prostrednictvom posudzovania,
sa ma zaobchadzat prisne déverne. So zisteniami identifikovanymi na Urovni timu alebo
organizacie sa prislusné profesijné skupiny oboznamuju len v potrebnom rozsahu a vzdy
anonymne.

(7)  Posudzovanie spokojnosti zamestnancov sa nema zamiefiat s preskimanim alebo hodnotenim vykonnosti. U¢elom je postdit potreby
zamestnanca, a to aj so zretelom na jeho profesijny rozvoj.
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Zaclenenim tychto piatich intervencii do akéného planu starostlivosti o zamestnancov

budu moct organy splnit tieto normy:

Q NSZ 2 posudzovanie a preverovanie

ﬁ NSZ 4 prevencia

m NSZ 8 monitorovanie a hodnotenie

2.1. PREDBEZNE PREVEROVANIE
V OBLASTI STAROSTLIVOSTI
O ZAMESTNANCOV

Len 19 % ucastnikov mapovania, ktoré trad EASO realizoval v roku 2019, uviedlo,

Ze ich zamestnavatel systematicky preveroval schopnost zamestnancov reagovat

na ocakavané stresové faktory pri praci a vyrovnat sa s nimi (napr. prostrednictvom
psychologického posudenia pred prijatim do zamestnania). Celkovo 52 % ucastnikov
jasne uviedlo, Ze pred prijatim do zamestnania sa neuskutocnilo nijaké preverovanie (8).

Preverovanie v oblasti starostlivosti o zamestnancov s ohfadom na rizikd vystavenia stresu
a schopnosti na ich zvladanie by sa mohlo zaviest v pociatocnych fazach zamestnania.
Mohlo by to byt uz vo faze vyberu alebo pocas uvadzania. Preverovacie otazky zamerané
na starostlivost o zamestnancov sa mézu vloZit do existujucej Sablény dotaznika na
pohovor (°), ktory organy pouZivaju pocas vyberovych konani alebo ako stcast Gvodnych
uvadzacich stretnuti s priamymi nadriadenymi. Takato Sabléna uz bola zavedend v 1. Casti:
Normy a politika. Ak sa pouZije neskor v procese naboru a nastupu do zamestnania, otazky
sa mozZu mierne upravit tak, aby lepsie zodpovedali situacii. Predbezné preverovanie

v oblasti starostlivosti o zamestnancov by sa mohlo zamerat na otdzky tykajuce sa
zruénosti na zvladanie stresu, mechanizmov vyrovndvania sa so stresovou situdciou

a Usilia v oblasti starostlivosti o seba samého. Otdzky by mohli byt zamerané aj na ziskanie
dalsich poznatkov o motivacii (buduceho) zamestnanca, jeho pristupe k timovej praci

a zruénostiach v oblasti riesenia konfliktov.

Celkovy dotaznik na vyberovy pohovor by malo vypracovat oddelenie fudskych zdrojov
a prislusné odborné oddelenia. V zavislosti od pracovného profilu sa vyberovy pohovor
zameria na vlastnu prezentaciu uchadzaca, jeho technické odborné znalosti (vedomosti,
zrucnosti a skusenosti), pristup k spolupraci (napr. s darcami alebo vedenim miestnych

(8)  EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe (Sprava o mapovani
iniciativ v oblasti starostlivosti o zamestnancoy, ktoré zaviedli agentury posobiace v oblasti azylu v Eurdpe), 2019, s. 11 (déverny dokument).

(9)  Priklady navrhovanych preverovacich otdzok na pohovory pozri v prilohe 2 Vzor tabulky pre ndborovy pohovor.
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partnerskych organizacii), finanéné odborné znalosti (rozpoctovy cyklus) a schopnosti

v oblasti monitorovania a hodnotenia. Za¢lenenim tychto otdzok sa méze pohovor

alebo uvadzacie stretnutie mierne predfzit, odpovede viak mozno chapat ako zaklad,

ktory veducim pracovnikom umozni GcinnejSie monitorovat zamestnanca pocas jeho
zamestnania/nasadenia (*°). Takéto predbezné preverovanie mbze okrem toho poskytndt
veducim pracovnikom informacie v stvislosti s odporucaniami tykajucimi sa odbornej
pripravy a Usilim v oblasti budovania timu, ktoré sa maju realizovat v pripade prichadzajucich
zamestnancov. Je to v prospech dotknutého zamestnanca, ako aj timu, do ktorého vstupuje.

2.2. POLOSTRUKTUROVANE
INDIVIDUALNE STRETNUTIA

Polostrukturované individualne stretnutie (*!) sa nesmie zamienat so stretnutim na
preskimanie vykonnosti alebo s hodnotenim, hoci z hladiska sprostredkivanych
informacii méze dochadzat k uréitému prekryvaniu. Z&merom tychto individudlnych
kontrol je podporit zamestnancov, aby sa podelili o niektoré svoje potreby, a umoznit im
Uspesne vykonavat ich kazdodenné ulohy. Tieto pravidelné stretnutia navyse poskytuju
veducim pracovnikom prileZitost v¢as zistit, ¢i by zamestnanec mohol potrebovat
dodatocnu podporu na zniZenie rizika stresu a vyhorenia (v sUvislosti s pracou alebo
stukromnym Zivotom). V¢asnym zistenim takychto potrieb a poskytnutim prislusne;
podpory sa zvySuje spokojnost zamestnancov a celkova efektivita zamestnancov.

Tieto individualne kontroly su poloStruktirované pohovory, pri ktorych sa veduci
pracovnik prisne nedrzi formalizovaného zoznamu otdzok. Namiesto toho sa dodrziava
flexibilny protokol pohovoru doplneny o nadvazujuce otazky s cielom podporit

dialég medzi veducim pracovnikom a zamestnancom. Tymto formatom sa podporuje
obojsmerna komunikacia, ktord umoZriuje komplexnu diskusiu o relevantnych témach.
Vdaka neformdalnemu nastaveniu stretnutia sa zamestnanec moze citit pohodine a rozvijat
svoje nazory na urcité témy.

Pocas tychto stretnuti mozu mat veduci pracovnici pripravené mnoZstvo otazok

mimo dohladu zamestnanca. Hoci tieto kontrolné stretnutia nemaju vyvolavat dojem
situdacie na pohovore, ale skor dojem dialégu, je uzitoéné mat na pamati urcité otazky

na monitorovanie spokojnosti zamestnancov pocas dlhsieho obdobia a na pomoc pri
zistovani potrebnej podpory. Reakcia vo vztahu k odpovediam na otazky takéhoto
polostruktirovaného pohovoru méze pomoéct zabranit tomu, aby zamestnanci zacali byt
nespokojni alebo v strese. Tieto kontroly su dbleZité pocas réznych faz zamestnania. Mali
by sa vykonavat pri ndstupe do zamestnania a pocas neho, ako aj vtedy, ked zamestnanci
odchdadzaju z pridelenej ulohy alebo pozicie a ocitnu sa v prechodnom obdobi. Veduci

(10) Niektori nasadeni experti mozu potrebovat viac pozornosti, ak st vyslani mimo rodiny a priatelov v krajine, kde sa hovori inym jazykom.
Pre niektorych to moze byt mimoriadne narocné, a to aj bez ohladu na naro¢nost prace, ktort maju vykonavat.

(11) Dal3ie usmernenia k polostrukttrovanym individualnym stretnutiam pozri v prilohe 3 Polostruktirované vstupné kontroly alebo
individudlne stretnutia.
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pracovnici sa maju podporovat v tom, aby mimo tychto konkrétnych prechodnych obdobi
organizovali takéto stretnutia podla moznosti pravidelne.

— Identifikovat zakladné motivacie zamestnancov vieobecne (*?),

— preskumat skisenosti/vyzvy/ochranné faktory a mechanizmy zvladania, ktoré
pouZzivali v minulosti,

— pochopit ich existujlce negativne a pozitivne mechanizmy zvladania (*3), ked'su v strese (*4),

— urdit ich sucasné potreby, o¢akavania a obavy (*°).

Spétna vazba ziskana pocas stretnutia by sa mala zdokumentovat. Ak je potrebna okamzita
Specializovana nasledna ¢innost, dand osoba by sa mala odoslat k prislusSnému internému alebo
externému odbornikovi. Ostatné vyjadrené potreby, napriklad potreby v oblasti profesijného
rozvoja, by sa mali aj pisomne zaznamenat. Tieto potreby sa podla moznosti zvézia. Takéto
stretnutia by sa mali konat Styri- az Sestkrat rocne a mali by trvat priblizne 30 minut.

Doélezita poznamka. Na vedenie takychto pohovorov musia byt veddci pracovnici
dostatocne vyskoleni, aby rozliSovali medzi hodnotenim a kontrolou a aby neposudzovali.
Vo vSeobecnosti a podla moznosti sa odporuca, aby takéto pohovory viedol len veduci
pracovnik, ktory nezodpoveda za hodnotenie danej osoby, alebo ind tretia strana.

2.3. DISKUSIE V OSOBITNYCH SKUPINACH

Diskusia v osobitnych skupinach (DOS) je kvalitativna vyskumna metdda, ktora sa pouZiva

v spolocenskych veddch. Diskusia v osobitnych skupinach je Ucinny sposob, ako spojit fudi
z podobného prostredia alebo s podobnymi skisenostami, aby diskutovali o konkrétnej
téme. Skupinu Ucastnikov usmernuje moderator (alebo facilitator skupiny), ktory predklada
témy do diskusie a pomaha skupine, aby medzi sebou viedla Zivu a prirodzent diskusiu.

Moderator kladie Siroké otazky (v Style polostruktirovaného pohovoru) s ciefom ziskat
odpovede a vyvolat diskusiu medzi dcastnikmi.

Diskusiu v osobitnych skupinach mozno pouzit na hlbsie pochopenie problému. Najprv sa moéze
vykonat prieskum s ciefom identifikovat vyzvy, o ktorych sa maju pocas diskusie v osobitnej
skupine ziskat podrobné kvalitativne informacie. Diskusie v osobitnych skupinach pomahaju

(12) Tieto ciele st vynaté z interného opera¢ného dokumentu tradu EASO, ktory vypracovali Panou, A. a Triantafyllou, D., Greece Staff
Support Policy Plan (Grécky plan politiky v oblasti podpory zamestnancov).

(13) Prikladom negativneho mechanizmu zvladania stresu by mohla byt zvysena konzumécia alkoholu, zatial ¢o pozitivnym mechanizmom
zvlddania by mohol byt dostato¢ny spanok kazdu noc.

(14) Uvedomenie si vlastnych mechanizmov zvladania je dblezité aj pre veducich pracovnikov. Okrem toho, ak veduci pracovnici poznaju
pozitivne alebo uprednostriované mechanizmy zvlddania, ktoré pouzivaju zamestnanci, budi moct v pripade potreby tieto mechanizmy
v stresovych situdcidch rozpoznat.

(15) Vediet, ¢o zamestnanci v stresujucom pracovnom prostredi potrebuju na to, aby zostali zdravi, a poznat dostupné zdroje je délezité na
vyslanie signalu starostlivosti, ako aj na to, aby veduci pracovnici mohli v pripade potreby vcas reagovat.
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dosiahnut hlbsie pochopenie existujlcich vedomosti alebo dopracovat sa v téme k odpovediam
na otazky ,preco” a,ako”. Organy mozu diskusie v osobitnych skupinach vyuzit na to, aby sa viac
dozvedeli o vyzvach v oblasti starostlivosti o zamestnancov, ktoré by sa inak mohli tazko zistit.

Vyber facilitatora pre diskusiu v osobitnej skupine. DélezZitu Ulohu v osobitnej

skupine zohrava facilitator. Jeho ulohou nie je len kladenie otazok tykajdcich sa témy,
ktorad sa ma riesit (napr. v pripade starostlivosti o zamestnancov spokojnost s Uroviiou
dostupnych intervencii, oblasti na zlepSenie). Facilitator zabezpecuje, aby zloZenie
skupiny zodpovedalo Ucelu (s prihliadnutim na Ulohy/povinnosti Géastnikov v dotknutom
organe, ako aj na rod atd.), a v kone¢nom dosledku zodpovedad za vysledok zasadnutia.
Ak facilitator pIni svoju ulohu Ucinne, zmysluplny vysledok je ovela pravdepodobnejsi.
Podporovat by sa malo dokumentovanie diskusie, a to v silade s dohodami o ochrane
dévernych informacii. Odporuca sa stanovit niektoré zakladné pravidla tykajuce sa
organizacie diskusie v osobitnej skupine a vzajomnej reakcie medzi clenmi skupiny.

Odporuca sa Ucast na zaklade dobrovolnosti.

Doélezita poznamka. V zavislosti od témy, ktord sa ma riesit, by veduci pracovnici alebo
veduci oddelenia nemali viest taklto osobitnu skupinu s fludmi, nad ktorymi vykonavaju
dohlad (*). Pre zUcastnenych bude zloZitejSie vyjadrit Uprimny nazor; zamestnanci sa mozu
citit nepohodIne a mozu sa snazit vyhoviet nadriadenému zamestnancovi tym, Ze povedia to,
¢o chce podla nich facilitator pocut. Dobrymi facilitatormi mozu byt zdstupcovia oddelenia
[udskych zdrojov, ako aj skuseni externi Specialisti. Kazda vybrana osoba musi zostat neutralna
a musi mat zru¢nosti na to, aby udrzala stanovené smerovanie diskusie, predisla tomu, aby
sa konverzacia zmenila na vseobecné staZovanie, a zabranila neinSpirativnemu stretnutiu, na
ktorom sa zvacsa ml¢i. Treba tieZ poznamenat, Ze v niektorych pripadoch moze byt potrebna
samostatna nasledna ¢innost s konkrétnym jednotlivcom (napr. ak niekto uvadza zvysenu

mieru stresu pri praci, potreby v oblasti budovania kapacit alebo iné vyzvy).

Aspekty dovernosti. Vysledok diskusie sa zhrnie a poskytne vedeniu tak, aby nebolo
mozné identifikovat jednotlivych zamestnancov. Klicové otazky a navrhované
odporucania sa zostavia tak, aby boli mozné jednoduché a priame ndsledné opatrenia zo

strany vrcholového manazmentu.

2.4. PRIESKUM KVALITY ZAMESTNANIA

Priblizne tretina (36 %) respondentov sa domnievala, Ze sucasné sluzby tykajuce sa
starostlivosti o zamestnancov, ktoré ponuka ich agentdra, su v sulade s potrebami
zamestnancov pracujucich priamo so Ziadatelmi o medzinarodnu ochranu

a s osobami, ktorym sa poskytla medzinarodna ochrana (7).

(16) Society for Human Resource Management, How to conduct an employee focus group (Ako viest osobitnu skupinu v pripade zamestnancov).

(17) EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe (Sprava o mapovani
iniciativ v oblasti starostlivosti o zamestnancoy, ktoré zaviedli agentlry posobiace v oblasti azylu v Eurdpe), 2019, s. 10 (déverny dokument).


https://www.shrm.org/resourcesandtools/tools-and-samples/how-to-guides/pages/conduct-employee-focus-group.aspx
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Hlavnym cielom tejto intervencie je zmerat, ako sa za urcité obdobie zmenili pracovny
Zivot a pracovna skusenost. Prieskum kvality zamestnania (*¥) pomaha stanovit referencné
hodnoty, ktoré sa mozu pouZit v budicnosti. Prostrednictvom tychto dotaznikov mozno
identifikovat a zdokumentovat dalSie potreby a nedostatky v starostlivosti o zamestnancov
s cielom prijat dalSie opatrenia a mat aktualny prehlad, pokial ide o spokojnost
zamestnancov. Medzi druhotné ciele patri meranie vztahu medzi charakteristikami
pracovného miesta/organizacie a zdravim a bezpecnostou zamestnancov a urcenie cielov
preventivnych intervencii. Dolezité je aj posudenie psychicko-emocionalneho stavu

a spokojnosti zamestnancov, preskimanie dynamiky timu a identifikovanie existujucich

a vznikajucich vyziev a stresovych faktorov. Otazky maju vo vSeobecnosti kvalitativny
charakter a niektoré z predmetnych tém sa mdzu riesit v ktorejkolvek faze nasadenia.
Oddelenie ludskych zdrojov méze anonymizované vysledky pouZzit na pochopenie
kltdcovych tém, ktorymi sa treba zaoberat, a na urcenie opatreni na ich riesenie.

Prieskum by mohol zahfiat tieto kategorie:

— vnimanie zamestnancov — pracovné zatazenie, vyuzitie zru¢nosti, Ucast, profesijny
rozvoj, opakovanie Uloh, primeranost zdrojov, témy tykajice sa odmeriovania/uznania/
povysenia, spravanie dohladu, trvanie zamestnania, potreby a moznosti v oblasti
odbornej pripravy, prepustanie, timova praca, jasnost pozicii a konfliktné pozicie, stav
zamestnanosti, bezpecnost a zdravie, spravodlivost, zvladanie stresu a fyzickd ndmaha,

— pracovna kultura/klima — zdravie a bezpecénost, diskriminacia, obtaZovanie, reSpekt, dévera,

— vysledky v oblasti zdravia — fyzické zdravie, duSevné zdravie, Urazy, problémy so spankom,

— iné —vratane vykonnosti, celkovej spokojnosti s pracovnym miestom, Umyslu odist,
pracovnej angaZzovanosti, nadcasov, flexibility v praci.

Dlhé prieskumy maju nevyhody, preto sa odporuicaju kratsie a cielenejsie prieskumy.

V pripade potreby sa mézu doplnit podrobnejsie moduly o konkrétnych témach.
Pravidelne vykonavany prieskum kvality zamestnania umoZriuje zamestnancom

[udskych zdrojov a vrcholovému manazmentu monitorovat pokrok dosiahnuty vo vztahu
k spokojnosti zamestnancov a Uspesnost akychkolvek zavedenych opatreni.

2.5. SEBAHODNOTENIE: TEST VYHORENIA

Niekedy moZzeme mat pocit, Ze uz nejaky ¢as nieco nie je v poriadku, nevieme vsak urcit
pric¢inu. Ak si vSimnete, Ze sa citite unavenejsi nez zvycajne, a citite sa tak uz nejaky

Cas, Ze sa tazko sUstredite, Ze ste menej motivovany/4 ako v minulosti alebo vobec
nemate motivaciu pracovat, alebo Ze ste zacali robit chyby, mozZzno je vhodny ¢as na
sebahodnotenie alebo test, aby ste zistili, ¢i vam hrozi vyhorenie (*). Vyhorenie sa

(18) Pozri napriklad prilohu 4 Priklady prieskumu kvality nasadenia/zamestnania.

(19) Priklady pozri v prilohe 5 Sebahodnotenie: test vyhorenia.
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neobjavi zo dfia na den; je to pomaly proces. Vyhorenie sa méze najprv prejavit takymi

priznakmi ako horsie znasanie frustracie alebo zvysena podrazdenost (%°).

Vyhorenie (?!) sa ¢asto zac¢ina fazou mimoriadneho nadsenia do prace a stanovenim
nerealnych cielov. Zamestnanec citi odhodlanie a nedokaze prestat. Po tejto faze zvycajne
nasleduje moment stagnacie a pesimizmu, ked'si osoba uvedomi, Ze pociatocné
olakdvania a ciele nie je mozné dosiahnut. Dal$ia faza sa vyznacuje frustraciou

a socidlnym stiahnutim sa. Tato tretia faza mdze byt spojend s pocitmi nekompetentnosti,
neschopnosti dosahovat vykon, negativizmu a podobne. V poslednej faze moze
zamestnanec zazivat apatiu a stratu dévery vo svoju odbornost. Tato posledna faza moze
byt sprevddzana priznakmi depresie, ako aj malymi nehodami, pocitom nedostato¢ného
fyzického zdravia a zvysenou mierou praceneschopnosti.

Vyhorenie je syndrém, ktorého priznaky zahffiaju vyCerpanost, cynizmus a znizenud
efektivnost v praci; Uzko suvisi s pracovnym prostredim. VyCerpanost pozostdva z Unavy

a vyCerpania emocionalnych a fyzickych zdrojov (??). Ked sa prislo na fenomén vyhorenia,
vyskumni pracovnici sa sustredili na jeho dalSie vymedzenie, vytvorenie ndstrojov merania
na zachytenie jeho zloZitosti a skimanie roéznych pricin a nasledkov. Vyskum sa posunul
od deskriptivneho modelu vyhorenia k dorazu na intervenciu a prevenciu (). Treba
pripomenut, Ze okrem testu vyhorenia, ktory sa uvadza ako priklad v tejto prirucke,
existuje viacero online nastrojov na sebahodnotenie, ktoré maju jednotlivci k dispozicii
na monitorovanie vlastnej Urovne stresu. Tieto ndstroje moézu viest k uvedomeniu, a tym

znizit riziko skutocného vyhorenia.

Organy mozu podporit vyuZzivanie tychto ndstrojov na sebahodnotenie organizovanim
online informacnych podujati pod vedenim interného alebo externého Specialistu.

Na tychto cielenych podujatiach sa moze uviest a prediskutovat subor nastrojov

na sebahodnotenie, aby sa zabezpedilo, Ze zamestnanci budu vediet tieto nastroje
pouzivat a budu schopni analyzovat ich vysledky. DblezZité je, aby Specialista na takomto
informacnom podujati okrem vysvetlenia spdsobu fungovania tychto ndstrojov informoval
zamestnancov o tom, kedy, kde a ako moéZe dotknuty orgdn poskytnut odbornud podporu.

Agentura EU-OSHA napokon pontka jednoduchého elektronického sprievodcu
stresom (%), v ktorom sa uvadza urcity zakladny prehlad tejto témy s prihliadnutim na
rodové aspekty.

(20)  Pozri animaciu Uradu EASO The importance of the early identification of signs of stress (Vyznam véasnej identifikacie priznakov stresu), 2021.
(21) Dalie informacie o téme vyhorenia pozri v publikacii Finlay, L., Burnout (Vyhorenie), Headington Institute, 2017.

(22) Maslach, C. a Leiter, M. P.,, Understanding the burnout experience: recent research and its implications for psychiatry (Pochopenie
skusenosti vyhorenia: najnovsi vyskum a jeho dosledky pre oblast psychiatrie), World Psychiatry, zv. 15, ¢. 2, 2016, s. 103 — 111.

(23) Viac informacii o tejto téme pozri v studii nadacie Eurofound s nazvom Burnout in the Workplace: A review of data and policy responses in the
EU (Vyhorenie na pracovisku: preskimanie Gdajov a politickych reakcii v EU), Urad pre vydavanie publikcii Eurdpskej Unie, Luxemburg, 2018.

(24) Agentura EU-OSHA, Elektronické usmernenie na riadenie stresu a psychosocidlnych rizik, 2021.
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https://youtu.be/dE4QHKZiRk0
https://www.headington-institute.org/resource/burnout/
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC4911781/
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2018/burnout-in-the-workplace-a-review-of-data-and-policy-responses-in-the-eu
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2018/burnout-in-the-workplace-a-review-of-data-and-policy-responses-in-the-eu
https://www.eurofound.europa.eu/publications/report/2018/burnout-in-the-workplace-a-review-of-data-and-policy-responses-in-the-eu
https://osha.europa.eu/en/tools-and-resources/e-guides/e-guide-managing-stress-and-psychosocial-risks
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TEMY, KTORE SA PREBERAJU V TOMTO ODDIELE

v/ 3.1. Intervizia
+ 3.2. Budovanie timu

+ 3.3. Cielené podporné intervencie spojené s kritickymi incidentmi

Nastroje, ktoré pouzivaju veduci pracovnici a interni alebo externi
Specialisti.

V tomto oddiele sa uvadzaju tri intervencie, ktoré s uz v niektorych krajinach EU+
etablované. Tymito intervenciami sa zlepSuje komunikacia a interakcia medzi veddcimi
pracovnikmi a ich zamestnancami, ako aj medzi kolegami a v rdmci timov, pricom
pomahaju budovat konstruktivnu timovu dynamiku na posilnenie timov. Zaroven sa nimi
mdze zvysit Ucinnost a efektivnost vo vykondvani kazdodennych dloh zamestnancov

v prvej linii. Tieto intervencie su silnym prostriedkom na budovanie sudrZnosti a pocitu
spolupatri¢nosti zamestnancov na pracovisku a mézu sa nimi posilnit aj pocity motivacie
a uspokojenia, ktoré su klicové na zachovanie spokojnosti zamestnancov. Vacsina
zamestnancov pracujucich v oblasti azylu je vysoko motivovana. Preto je dolezité
podporovat ich odhodlanie.

Vykonavanim tychto troch intervencii v ramci akéného planu starostlivosti
o zamestnancov budd moct organy splnit tieto normy:

@ NSZ 3 komunikacia
@ NSZ 4 prevencia

{:é:% NSZ 5 reakcia na kritické incidenty

Ghog
NSZ 7 bezpeénost a ochrana
el

3.1. INTERVIizIA

Intervizia (**) je forma rozvoja vedomosti v malej skupine odbornikov, veducich
pracovnikov alebo inych zamestnancov, ktori maju spolo¢nd vyzvu alebo spolocny

problém (%¢). Hlavnou ¢rtou je vzajomna podpora a konzultdcie medzi rovnymi. Pre

(25) Podrobnejsie informacie o tom, ako zaclenit interviziu v rdmci vasho orgénu, pozri v metdde desiatich krokov v prilohe 6 Metddy intervizie.

(26) EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe (Sprava o mapovani
iniciativ v oblasti starostlivosti o zamestnancov, ktoré zaviedli agentury posobiace v oblasti azylu v Eurdpe), 2019 (déverny dokument).
Vymedzenie pojmu ,intervizia“ je prebraté z publikdcie Janse, B., Intervision (Intervizia), Toolshero, 2019.


https://www.toolshero.com/communication-skills/Intervision/
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odbornikov a kolegov je to prileZitost na vyuZitie odbornych znalosti ostatnych, ktoré im
pomdZu ziskat cenné nové poznatky.

Ak sa v time pouZiva intervizia (¥):

— pomaha vyuzivat vietok potencial z hladiska odbornych znalosti, skisenosti
a zruénosti, ktoré su v time alebo v skupine odbornikov k dispozicii,

— je ndkladovo efektivnou metédou ucenia,

— prispieva k dobre fungujucemu multidisciplindrnemu timu,

— predstavuje platformu na vymenu medzi roznymi profesiami a na vytvorenie
spolo¢ného chapania hodnoty pracovnych vstupov z réznych disciplin.

V stvislosti s osobnym fungovanim moze intervizia pomaoct:

— riesit problematické otdzky a situdcie, a tym prispiet k prevencii vyhorenia,

— pochopit osobné zvyklosti a vzorce, ktoré mézu ovplyvriovat pracu so zZiadatelmi
o0 medzinarodnu ochranu,

— objasnit osobnu motivaciu zamestnancoyv,

— objasnit silné a slabé stranky zamestnancoy,

— najst (vzdjomnu) podporu pre aktudlne Ulohy a uznanie Uspechov.

Idedlna skupina je zloZena priblizne z piatich aZz 6smich Ucastnikov. Spolo¢ne rozoberaju
problém, ktory uviedol niektory Ucastnik. Osoba, ktora pripad uviedla, sa nazyva
predkladatel pripadu. Hlavnym ciefom intervizie nie je vyriesenie problému. Skupina

sa namiesto toho navzajom podporuje pri hladani odpovedi tym, Ze si kladie otazky
predkladatela pripadu. Tieto otazky maju predkladatelovi pripadu pomoct rozvijat novy
spbsob myslenia s cielom pochopit predlozeny pripad a vyzvy, ktoré si s nim spojené.

Intervizia sa m6Ze uskutocnovat aj na osobnej Urovni. Moze ist o rieSenie problémov

v praci, problémov s pristupom alebo inych druhov problémov. Intervizia je vidy

urcitym spdsobom spojena s kazdodennou praxou, profesionalizaciou a zlepSovanim

a vzdeldvanim a rozvojom. Zicastnena osoba si uvedomuje jednotlivé Styly a preferencie,
svoj osobny pohlad na pracu a spdsoby, akymi je mozné k praci pristupovat.

(27) Projektovy Urad pre pobaltské staty, Urad Organizacie Spojenych narodov pre drogy a kriminalitu, Intervision Guidelines (Usmernenia
v oblasti intervizie), Urad Organizacie Spojenych narodov pre drogy a kriminalitu, Vieder, 2010.


https://www.unodc.org/documents/balticstates/Library/PharmacologicalTreatment/IntervisionGuidelines/IntervisionGuidelines.pdf

3. PODPORNE INTERVENCIE POSKYTOVANE VEDUCIMI PRACOVNiKMI A KOLEGAMI 29

INTERVIZIA V POROVNANI S INYMI METODAMI

Konzultacia s kolegami (*®). Konzultacia s kolegami sa vymedzuje ako kontrolovany proces
vo vzajomny prospech, ktory odbornikom pomaha poskytovat kritickii a podpornu spatnu
vazbu a navzajom si pomahat pri efektivnejSom fungovani v ich odbornych poziciach (%).
Ciefom intervizie je umoznit jednotlivcom objavit svoj vlastny styl a zistit, ¢o pre nich
najlepsie funguje.

Koucing (*°). Koucing je proces zamerany na zlepSenie vykonnosti a zameriava sa skor na
,tu ateraz” nez na vzdialent minulost alebo budicnost. Vztah medzi koucom a osobou,
ktoru vedie, je hierarchicky, pretoze tato osoba sa uci z diskusie a kouc¢ ju podporuje pri

rieSeni jej otdzok. Koucing sa od intervizie odliSuje pritomnostou hierarchie.

Supervizia (*1). V kontexte tohto oddielu sa supervizia aj intervizia chapu ako odborné
usmerfiovanie na pracovisku, kde sa osoba systematicky uci, ako riesit konkrétnu
otazku, ktorej Celi vo svojej pracovnej situacii. Superviziu vsak vedie supervizor, niekto,
kto ma k usmernovanej osobe iny vztah ako Ucastnici intervizie, bud' preto, Ze o otazke
vie viac, alebo preto, Ze ma vyssie hierarchické postavenie (napr. priamy nadriadeny).
Supervizia (*?) sa preto od intervizie liSi z dévodu nerovného vztahu medzi icastnikmi

a z doévodu, Ze ide o individudlny vztah, zatial ¢o intervizia funguje v skupinovom formate.

Pri metdde intervizie existuje moznost vybrat si medzi vymenovanim priameho kolegu

alebo vymenovanim niekoho zo SirSieho timu, kto v rdmci organu pracuje ako facilitator.

V niektorych prostrediach sa do uUlohy facilitatora prizyva externy odbornik. VyuzZitie
interného facilitdtora je nakladovo efektivnejsie a tato osoba uz bude oboznamena

s otazkami, ktorym tim Celi pri svojej praci. Pri neformalnej intervizii sa preto méze vyuzit
interny facilitator. Tato obozndmenost vSak moze byt aj nevyhodou. Interny facilitator

si uZ na pracovisku vybudoval postavenie a mdZe mat v ramci timu vytvorené vztahy
(moze niekoho uprednostiovat pred niekym inym). M6ze mu chybat odstup, aby mohol
objektivne reflektovat skupinové procesy v time. Externy facilitator nie je Gcastnikom
tychto procesov. S externym facilitdtorom moze byt jednoduchsie premyslat mimo
obvyklych hranic a predkladat alternativne navrhy. Pre formalnejsi program intervizie sa

preto odporuca externy facilitator.

(28) National Career Development Association, Peer consultation: a best practice for career development professionals (Konzultacia
s kolegami: najlepsi postup pre odbornikov v oblasti kariérneho rastu), 2018.

(29) Benshoff, M., Peer consultation as a form of supervision (Konzultdcia s kolegami ako forma supervizie), ERIC Digests, EDO-CG-94-20, 1994.
(30) Skills You Need, What is coaching? (Co je to koucing?), 2021.

(31) Bellersen, M. a Kohlmann, I., Intervision: Dialogue methods in action learning (Intervizia: Metddy dialdgu v akénom uceni), Management
Impact Publishing, Amsterdam, 2017, s. 16.

(32) Pojem ,supervizia“sa v tejto suvislosti vztahuje na administrativnu superviziu a nema sa zamienat s partnerskou, vzdelavacou, klinickou
alebo priamou superviziou.


https://www.ncda.org/aws/NCDA/pt/sd/news_article/186722/_PARENT/CC_layout_details/false
https://www.counseling.org/resources/library/ERIC Digests/94-20.pdf
https://www.skillsyouneed.com/learn/coaching.html
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Vo véeobecnosti plati, Ze facilitator (interny i externy) sa nezUc¢astriuje na diskusiach
pocas intervizie. Facilitator stretnutie usmernuje (t. j. zabezpecuje, aby sa dodrziaval
program, aby vSetci Ucastnici mohli vyjadrit svoj nazor, aby vsetci Ucastnici dodrziavali
spolo¢ne dohodnuté pravidla spravania atd'). Facilitdtor tieZ méZe v pripade potreby
predlozit predbezné navrhy alternativ spravania v skupine.

Medzi Ucastnikmi a facilitdtorom by nemal existovat nijaky hierarchicky vztah. To
znamena, Ze veduci/koordinator timu nemoze byt Ucastnikom intervizie.

Okrem toho by mali byt splnené tieto poziadavky tykajlce sa vedomosti, zru¢nosti
a postoja. Facilitadtor by mal:

— byt odbornik s prislusnym vzdelanim/odbornou pripravou (napr. v oblasti psycholdgie
alebo socialnej prace),

— mat vedomosti/skdsenosti v oblasti motivaéného pohovoru a skupinovej dynamiky
(procesy),

— mat pracovné skisenosti v danej oblasti alebo v suvisiacich oblastiach (aby rozumel
otazkam, o ktorych sa diskutuje, a bol oboznameny s vedenim skupinovych zasadnuti),

— mat pozitivny/podporny postoj,

— byt schopny pocuvat bez toho, aby posudzoval, a tak, aby motivoval,

— byt schopny ndjst primerant rovnovahu medzi direktivnym a nedirektivnym spravanim.

K Ulohdm facilitatora patri:

— zostavit skupinu na interviziu,

— ziskat informacie o vzdelani a odbornom zdzemi a o zaujmoch uUcastnikoy,

— v pripade, ak sa intervizia realizuje prostrednictvom série zasadnuti, zabezpecit, aby
bol plan série dobre opisany a oznameny Ucastnikom,

— zaistit, aby bolo zabezpecené vhodné ubytovanie a vSetky praktické nalezitosti
[flipchart (stojan a papier), fixky, perd, obcerstvenie atd'],

— vcas informovat Ucastnikov o konani intervizie (datum, cas, program),

— zabezpecit, aby vSetci Ucastnici chapali program rovnako,

— zabezpecit Ucinné riadenie ¢asu,

— obmedzit svoju ulohu na vedenie zasadnutia a zdrzat sa U¢asti na diskusii,

— pravidelne kontrolovat, ¢i v rdmci skupiny existuje dohoda, a to zhrnutim prispevkov
Ucastnikov,

— zabezpecit, aby vSetci Ucastnici mohli vyjadrit svoj nazor a boli zapojeni (t. j. zabranit
tomu, aby hlasnejsi Ucastnici v diskusii dominovali, a motivovat tichych tGcéastnikov, aby
sa vyjadrili — niekedy moze byt uzitocné postupne poziadat vietkych ucastnikov, aby sa
podelili o svoje nazory na urcitl otazku),

— stanovit pravidla skupiny, ktoré maju dodrziavat vsetci Ucastnici.
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Kazda diskusia o pripade prechadza procesom, ktory zavisi od charakteristik zvolenej
metddy intervizie (33). Kazdé stretnutie sa zacina pripravou a konci reflexiou. Vo faze
reflexie si UCastnici, facilitadtor a predkladatel pripadu vymienaju ndzory na vysledok
stretnutia. VSetky metddy intervizie maju niekolko klticovych faz a kazdé zasadnutie sa
zacCina preskimanim diskusie o predchddzajucom pripade.

Pat faz intervizie

0.FAZA
Priprava
5. FAZA ZACIATOK
Skupinova reflexia Pripomienky k
intervizneho stretnutia predchadzajucej
diskusii o pripade
4.FAZA 1.FAZA
Subjekt pripadu Subjekt pripadu
vytvori plan opise svoju Ulohu
novej akcie v danej situdcii
3.FAZA 2.FAZA

Skupinova diskusia spdsobom
prispésobenym subjektu pripadu a
vzhladom na pozadie pripadu

Subjekt pripadu zaznamena poznatky
ziskané pocas diskusie o pripade

Poznamka: Viac informdcii o tom, ako funguje intervizia v praxi, pozri v desiatich krokoch intervizie v prilohe 6 Metddy
intervizie.

— 0. faza Priprava. Facilitator pripravuje diskusiu o pripade s predkladatefom pripadu.

e Priklad. Predkladatel pripadu ma medzi svojimi pripadmi velmi naro¢ného
7iadatela. Ziadatel kazdé rano prichadza s otazkami a ocakava, ze predkladatel
pripadu okamzite vyriesi vsetky jeho problémy. Ak predkladatel pripadu nereaguje
alebo poziadavky nesplni, Ziadatel sa velmi roz¢uli.

e Otdzka predkladatela pripadu. Ako si md6zem zachovat osobné a profesiondlne
hranice v pripade Ziadatela, ktory je velmi pozadovacny?

(33) Bellersen, M. a Kohlmann, 1., Intervision: Dialogue methods in action learning (Intervizia: Metddy dialdgu v akénom ucéeni), Management
Impact Publishing, Amsterdam, 2017.
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— Zaciatok. Facilitator, predkladatel pripadu a Ucastnici pred predloZzenim nového
pripadu venuju ¢as kratkej Uvahe o pripade, ktory bol predlozeny na predchadzajucom
zasadnuti, a prinosu intervizie pre predkladatela tohto pripadu a pre Ziadatelov.

— 1. faza Predkladatel pripadu opiSe povahu pripadu, ¢o chce dosiahnut, a Ulohu, ktoru
zohral v danej situacii.

— 2.faza V tejto faze Ucastnici pouzivaju metddu intervizie na preskimanie pripadu
a spravania predkladatela pripadu. MéZe sa pouzit metdda desiatich krokov alebo
metdda uZito¢nych otazok.

— 3. faza Predkladatel pripadu uvadza poznatky, ktoré ziskal pocas diskusie o pripade.
Predkladatel pripadu si uvedomuje svoje spravanie (napr. svoju tuzbu vyhoviet a zvyk
vyhybat sa konfliktu, ktoré mu stazuju zachovat si osobné a profesiondlne hranice).

— 4. faza Predkladatel pripadu sformuluje plan novych opatreni. MézZe napriklad opisat,
ako chce konat vo vztahu k tomuto Ziadatelovi. Ide aj o také opatrenia, Ze prestane
pomahat Ziadatelovi kazdé rano a namiesto toho ho pozve na tyzdenné stretnutie, kde
Ziadatel' mo6zZe polozit vSetky svoje otazky naraz.

— 5. faza Skupinova reflexia a spatnd vadzba k tejto intervizii.

Existuju tri Grovne intervizie (). Tymito Urovriami sa opisuje, akd hibku dosiahla diskusia
o pripade.

1. Uroven pripadu:

O pripade sa diskutuje z hladiska problému. Co by bolo tG¢innejsie? Co by som mohol
urobit? Aké mam alternativy? Co fungovalo a ¢o mohlo byt lepsie? Tu je najddleZitejs
obsah pripadu. O zakladnej otazke pripadu a o dévode, preco bola tato téma predlozen3,
sa tu nediskutuje v rovnakom rozsahu ako o obsahu.

2. Uroven charakteristickych tGkonov:

O pripade sa diskutuje z hladiska ukonov predkladatela pripadu v konkrétnej situacii.
Aky je jeho pracovny styl a preco si ho vybrali? Preco si zvolil tento pristup? Aké su
charakteristické znaky jeho pracovného stylu? Aky je obvykle prinos jeho pracovného
Stylu a pristupu, pokial' ide o Ulohy? Tu sa pozornost zameriava na predkladatela pripadu.
O podrobnych ndzoroch na samotny pripad sa diskutuje menej.

3. Urover nazorov:

O pripade sa diskutuje z hlfadiska profesijnych a osobnych nazorov predkladatela pripadu.
Na akych ndzoroch sa zakladaju jeho Usudky a zavery? Ako ich méze predkladatel pripadu
vysvetlit? Co tieto Usudky znamenaju a aky je ich vplyv na predmetnu situaciu? Aké
predpoklady, ktoré predkladatel pripadu zastdva vo vztahu k povolaniu, sebe samému

a inym, vysli najavo v diskusii o pripade? Kedy sa predkladatel pripadu zacal citit
nepohodlne? Analyza konkrétnych situdcii je nastrojom, ako sa naucit rozpoznavat nase

(34) Bellersen, M. M. a Kohlmann, I., Intervision — Dialogue methods in action learning (Intervizia — Metddy dialdégu v akénom uceni),
Management Impact Publishing, Amsterdam, 2017, s. 18.
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skryté pohnutky. Na zaklade tychto pohnutok sa formuje spravanie, ktoré sa opakuje vo

vzorcoch a ovplyvriuje nas sp6sob myslenia a konania bez toho, aby sme si to vsimli.
S cielom uviest podrobné usmernenia, ako mozno v ramci timov v orgdnoch Strukturovat

interviziu, su v prilohe 6 Metddy intervizie podrobne opisané dve metddy, a to metdda
desiatich krokov a metdda uzitocnych otazok.

3.2. BUDOVANIE TiMU

Cinnosti v oblasti budovania timu (*%) st doleZité na zabezpelenie efektivity timov, najma Ak chceg ist
ak pracuju v nestdlom prostredi. Ludia, ktori sa na budovani timu zuc¢astfiuju, vnimaju rYChlo, chod .
L e i . o . ) sam. Ak chces
svoj tim pozitivnejsie. Tento pozitivny pocit sa prejavuje urcitymi spésobmi, napriklad i<t daleko
vV A ’ vV . ’ v sy ’ 7 v ’ ’ 7
vacsou dbverou v kolegov v time, vacsou spokojnostou, pretoZe sa citia byt sticastou timu, chod's niekym.
a vacSou dbverou, Ze tim dosiahne svoje ciele. Timy, ktoré sa zapajaju do podujati na Africké prislovie

budovanie timu, maju navyse lepsie interakcie. LepSie komunikuju, lepsie sa koordinuju

a lepsie zvladdaju konflikty. Tieto procesy vyznamne prispievaju k spokojnosti zamestnancov
a su klucom k plneniu uloh timu, ¢o je osobitne délezité v oblasti azylu a prijimania.

Tento oddiel sa zameriava na timy a rozne techniky budovania timov, ktoré maju veduci
pracovnici k dispozicii.

Nie vzdy je jasné, ¢o budovanie timu znamena (3¢). Vyskumnici, ktori sa tejto téme venuju,
sa domnievaju, Zze neexistuje jedno jediné vymedzenie pojmu budovanie timu. Tento
vyraz sa vztahuje skor na kategoriu intervencii zameranych na timy. Tieto intervencie maju
spolo¢né niektoré aspekty:

— Ciel. Cielom je zlepsit fungovanie timu vSeobecne, a to rozvijanim medzifudskych
vztahov, objasfiovanim uloh alebo riesSenim existujucich problémov.

— Metdda. Intervencia vacsinou zahrria neformalne ¢innosti na budovania timov, akymi
su hry a fyzické cvicenia, na rozdiel od sedenia v uc¢ebni a diskutovania o nejakej téme.

— Miesto. Cinnosti sa zvy&ajne uskutofiuju na inom mieste, nie na pracovisku timu
(napr. v prirode, v spolocenskej miestnosti).

(35) Viac informacii o fizach budovania timov a ¢innostiach na budovanie timov pozri v prilohe 7 Cinnosti na budovanie timov podla faz.

(36) Science for Work, Team building: how to get real results from team building activities (Budovanie timu: ako ziskat z ¢innosti na
budovanie timu skuto¢né vysledky), 2019.


https://scienceforwork.com/blog/team-building/
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Intervencie zamerané na budovanie timov sa méZu zdat podobné odbornej priprave
zameranej na timovu pracu, ¢o je dalsi druh intervencie, ktory ma timom pomoct lepsie
spolupracovat. Ide vSak o dve rézne veci. Odborna priprava zamerana na timovu pracu sa
sustreduje na budovanie konkrétnych zruénosti, ¢lenovia timu sa napriklad naudia, ako
vypracovat akény plan. Tato Cinnost je formalnejsSia a systematickejsia, Skolitel napriklad
vypracuje na kazdu cast kurzu konkrétne ciele a vyhodnocuje, ¢i boli splnené. Tento druh
odbornej pripravy sa zvycajne uskuto€riuje na tom istom mieste, kde tim bezne pracuje
(napr. v zasadacej miestnosti Uradu).

Ak poznate konkrétne potreby vasho timu a chcete zabezpecit cielend podporu na
naplnenie tychto potrieb, v takom pripade méze byt vhodnejsia odborna priprava
zamerana na timovu pracu. Ak vSak hladate intervenciu na zlepsenie celkového
fungovania timu a zvySenie spokojnosti ¢lenov timu, potom mdze byt lepsSie budovanie
timu. V oblasti azylu a prijimania so vSetkymi jej vyzvami je vyhradenie ¢asu na budovanie
timu rozhodujuce pre celkovy timovy duch, ktory je spojeny s profesionalitou a U¢innym
pdsobenim jednotlivych ¢lenov timu. Z mapovania, ktoré Urad EASO v tejto veci vykonal

v roku 2019, jasne vyplynulo, Ze timova praca sa povazuje za uzito¢nu pri vytvarani
doveryhodného pracovného prostredia. V tejto pracovnej linii sa za kli¢ové povazuje
organizované, zdvorilé a struktirované poskytovanie a prijimanie spatnej vazby (*).

U&innost timu (%) sa zvy3uje, ak sa tim zaviaZe k reflexii a priebeznému hodnoteniu. Na
to, aby timy dosahovali vysoku vykonnost, je okrem hodnotenia dosiahnutych vysledkov
z hladiska plnenia konkrétnych cielov nevyhnutné, aby timy chapali, akym vyvojom
prechadzaju ako tim. NajpouZivanejsi rdmec pre fazy vyvoja timu vypracoval v polovici
60. rokov 20. storocia Bruce W. Tuckman. Vytvoril uzndvany model s piatimi fazami:
formovanie, buracanie (kriza), normovanie, optimalny vykon a ukonéenie &innosti/
transformovanie (*).

(37) EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe (Sprava o mapovani
iniciativ v oblasti starostlivosti o zamestnancov, ktoré zaviedli agentiry pdsobiace v oblasti azylu v Eurdpe), 2019, s. 20.

(38) Tyka sa to aj prichadzajucich a odchadzajucich zamestnancov. Novi zamestnanci mézu preberat Ulohy od stc¢asnych alebo
odchddzajucich ¢lenov timu, prechody sa preto musia primerane riadit a k integracii novych zamestnancov a postupnému ukoncovaniu
¢innosti odchadzajlcich zamestnancov treba pristupovat s plnou vaznostou.

(39) Stein, J., Using the stages of team development (Vyuzivanie faz vyvoja timu), MIT Human Resources.


https://hr.mit.edu/learning-topics/teams/articles/stages-development
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3. PODPORNE INTERVENCIE POSKYTOVANE VEDUCIMI PRACOVNiKMI A KOLEGAMI

3.3. CIELENE PODPORNE INTERVENCIE
SPOJENE S KRITICKYMI INCIDENTMI

Ciefom tohto oddielu je usmernit veducich pracovnikov a najma veddcich timov.
Relevantnad a v€asnd podpora timov je vidy délezitd, a to najma v kritickej situacii. Hoci
je jasné, Ze ku kritickym incidentom moze dbjst, usmernenia sa ¢asto poskytuju az

po vyskyte incidentu. Hoci u vacsiny zamestnancov vystavenych kritickym incidentom
s traumatickym obsahom sa nemusia prejavit aspekty slvisiace s dusevnym zdravim,
na ulahcenie odolnosti je déleZité poskytnutie socidlnej podpory a uznanie vplyvu
organizaciou (kolegami a veducimi pracovnikmi).

Toto su hlavné charakteristiky kritického incidentu:

— udalost je jedinec¢na, nahla a neocakavana,

— udalost vyvoldva intenzivne pocity bezmocnosti a také emocionalne reakcie ako hney,
smutok, Uzkost a strach,

— priincidente obet priamo alebo nepriamo celi smrti (vlastnej alebo niekoho iného)
a vlastnej zranitelnosti,

— udalostou sa nahle prerusuje kontinuita medzi minulostou, su¢asnostou
a buducnostou obete.

Ku kritickym incidentom patria akty alebo hrozby nasilia a agresie, hrozby alebo pokusy
tykajuce sa sebaposkodzovania vratane samovrazdy a hladovka alebo odmietanie prijmu
tekutin.

Starostlivost o zamestnancov v suvislosti s kritickymi incidentmi moZno najlepsie
zabezpedit vo vhodne navrhnutom a riadne vykonavanom ramci na riadenie kritickych
incidentov. Osobitné podporné intervencie pre zamestnancov maju byt navrhnuté ako

sucast systematického a vhodne nacasovaného pristupu riadenia, v ktorom sa riesia otazky

prevencie, zmiernovania napatia a podpory pre Ziadatelov aj dotknutych zamestnancov.
Ako veddci pracovnik vykonavajuci nadvazné Cinnosti v slvislosti s kritickym incidentom
musite prihliadat na tri hlavné zlozky: 1. prevencia a pripravenost; 2. okam?ita reakcia;
a 3. vyznam obnovenia spokojnosti a dovery zamestnancov.

(41) EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe (Sprava o mapovani

iniciativ v oblasti starostlivosti o zamestnancoy, ktoré zaviedli agentlry posobiace v oblasti azylu v Eurdpe), 2019, s. 12 (déverny dokument).
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zamestnancov
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prostredi
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spojené, a ako
ich riesit (*1).
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Trojaky pristup k riadeniu kritickych incidentov

KOMPONENTY

PREVENCIA A OKAMZITA OBNOVENIE DUSEVNEJ

PRIPRAVENOST REAKCIA POHODY A DOVERY

Spolupraca s oddeleniami ochrany | Manazéri a koordinatori Manazéri a koordinatori

a bezpecnosti a ludskych zdrojovs  pouziju pocas kritického zabezpectia, aby dotknuté

ciefom posudit potencialne rizika incidentu $tandardny osoby dostali véasnd,
pre zamestnancov pri praci, operacny postup prispbsobenu a primeranu

stanovenie jasného a podporu

standardného operacného
postupu zohladrujuceho rodové
hladisko, ktory je k dispozicii a
pristupny zamestnancom

prevencia a pripravenost

Odporuca sa spolupraca s oddelenim bezpecnosti a ochrany a oddelenim ludskych zdrojov
s ciefom posudit potencialne rizikd pre zamestnancov v pracovhom prostredi a zefektivnit
prislusné postupy. Na minimalizovanie rizika kritickych incidentov je rozhodujuce
zabezpedit, aby sa zaviedli primerané opatrenia v oblasti bezpec¢nosti a ochrany zdravia pri
praci a aby sa ich vykonavanie pravidelne monitorovalo (*?). V rdmci prevencie je dblezité
zvysSovanie informovanosti o stalych operacnych postupoch, ako aj Usilie o budovanie
kapacit, akym je odborna priprava tykajlca sa zastupnej traumy, zvladania stresu

a sposobov identifikacie varovnych signalov u Ziadatelov o medzindrodnu ochranu, ze
mdze prist ku kritickému incidentu.

okamzita reakcia

— Poincidente sa musia prijat okamZité opatrenia, najlepsie do 24 hodin, najviac vSak do
48 hodin.

— Udaje o vietkych prislugnych kontaktnych osobach (podpornych pracovnikoch) maju
byt viditelne umiestnené, aby bolo moZné skontaktovat sa s nimi .

— Podpora by sa mala poskytovat v sulade s protokolom (SOP).

— Najprv sa musia zarucit materidlne (fyzické) podmienky bezpecnosti, po ktorych
nasleduje psychosocidlna starostlivost.

— Oincidente a jeho d6sledkoch sa musia poskytovat spravne a nepretrzité informacie.
Ak informacie (eSte) nie su k dispozicii, nevyhnutne to treba povedat.

(42) Moiznosti podpory Usilia v oblasti prevencie a pripravenosti pozri v prilohe 8 Kontrolny zoznam v pripade kritickych incidentov.
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Pripomienka. Kontaktné osoby vybrané na poskytovanie internej podpory musia
absolvovat prislusnu odbornd pripravu.

Vyberte kontaktnu osobu pre kritické incidenty v ramci organu. Mo6zZe to byt jedna alebo

viacero z tychto osob:

— zamestnanci vedenia,

— personal v oblasti bezpecnosti a ochrany,

— kontaktné osoby pre starostlivost o zamestnancov/tim na zvladanie stresu/integrovany
tim na rieSenie incidentov,

— iné prislusné kontaktné osoby z dotknutého organu.

Reminder. The focal person(s) selected to provide internal support must have received
the relevant training.

Vybrand kontaktna osoba:

— zaznamena kriticky incident (*®) formou telefonatu, e-mailu, textove] spravy atd.
a informuje uréend osobu (napr. zamestnancov ochrany a bezpecnosti a vrcholovy
manazment),

— v pripade vyskytu kritickych incidentov umozZni okamzité potvrdenie zodpovednou
kontaktnou osobou,

— kategorizuje incident (vysoka, stredna alebo nizka priorita),

— reaguje na incident primerane a podla odporucani a v pripade potreby zapoji
kontaktnu osobu pre kritické incidenty,

— po naleZitej reakcii na pripad vec uzavrie (s prislusSnou dokumentaciou).

Pripomienka. Stretnutie timu s cielom prediskutovat pomocou usmerfiovanych

otazok to, ¢o sa stalo, (**) moze prispiet k zniZzeniu Uzkosti zamestnancov a zlepseniu
pripravenosti zamestnancov. Jednym z bodov diskusie bude moZnost poucit sa s cielom
predist podobnym situacidm. Sucastou takejto intervencie by malo byt spolo¢né vyuzitie
vedomosti o technikdch zmierfiovania napitia a o tom, ako identifikovat varovné signaly.

V nudzovej situdcii vratane kritického incidentu mézu zamestnancov ovladnut také emécie
ako vina, hnev, Uzkost a panika. Treba vediet, Ze takéto reakcie si normalnou reakciou na
situdcie s vysokou mierou napatia Ci rizika. Preto je dolezité poznat niektoré jednoduché,

ale aéinné techniky, (*°) ktoré pomahaji zachovat pokoj, zachovat spojenie s realitou

a konat rozumne. Bude to prinosné pre zamestnancov, ako aj pre Ziadatelov. Treba tieZ uznat
skutocnost, Ze nie vSetky narocné situdcie v tejto pracovnej oblasti je mozné kontrolovat.

(43) Pozri prilohu 10 Vzor oznamenia o kritickom incidente.
(44) Pozri prilohu 11 Nastroj reflexie po vyskyte kritického incidentu.

(45) Pozri prilohu 12 Stanovenie hranic a techniky ukotvenia po kritickom incidente.
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obnovenie spokojnosti a dovery

Od veddcich pracovnikov sa vyZaduje, aby dotknutym zamestnancom véas zabezpecili
poskytnutie prislusnej (internej/externej) podpory.

MozZu to byt:

— partnerskd podpora alebo podpora kolegov, ktoru poskytuju ¢lenovia timu na
zvladanie stresu, iné urcené kontaktné osoby a osoby poskytujice podporu prvej linie
(interna podpora),

— Specialisti, akymi st psycholdgovia, psychiatri, lekdri, zdravotné sestry, policia alebo
pravnici (ktori su vo vacsine prostredi sicastou externej podpory).

Rozsah pdsobnosti internej a externej podpory je opisany dalej v texte.

— Uznat emocionalny vplyv incidentu a ponuknut psychosocidlnu pomoc prvej linie
[vypocut, uznat pocity a poskytnut psychosocidlne informacie (bezné reakcie na
neobvykld udalost)]. Tato ponuka je systematickd a organizuju aj poskytuju ju
kolegovia.

— Vykonavat naslednu ¢innost s dotknutou osobou s ciefom vyhodnotit a prediskutovat
zmeny priznakov stresu v diloch a tyzdrioch po kritickom incidente.

— Ponuknut v pripade potreby danej osobe moznost externej odbornej podpory; uznat
obmedzenia psychosocidlnej pomoci prvej linie, ktord je mozné poskytovat interne.

— Predlozit vedeniu odporucania tykajlce sa ziskanych poznatkov a odporucania o tom,
ako riadit podobné kritické incidenty a vyhnut sa dalsim incidentom.

— Externd podpora sa vyZaduje, ak sa osoba nedokdZe vyrovnat s nasledkami incidentu,
napriklad ak dotknutd osoba vykazuje priznaky psychického vplyvu niekolko tyzdnov
po incidente (posttraumaticka stresova porucha), pricom v takom pripade by mal
jej stav posudit Specialista (psychiater, lekar, psycholog alebo v niektorych organoch
¢len interného podporného timu). Zabezpecenie externej podpory by sa mohlo
navrhnut aj vtedy, ak dotknutej osobe nemozno poskytnut psychosocidlnu pomoc
prostrednictvom internej podpory. Dovodom by mohla byt skutoénost, Ze v ramci
daného orgdnu nie je k dispozicii interna podpora, alebo iné osobitné dévody.
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Cielom podpory kolegov je uznat emocionalny vplyv na jednotlivca. V niektorych
prostrediach sa to oznacuje ako partnerska podpora alebo psychologicka prva pomoc.
Poskytuje ju tim na zvladanie stresu alebo tim na podporu kolegov (46) po kritickom
incidente. Okrem toho umoznuje poskytnutie okamzitej psychosocialnej podpory,

a najma pocitu bezpecia a moznosti, aby dotknuté osoby mohli hovorit o tom, ¢o sa stalo.
Prostrednictvom podpory kolegov, ktort ponuka tento druh timu, sa moze zabezpedit
pohodlie, dotknutej osobe to mbéze pomact prijat, Co sa stalo, a stresova reakcia, ktoru
dotknutd osoba mée preZivat, by mala ustupit. Ulohou partnera/kolegu je poskytnut
psychosocidlnu pomoc prvej linie (ktora sa ¢asto oznacuje ako psychologicka prva
pomoc). Uskutoénuje sa pocivanim, uznanim pocitov dotknutej osoby a poskytovanim
psychosocialnych informécii. Clenmi takychto timov na zvladanie stresu su kolegovia,
ktori boli vybrani a absolvovali urciti dodatocnu odbornt pripravu (napr. psychologicka
prva pomoc, aktivne poc¢uvanie, riadenie kritickych incidentov). Clenmi timu na zvladanie
stresu nemdzu byt vedutci pracovnici s hierarchickym vztahom k zamestnancom.

Hoci je tdto podpora istym spdsobom systematicky organizovana, stale je intuitivna

a uskutogfuje sa medzi kolegami. Clenovia timu na zvladanie stresu, ako v belgickom
organe (*), mézu byt odbornikmi v danej oblasti (psycholdgovia, socialni pracovnici atd.).
Clenovia timu na podporu kolegov v Holandsku su, naopak, odbornici v oblasti azylu
alebo prijimania a v pripade potreby odkazuju dotknuté osoby na internych/externych
odbornikov a $pecialistov, priCom priamym nadriadenym predkladajd odporucania

v pripadoch, ked'sa to povazuje za klticové (napr. v pripadoch, ked by dotknutd osoba
mohla ublizit sebe alebo inym).

Veduci zamestnancov v prvej linii zohravaju dbélezitu Ulohu. Podporuju tim na zvladanie
stresu pomocou podpornej politiky tak, Ze sa nan obracaju v spravnom case, a tak, Ze sa
zameriavaju na preventivne opatrenia. Dobra spolupraca medzi veddcimi pracovnikmi

a timom na zvladanie stresu uréenym na poskytovanie podpory kolegom v rdmci daného
organu je preto nevyhnutna.

— Vytvorit ramec, v ktorom sa méze venovat pozornost psychosocialnej spokojnosti
zamestnancov po incidentoch a v ktorom o tom mézu volne hovorit.

— Ponuknut psychosocialnu pomoc po incidentoch (najméa po potenciédlne traumatickych
udalostiach).

(46) V Belgicku zabezpecuje podporu kolegov tim na zvladanie stresu a v Holandsku tim na podporu kolegov.

(47) Pristup Federélnej agentury pre prijimanie Ziadatelov o azyl v Belgicku pozri v prilohe 9 Poskytovanie internej podpory v pripade
kritickych incidentov, ¢ast Tim na zvlddanie stresu.

(48) Poznamka zamestnanca prvej linie pracujliceho v prijimacom zariadeni.
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Partneri [t. j.
kolegovia]
najlepsie
vedia, ¢im
prechadzam.
POsobime

v rovhakom
prostredi,
sme svedkami
rovnakého
utrpenia.
Jednoduchsie
je hovorit

s kolegom,

s niekym, kto
vam je blizky.
Nemusite
opisovat
vsetko. Vo
vacsine situacif
[t. j. kritickych
incidentov]
postacuje
partnerska
podpora.
Podporu moze
poskytnut
ktokolvek,
netreba byt
vzdy od-
bornikom (*).
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— Ponuknut osobe mozZnost externej pomoci, ak si to tdto osoba Zeld a ak sa to povazuje
za potrebné.

— Formulovat odporucania v oblasti riadenia, pokial ide o moznosti zlepSenia urcitych
mechanizmov na predchdadzanie incidentom, a v pripade potreby poskytnut podporu
aj veducim pracovnikom.

— Poskytovat informacie o emocionalnych, fyziologickych a kognitivnych reakciach po
prekonanf incidentu s cieflom normalizovat tieto pocity u dotknutej osoby.

Tato individudlna podpora je ur¢ena zamestnancom, stazistom, dobrovolnikom

a dodavatelom. V pripade Belgicka je primarne ur¢ena zamestnancom v prijimacich
zariadeniach. M6Ze sa upravit aj pre azylové organy. VEasné poskytnutie podpory kolegom
pomaha predchadzat kratkodobym a dlhodobym psychickym problémom v dosledku
Uzkostnych a traumatickych incidentov. Primerana podpora rodiny a priatelov, ako aj
kolegov a inych 0s6b v bezprostrednom okoli dotknutej osoby sa povazuje za délezity
faktor pri zotavovani sa z tazkej skisenosti (*°).

Tim na zvladdanie stresu by sa mal stretnut so zainteresovanymi zamestnancami ¢o najskor
po incidente (podla moZznosti do 24 hodin). Kratkym ¢asom medzi incidentom a reakciou
sa znizuje pravdepodobnost vzniku dalsich problémov.

Navrhuju sa tieto tri kontaktné prostriedky:

— vedenie (priamy nadriadeny) ¢o najskor po incidente poZiada tim na zvlddanie stresu,
aby sa spojil s dotknutym zamestnancom,

— zamestnanec sa spoji s timom na zvladanie stresu priamo,

— Clen timu na zvladanie stresu preberie iniciativu a zasiahne (treba informovat

ostatnych ¢lenov timu na zvladanie stresu, aby sa zabezpecila Gcinna koordinacia).

V zdvislosti od situdcie pride tim na zvladanie stresu na miesto kratko po incidente,
predtym ako sa dotknuta osoba vrati domoyv, alebo sa intervencia napldnuje na
nasledujice dni. Tim na zvladanie stresu by mal uprednostiovat osobnu intervenciu a nie
poskytovanie podpory cez telefén alebo pomocou videokonferencie. Telefonaty by sa mali
v prvom rade pouZivat na dohodnutie stretnutia.

(49) Pozri Ungar, M. (vyd.), The Social Ecology of Resilience (Socialna ekoldgia odolnosti), Springer, New York, 2021.



3. PODPORNE INTERVENCIE POSKYTOVANE VEDUCIMI PRACOVNiKMI A KOLEGAMI

Integrovany tim na rieSenie incidentov sa zriaduje na podporu zamestnancov pracujucich
so ziadatel'mi, ktori sposobili alebo sa pokusili sposobit kriticky incident. Dotknutym
Ziadatelom sa poskytne emociondlna a psychologicka podpora s cielom ukoncit alebo
zmiernit kritickd situaciu. Tim na riesenie incidentov zasahuje prostrednictvom rozhovoru
so ziadatelmi. Poskytovanim podpory Ziadatefom a zmierfiovanim napétia v kritickych
incidentoch integrovany tim na rieSenie incidentov znizuje stres zamestnancov, ktori im

boli vystaveni, a moze byt velkym prinosom pre organy a ich timy.

Na priklade Holandska si v tomto oddiele podrobnejsie ukdzeme, aku Struktiru moze mat
tim na rieenie incidentov. V Ustrednej agenture pre prijimanie Ziadatelov o azyl (COA)
bol tim na rieSenie incidentov zriadeny v roku 2012 po tom, ako doslo ku kritickému
incidentu, pri ktorom prisiel Ziadatel o Zivot.

Tim na riesenie incidentov sa skladd z odbornikov pridruzenych k hlavnym azylovym
instituciam v krajine. V pripade reakcie na incident pésobia ako neutralni poradcovia,
a preto su vo vztahu k danému prijimaciemu prostrediu do urcitej miery externou stranou.

D6vody na zriadenie timu na rieSenie incidentov su:

— C€as. Zamestnanci pracujuci v oblasti azylu a prijimania mozno budd musiet v pripade
incidentov dlho pracovat. Clen timu na rieenie incidentov méze na rozdiel od inych
zamestnancov v prvej linii venovat diskusii so Ziadatefom tolko ¢asu, kolko treba.
Ziadatel preto citi skuto¢ny zaujem a redpekt a citi sa bezpecne, aby povedal vietko, ¢o
chce povedat.

— Zruénosti a vedomosti. Clenovia timu na riesenie incidentov st skdseni a vy$koleni
v zmiernovani napatia v roznych situaciach, najma ak Ziadatel hrozi, Ze spacha
samovrazdu, alebo sa pokusil o samovrazdu alebo sebaznicujuci akt, alebo v pripade
hladovky a/alebo odmietania prijmu tekutin. Tim na rieSenie incidentov okrem toho
poskytuje v tychto pripadoch poradenstvo.

— Dokumentdcia. V pripade Holandska napokon tim na riesenie incidentov zbiera vSetky
oznamenia o incidentoch od réznych organizacii pésobiacich v oblasti azylu. Tim preto
dokaze odhalit trendy, ¢o sa moze vyuzit na podporu zamestnancov v zachytnych
centrach. Okrem zistovania trendov tento prehlad zaroven timu umozfuje vypracuvat
spravy — mesacné, stvrtrocné a rocné —, ktoré mozu organy vyuzit na zlepsenie
postupov a starostlivosti o Ziadatelov.

Ziadatelia, Zial, z réznych dévodov nemaju vzdy pristup k profesionalnej psychologickej
podpore. Clenovia timu na rie$enie incidentov su flexibilni a su k dispozicii na diskusiu so
Ziadatelom do jedného dna, najneskdr vsak do dvoch dni po vyskyte incidentu.
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Hoci velkost timu na rieSenie incidentov zavisi od poctu Ziadatelov a zachytnych centier,
ktorym sluzi, skisenosti z Holandska ukazuju, Ze by mal mat najmenej 4 ¢lenov a najviac 8

az 10 ¢lenov.

Na to, aby tim dobre fungoval, je dblezité, aby medzi jeho ¢lenmi existoval vztah zalozeny
na dovere. Ked'ma tim privela ¢lenov, vytvorenie vztahov zaloZenych na dévere bude
zlozité. Neodporuca sa vsak, aby tim na riesenie incidentov pozostaval z menej ako Styroch
¢lenov. Na podporu tohto ndzoru existuje viacero argumentov.

— Po prvé, emociondlna zataz ¢lenov je vysoka, preto ¢im mensi je tim, tym vacsiu
emocionalnu zataz znasa kazdy clen.

— Podruhé, treba mat k dispozicii réznych pracovnikov, ktori mézu byt nasadeni
na intervenciu. Kazdy ¢len timu ma vlastné silné a slabé stranky, na ktoré mozno
prihliadat pri rozhodovani o tom, ktory ¢len timu by bol najvhodnejsi na uskuto¢nenie
urcitej intervencie.

— Po tretie, pri zostavovani timu by sa malo prihliadat na rod a vek ¢lenov timu. Ak je tim
prilis maly, nebude moZné zaistit dostatocnu rozmanitost.

Priemerny pocet incidentov, ktoré sa vyskytnu za tyzden, viac-menej uréuje, aky
priemerny pracovny ¢as by mal tim na rieSenie incidentov venovat poskytovaniu podpory.
Toto je sucastou vSeobecnych uloh timu v rdmci institlcie, ku ktorej su jeho ¢lenovia
pridruzeni. Podla timu na rieSenie incidentov v Holandsku je priemerny potrebny cas
prakticky 16 hodin tyZzdenne.

V Holandsku sa ukazalo, Ze zriadenie timu na rieSenie incidentov na Ucely poskytovania
podpory je velkym prinosom pre orgdny a zamestnancov. Tento priklad moZno povaZovat
za osvedCeny postup pri rieSeni kritickych incidentov v tejto pracovnej oblasti.
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TEMY, KTORE SA PREBERAJU V TOMTO ODDIELE

Vv 4.1. Psychologické skupinové stretnutia a koucing

v 4.2. Individuadlne poradenské stretnutia

+ 4.3. Supervizia v oblasti vzdeldvania
Vv 4.4. Medidcia |

Nastroje, ktoré pouzivaju interni alebo externi Specialisti.

Tento oddiel sa sustreduje na Styri intervencie, ktoré su Standardnou praxou v mnohych
profesijnych prostrediach a mozu byt osobitne prospesné vo velmi naroénych

a stresujucich pracovnych prostrediach, akymi su prostredia sUvisiace s prijimanim

a azylom. Cielom tychto intervencii je zlepsit informovanost a fungovanie v praci
poskytovanim bezpecnych priestorov na diskusiu o vyzvach sUvisiacich so zamestnanim

a o naroc¢nych pocitoch, ktoré mézu vzniknut. Mozu tiez pombct pri spracuvani zloZitych
aspektov timovej dynamiky, pri uceni sa, ako si stanovit hranice, a pri predchadzani
Uzkosti, stresu a vyhoreniu (*°). Tieto nastroje mozu byt velmi Uc¢inné pri podpore
spokojnosti, ale aj pri posilfiovani timu, a najma umoznuju zamestnancom v prvej linii pinit
si kazdodenné ulohy profesionalnym spdsobom.

Hoci sa uprednostriuje osobna Gc¢ast, navrhované intervencie sa mézu prispdsobit
online formatu alebo formatu horucej linky. M67u to byt cenné alternativy v pripadoch,
ked zamestnanci pracuju na viacerych miestach a daleko od seba, v obdobiach nasadenia
expertov v inej krajine EU+ alebo v krizovej situdcii, ktora stazuje pohyb a spoloéné
stretnutia zamestnancov (napr. pandémia ochorenia COVID-19, neistota v urcitom
regione). Online format alebo format hortcej linky je uZitoénou moznostou aj pre krajiny
EU+ s obmedzenym rozpo¢tom na &innosti v oblasti starostlivosti o zamestnancov;
intervenciami v tychto formatoch je mozné oslovit viac zamestnancov v nudzi ako

osobnymi intervenciami.

PredloZené intervencie zahfiaju podporu zamestnancov na Urovni timu a/alebo
jednotlivca. M6zu ich vykondvat interni a/alebo externi Specialisti s prislusnymi odbornymi
znalostami a odbornou pripravou. Tychto Specialistov pozyvaju veduci pracovnici a veduci
timov, aby poskytovali zamestnancom a timom pravidelnd podporu. Kazdy interny alebo
externy Specialista mdze mat k realizacii navrhovanych intervencii mierne odlisny pristup
v zavislosti od svojej odbornej pripravy. Naklady na urcity pocet stretnuti by mali hradit
organy a/alebo by sa mali uhradzat z prislusného systému zdravotného poistenia.

(50) Vymedzenie pouZitych pojmov pozri v prilohe 1 Vymedzenie pojmov.
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Vykonavanim tychto Styroch navrhovanych intervencii budi moct organy splnit tieto normy:

@ NSZ 4 prevencia

{é\% NSZ 5 reakcia na kritické incidenty

@-%I NSZ 6 budovanie kapacit

4.1. PSYCHOSOCIALNE SKUPINOVE
STRETNUTIA A KOUCING

Cielom Ucasti v psychosocidlnej skupine je predchadzat psychickym tazkostiam, Unave
a vyhoreniu. Zamestnanci sa m6zu na tychto stretnutiach zdc¢astfiovat v pracovnom
Case. Podla Duijtsa a kol. (°!) mozZe byt koucing ucinny na predchéadzanie vyhoreniu

a na zabezpecenie vseobecnej spokojnosti zamestnancov. Tieto stretnutia predstavuju
prilezitost na rieSenie problémov, krizové riadenie a zvladanie stresu a vytvaraju
platformu, kde sa zamestnanci mozu ucit jeden od druhého.

Trvanie 1,5 — 2 hodiny na stretnutie.

Velkost skupiny  najviac pat az osem os0b.

Frekvencia podla potreby, nie vSak menej ako raz za osem tyzdriov.
Facilitator psycholég zamestnancov alebo externy Specialista.

4.2. INDIVIDUALNE PORADENSKE
STRETNUTIA

Tieto stretnutia mézu byt pre zamestnancov klucové, najma po vyskyte kritického
incidentu. Mal by ich poskytovat vyskoleny odbornik (interny alebo externy, v zévislosti
od dostupnosti). To, akym spdsobom su tieto stretnutia Struktlrované, zavisi od odbornej
pripravy odbornika. Odbornik informuje o pokroku v rdmci stretnuti danu osobu, ktora
na poziadanie postupi tieto informacie vedeniu. Psycholég zamestnancov alebo externy
odbornik uskutocnené stretnutia dokumentuje, informécie o obsahu jednotlivych
stretnuti vSak neposkytuje, pokial nezisti riziko sebaposkodenia alebo ubliZzenia inym. Pri
vybere spravneho Specialistu moze byt dblezité zvazenie takych faktorov ako jazyk, vek,

(51) Duijts, S. F. A, Kant, I, van den Brandt, P. A. a Swaen, G. M. H., Effectiveness of a preventive coaching intervention for employees at
risk for sickness absence due to psychosocial health complaints: results of a randomized controlled trial (Efektivnost preventivnej
koucingovej intervencie v pripade zamestnancov ohrozenych praceneschopnostou z dévodu psychosocialnych zdravotnych tazkosti:
vysledky randomizovanej kontrolnej studie), Journal of Occupational and Environmental Medicine, zv. 50, ¢. 7, 2008, s. 765 — 776.


https://journals.lww.com/joem/Abstract/2008/07000/Effectiveness_of_a_Preventative_Coaching.6.aspx
https://journals.lww.com/joem/Abstract/2008/07000/Effectiveness_of_a_Preventative_Coaching.6.aspx

4. PODPORNE INTERVENCIE POSKYTOVANE INTERNYMI A EXTERNYMI SPECIALISTAMI 49

rod a kulturne zdzemie. Hoci sa odporucaju osobné stretnutia, v pripade nasadenia alebo
nedostato¢nej dostupnosti kvalifikovanych odbornikov v uréitom prostredi moze byt
alternativou poradenstvo formou videokonferencie.

Trvanie 1 hodina na stretnutie.

Velkost skupiny  neuplatriuje sa (individualne stretnutie).

Frekvencia podla potreby. Po vyskyte incidentu méze byt potrebné jedno
az dve stretnutia za tyZzden, po ktorych sa mdze frekvencia
znizit alebo stretnutia uz nebudu potrebné.

Facilitator psycholég zamestnancov alebo externy Specialista.

4.3. SUPERVIZIA V OBLASTI VZDELAVANIA

Supervizia v tomto kontexte sa liSi od administrativnej supervizie, ktora bola vymedzena

v oddiele 3.1 Intervizia. Supervizia, ktorl poskytuje externy Specialista, sa tu tyka supervizie
timu alebo pripadu a predstavuje pre ¢lenov timu platformu na usmerfiované uvaZovanie

a moznost systematicky sa ucit spolo¢ne a navzajom. Z dékazov vyplyva (°?), Ze podpora

vo forme supervizie mdze byt naraznikom proti Uzkosti, stresu a vysokému pracovnému
zataZeniu. Supervizia timu alebo pripadu sa preto méZe povazovat za osvedcéeny postup

a formu podpory. Poskytovana podpora sa méze este viac posilnit vzajomnym pbésobenim
medzi tymto neformalnym pedagogickym pristupom k uceniu sa formou stretnuti na

Ucely supervizie a formalnejSou intervenciou v oblasti budovania kapacit, akou su skolenia
0 zastupnej traume a zvladani stresu, ktoré zabezpecuje Specialista.

Supervizor. Supervizor absolvoval odbornd pripravu v oblasti vSeobecnych a Specifickych
zrucénosti tykajlcich sa supervizie (supervizia skupiny/pripadu) a suvisiacich technik (napr.
techniky reflexie a timova dynamika, koucing, spolupraca s rozmanitou pracovnou silou

a zvladanie konfliktov). Externy Specialista umoZzriuje ¢lenom timu vacsiu otvorenost

pri vymene nazorov o prislusnych témach. Pri procese supervizie v oblasti vzdeldvania

a reflexivnej supervizie (°3) sa prirodzene neposudzuje.

Prinosy supervizie pripadu. Zamestnancom sa poskytuje platforma, kde mozu v bezpec¢nom
prostredi reflektovat a prediskutovat konkrétne pripady vratane emocionalneho vplyvu
konkrétnych pripadov na pracovnikov v prvej linii, o moze posilnit ich odolnost a zniZit riziko
stresu. Externy supervizor pripadu poskytuje priestor na usmerriovanu reflexiu a spatnu
vazbu, ¢o mbze znizit pocity pretazenia alebo neefektivnosti v praci. Boj s kazdodennymi
Ulohami moZno riesit véas a v bezpe¢nom a dévernom prostredi.

(52) EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe (Sprava o mapovani

iniciativ v oblasti starostlivosti o zamestnancov, ktoré zaviedli agentiry posobiace v oblasti azylu v Eurdpe), 2019, s. 20 (déverny dokument).

(53) Viac informacii pozri v publikacii Shanock, R. S., Best Practice Guidelines for Reflective Supervision (Usmernenia tykajice sa najlepsich
postupov v oblasti reflexivnej supervizie), The Pennsylvania Child Welfare Resource Center, Mechanicsburg, PA, 1992.

(54) Shanock, R. S., Best Practice Guidelines for Reflective Supervision (Usmernenia tykajuce sa najlepsich postupov v oblasti reflexivnej
supervizie), The Pennsylvania Child Welfare Resource Center, Mechanicsburg, PA, 1992.

Ked supervizia
dobre
funguje, je to
stabilizujuce
prostredie,
miesto, kde

sa citite
dostatocne
bezpecne, aby
ste odkryli
neistotu,
omyly, otazky
a rozdiely (*%).


http://www.pacwrc.pitt.edu/curriculum/521 SupervisorTrainingSeries-Module3-TheMiddleWorkPhase/Hndts/HO32_BstPrctcGdlnsRflctvSprvsn.pdf
http://www.pacwrc.pitt.edu/curriculum/521 SupervisorTrainingSeries-Module3-TheMiddleWorkPhase/Hndts/HO32_BstPrctcGdlnsRflctvSprvsn.pdf
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Prinosy supervizie timu. Zamestnancom sa poskytuje platforma na usmerfiovanu reflexiu
a diskusiu o konkrétnych vyzvach, ktorym moézu v ramci svojho timu Celit, a supervizor

ich podporuje s cielom zabezpecit konstruktivnu diskusiu. Prostredie skupiny umoznuje
¢lenom uvaZzovat o svojej praci a interakciach s cielom zlepsit ich schopnost pracovat

v ramci timu aj na individudlnej Urovni.

Trvanie 1,5 — 2 hodiny na stretnutie.

Velkost skupiny  najviac 10 oséb.

Frekvencia podla potreby a v zavislosti od druhu supervizie. Supervizia
timu sa méZe vykonavat raz za stvrtrok, zatial ¢o supervizia
pripadu sa moze naplanovat kazdy mesiac.

Facilitator supervizor: externy Specialista.

4.4. MEDIACIA

Mediacia (*) je proces riesenia réznych medziludskych konfliktov ako prostriedku na
rieSenie problému. Medidciu preto moZno povazovat za uzito€ny nastroj v pripade
napatych a zloZitych situéacii, ¢i dokonca konfliktov v rdmci pracovného prostredia.

Hoci mediacia nevyhnutne nevedie k okamzitému rieSeniu napatia alebo konfliktu ako
takého, sporné strany sa zapajaju do spoloc¢nej diskusie o situacii s neutralnou stranou.
Medidcia sa Casto konéi urcitou zmluvou (°%) medzi dvoma konfliktnymi stranami, s ktorej
dodrzZiavanim obe strany suhlasia. VedUci pracovnici v ramci orgdnu by mali mat jasné
usmernenia, ako ziskat pristup k mediacii a ako ju poskytnut svojim timom.

Hoci je medidtor neutralny, napomaha identifikaciu a vytvorenie moznosti riesenia konfliktu.

Pri rieSeni problému je doélezité presunut sa od destruktivneho pristupu ku
konstruktivnemu pristupu.

(55) Medzinarodna organizacia prace uvadza dobrovolné a povinné zmierovacie konanie/mediaciu ako jednu formu rie$enia sporu. Pozri
Medzinarodna organizacia prace, Labour legislation guidelines, chapter IV: substantive provisions of labour legislation: settlement
of collective labour (Usmernenia v oblasti pracovnopravnych predpisov, kapitola IV: hmotnopravne ustanovenia pracovnopravnych
predpisov: vysporiadanie kolektivnej prace), 2008.

(56) Potrebné kroky pozri v MindTools, Resolving workplace conflict through mediation — managing disputes informally (Riesenie konfliktov
na pracovisku prostrednictvom mediacie — neformalne zvladanie sporov).


https://www.ilo.org/legacy/english/dialogue/ifpdial/llg/noframes/ch4.htm#10
https://www.ilo.org/legacy/english/dialogue/ifpdial/llg/noframes/ch4.htm#10
https://www.mindtools.com/pages/article/mediation.htm

4. PODPORNE INTERVENCIE POSKYTOVANE INTERNYMI A EXTERNYMI SPECIALISTAMI 51

— Medidtor je neutralnou stranou medzi dvoma stranami sporu (*/).
— Obe strany maju moznost vyjadrit svoj nazor.

— Obe strany sa aktivne zapdjaju do hladania rieSenia.

— Formuluje sa zmluva, na ktorej sa dohodli obe strany.

Pripady pochybenia a porusenia kddexu spravania (napr. sexualne obtaZovanie alebo
Sikanovanie) sa riesia inymi kanalmi, kedZe v opacnom pripade by sa ich zavaznost mohla

zlahcovat.

Trvanie priblizne 2 hodiny na stretnutie.

Velkost skupiny  medidtor a konfliktné strany/osoby.

Frekvencia obvykle jednorazova intervencia, ktorej vysledkom je zmluva
medzi dvoma stranami.

Facilitator mediator: externy Specialista.

(57) Tento zoznam prinosov sa zaklada na publikacii Camody, M., Mediation in the workplace (Mediacia na pracovisku), Legal Island, 2016.


https://www.legal-island.ie/articles/ire/features/hr/2016/june/mediation-in-the-workplace/
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TEMY, KTORE SA PREBERAJU V TOMTO ODDIELE

v/ 5.1. Ako vypracovat plan starostlivosti o seba samého

v 5.2. Ako si stanovit zdravé hranice

Nastroje, ktoré pouzivaju vSetci zamestnanci. |

Dve ¢innosti, ktoré sa navrhuju v tomto oddiele, su relevantné pre vSetkych
zamestnancov: veducich pracovnikov, veducich timov aj pre zamestnancov v prvej linii.
Hoci za zabezpecenie dobrych podmienok zamestnancov zodpovedd zamestndavatel,
zamestnanci su povinni aktivne zabezpecovat starostlivost o seba samych. Vplyv
starostlivosti o seba samého je viditelny aZ po urc¢itom ¢ase a nemal by sa vnimat ako
jednorazova intervencia, ale skor ako priebezné Usilie. Hoci starostlivost o zamestnancov
je zakladnym zdvazkom zamestnavatela, starostlivost zamestnancov o seba samych mébze
byt vyraznym prostriedkom na zachovanie rovnovédhy medzi pracovnym a sikromnym
#ivotom a zdravej motivacie a efektivnosti pri praci (*8). Cinnosti v oblasti starostlivosti

0 seba samého su pocetné a tiez velmi osobné. Niektoré Cinnosti starostlivosti o seba
samého mozu suvisiet so systémom zdravotnej starostlivosti, ktory je k dispozicii v danej
krajine EU+ (napr. vyuZivanie kazdoro&nych preventivnych zdravotnych prehliadok,
akymi sU navstevy zubnej hygieny, mamografia a krvné testy), zatial ¢o iné sa tykaju
kazdodenného Zivota. Starostlivost o seba samého je vlastne ¢okolvek, co mozeme robit,
aby sme sa citili dobre a zdravo.

Jednotlivec mbze zabezpecdit starostlivost o seba samého tym, Ze vyuZije moznosti
starostlivosti o zamestnancov, ktoré zaviedli organy, a bude vykonavat pravidelné
¢innosti v oblasti starostlivosti o seba samého. Starostlivost o seba samého je osobna
zodpovednost a mbze podporit orgadny pri plneni tejto normy:

@ NSZ 4 prevencia

(58) Pozri animaciu Uradu EASO The importance of the early identification of signs of stress (Vyznam vcasnej identifikdcie priznakov stresu), 2021.


https://youtu.be/dE4QHKZiRk0
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Starostlivost 0 seba samého (**) mbZe zahrniat tieto aspekty:

zachovavanie zdravého reZzimu dna. Patri sem dostatok spanku, zdrava strava,
pravidelné stravovanie, prestavky pocas dna, pravidelné cvi¢enie, dovolenka atd’,
usilie o emocionalnu spokojnost. Patri sem zUtulnenie pracovného priestoru,
interakcia a rozhovory s kolegami, identifikovanie vzrusujucich a uspokojivych uloh,
pripomenutie si pracovnych Uspechov, velkych ¢i malych, pestovanie zalub atd.,
zachovavanie zdravych hranic medzi pracovhym a osobnym Zivotom. To znamen3
nenosit si pracu domov, dopriat si kvalitny ¢as s detmi a partnerom, travit cas

s priatelmi, venovat pozornost socidlnym vztahom, ktoré prinasaju pozitivnu energiu,
atd’,

dovera a pozitivna dynamika s kolegami. Porozpravat sa o tazkych skidsenostiach

a poradit sa s kolegami su Ucinné prostriedky na vyrovnanie sa so stresovymi
situaciami a udalostami,

udrziavanie silnych socidlnych vézieb. Patri sem udrziavanie aktivnych, Zivych

a podpornych vztahov s rodinou, priatelmi a kolegami, ktoré je délezitym faktorom
odolnosti odbornikov v oblasti azylu a prijimania pracujucich na nasadeni alebo

v stresovom prostredi.

Vypracovanie osobného pldnu starostlivosti o seba samého je prvym krokom spravnym

smerom. Neexistuje viak nijaky univerzalny plan. Co funguje u jednej osoby, nemusf

nevyhnutne rovnako fungovat u inej osoby. Preto je dblezité vypracovat individualizovany

pldn starostlivosti o seba samého.

(59)

(60)

Pozri aj Headington Institute, Self care and lifestyle balance inventory (Inventar starostlivosti o seba samého a rovnovahy Zivotného
stylu).

Poznamka zamestnanca v prvej linii pracujuceho v prijimacom zariadeni.


https://www.headington-institute.org/wp-content/uploads/2020/08/R16-self-care-lifestyle-inventory-for-emergency-responders_24051.pdf
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5.1. AKO VYPRACOVAT PLAN
STAROSTLIVOSTI O SEBA SAMEHO

Cielom tohto oddielu je pomoct veducim pracovnikom a zamestnancom v prvej linii

v organoch pri tvorbe vlastného planu starostlivosti o seba samého. Existuje mnoZstvo
spdsobov, ako sa starat o seba samého. Rozne dostupné ndstroje vratane ndstrojov, ktoré
su dostupné online, je vSak potrebné prispdsobit konkrétnej osobe.

Sebareflexia

DéleZité je osobne sa zamysliet, ako sa vy sami vyrovnavate so stresovymi situaciami (°).
Tato reflexia zahfia analyzu vasho spravania a reakcii, ktoré by ste mohli mat pri vystaveni
stresovym situacidm v praci alebo pri kontakte so Ziadate/mi so zavaznymi traumatickymi
skdsenostami. Tento proces si mozete ulahdit tak, Ze si vytvorite jednoduchu tabulku,

kde uvediete pozitivne a negativne mechanizmy vyrovnavania sa so stresom, ktoré ste
identifikovali. Odporidc¢ame uviest pat pozitivnych a pat negativnych stratégii vyrovnavania
sa so stresom.

Priklady pozitivnych a negativnych stratégii vyrovnavania sa
so stresom

VYROVNAVANIE SA SO STRESOM

Pozitivne Negativne

Prechadzky/sport Krik a zvySena agresivita

Cerpanie pravidelnej dovolenky Prejedanie sa

Meditacia/joga Vynechavanie jedal

Citanie knih Viac alkoholu/Castejsie fajcenie ako zvycajne
Telefonat kamaratovi/¢lenovi rodiny Zavislost od pouZivania teleféonu

Poznamka: Sabléna sa nachadza v prilohe 13 Plén starostlivosti o seba samého.

Reflexia o osobnych a profesijnych potrebach

Dal&im krokom je pouvaZovat o tom, ako niektoré negativne spdsoby vyrovnavania sa so
stresom nahradit pozitivnymi sp6sobmi.

(61) MozZete to urobit tak, Ze vyplnite pracovny list na postdenie starostlivosti o seba samého. Priklad ndjdete v dokumente organizacie
National Coalition of STD Directors, Self-care assessment worksheet (Pracovny list na posudenie starostlivosti o seba samého),
Saakvitne, K. W. a Pearlman, L. A, Transforming the Pain: A workbook on vicarious traumatization (Transforméacia bolesti: pracovny zosit
na tému zastupnej traumatizacie), TSI/CAAP, W. W. Norton & Company, New York, 1996.


https://www.ncsddc.org/wp-content/uploads/2020/09/Self-Care-Assessment.pdf
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Zapisanie reflexie a vypracovanie planu starostlivosti o seba samého

Vypracovanie osobného planu starostlivosti o seba samého moze ulahcit napriklad

Sabldéna, ktora sa tu uvadza.

Priklady ¢innosti, ktoré sa mdzu zaradit do planu

starostlivosti o seba samého

DRUH CINNOSTI

Fyzické

FREKVENCIA

Skontrolujem, ¢i mam ist na nejaku ro¢nu prehliadku, a ak ano,
dohodnem si termin (napr. zubny lekar, gynekoldg, dermatoldg).
Chodim aspon na tri kratke prechadzky tyzdenne.

Emocionalne/duchovné/dusevné

Vedome pouzivam kladné hodnotenie seba samého.
Akceptujem, Ze nie vSetko sa da kontrolovat.

Osobné/socialne/finanéné

Snazim sa pravidelne sa stretavat a kontaktovat s priate/mi/rodinou
(obed/kéva/prechadzky) (napr. aspon raz za tyzderi).
Obcas si nieco doprajem (napr. nové bezecké topanky, masaz).

Profesijné

Po 18.00 hod. neprijimam nijaké pracovné hovory.

Niekedy odmietnem povinnosti navyse.

Zapajam sa do novych pracovnych oblasti, ktoré povazujem
za zaujimavé.

Nechdm si poradit

¢i poskytnut vedomosti/nézory/podporu od kolegov.

V stlpci uréenom na frekvenciu [moznosti: ¢asto (4), prilezitostne (3), zriedka (2),

nikdy (1)] mozZete uviest pokrok dosiahnuty v jednotlivych ¢innostiach uvedenych

v personalizovanom plane starostlivosti o seba samého, vdaka comu méZete lahsie

monitorovat, kde ste dosiahli zlepsenie a kde je potrebné dalsie Usilie.

Tento druh planu starostlivosti o seba samého sa ma pouzivat isty ¢as (2 — 3 mesiace)

a moze sa podla potreby aktualizovat a prisposobit s cielom zlepsit to, ako sa citite.
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5.2. AKO SI STANOVIT ZDRAVE HRANICE

Délezitou sucastou Uspesného planu starostlivosti o seba samého je stanovit si zdravé
hranice (°?). Zdravé hranice su suc¢astou Gcinného stanovenia si hranic najma v rdmci
kazdodenného pracovného prostredia, ale aj v sikromnom Zivote osoby. Stanovenim
zdravych hranic sa zniZi riziko stresu, ¢i v najhorSom pripade vyhorenia. Jasny
harmonogram a cas vypnutia je eSte doleZitejsi v obdobiach zvySeného poctu pracovnych
Uloh na dialku.

Co je stanovenie hranic? Hranica je limit, miesto zastavenia. Stanovenie hranic médze byt
uzito€né, poskytuje priestor na nadychnutie a prinajlepSdom mdze dodavat pocit sukromia,
bezpecdia a istoty. Hranice moZno zoskupit do fyzickych a emocionalnych kategorii.

Fyzické hranice zahrfiaju telo osoby, pocit osobného priestoru a sikromie vSeobecne,
zatial ¢o emocionalne hranice chrania pocit sebaucty a schopnost oddelit svoje vlastné
pocity od pocitov inych. Patri k nim presvedcenie, spravanie, rozhodovanie, zmysel

pre zodpovednost a podobne.

Stanovenie hranic vdm méZe pomdct:

— uznat osobné obmedzenia,

— starat sa 0 seba, kolegov a Ziadatelov, ktori boli zvereni organu,

— objasnit dlohy, ktoré je potrebné splnit v uréitom ¢asovom ramci,

— vyhnut sa zmatku a nedorozumeniam,

— zabezpecit, aby bola praca ucinnd, efektivna a mala dosah,

— zabranit situaciam, v ktorych by jednotlivi veduci pracovnici a zamestnanci v prvej linii
mohli zneuZit svoje mocenské postavenie.

Stanovenie medziludskych hranic mdze byt niekedy narocné. K vyzvam spojenym so
stanovovanim hranic patri obava, Ze ubliZite kolegovi alebo priamemu nadriadenému,
alebo ich znechutite, ak poviete ,nie”, alebo obava, Zze medzi ¢lenmi timu alebo medzi
vami a priamym nadriadenym vznikne pocit nesuladu alebo nevole.

(62) Cvicenie na tému stanovenia hranic pozri v prilohe 12 Stanovenie hranic a techniky ukotvenia po kritickom incidente.
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Zo zisteni Uvodného mapovania v oblasti starostlivosti o zamestnancov v krajinach EU+,
ktoré urad EASO vykonal v roku 2019, vyplyva, zZe vacsina odbornikov pracujucich v oblasti
azylu a prijimania vstUpila do tejto oblasti z vlastnej vole. Aj ked povaZuju pracu so
Ziadatelmi o medzindrodnu ochranu za ndrocnu, povazuju ju aj za uspokojivl. Analyza
reakcii, ktoré odbornici z prvej linie uviedli v mapovani, poukazuje na tri hlavné faktory,
ktoré zrejme pomahaju pri podpore starostlivosti o zamestnancov.

— KonStruktivna a doveryhodna timova dynamika, ktora umozriuje vymenu na drovni
kolegov a na odbornej a osobnej Urovni.

— U¢inné a empatické vedenie na vietkych Urovniach, ktorym sa zarucuje staly pristup
zamestnancov k priamym nadriadenym, ktori maju zru¢nosti a ¢as na podporu svojho
timu. Jasné pracovné pokyny a jasne vymedzené funkcie a povinnosti, ako aj normy
plnenia uloh, posilfiuju u zamestnancov pocit bezpedia a zabezpecuju pohodlie na
pracovisku.

— Transparentné, jasné a jednoduché procesy starostlivosti o zamestnancov, ktorymi sa
u zamestnancov posilfiuje pocit bezpecnosti a ochrany.

Okrem intervencii uvedenych v predchadzajlcich oddieloch méze ako dalsi nastroj na podporu
spokojnosti slUzit aj navrhovanie a vykondvanie Specializovanych programov odbornej pripravy
v zamestnani pre vedenie a zamestnancov v oblasti azylu a prijimania. Tieto programy zarover
mb6zu pomdct pri predchadzani a v pripade potreby pri rieSeni potencialnych stresovych
Cinitelov suvisiacich s pracovnym prostredim a pracovnou situaciou.

Ak organy ponuknu veducim pracovnikom a zamestnancom v prvej linii budovanie kapacit
zamerané na zabezpeclenie starostlivosti, budi mdct splnit t tuto normu:

ﬁ?’%l NSZ 6 budovanie kapacit

Kurzy odbornej pripravy zamerané na rozvoj vedomosti, zru¢nosti a schopnosti
zamestnancov v prvej linii a veducich pracovnikov mozu sluzit ako ucinny ndstroj na
podporu starostlivosti o zamestnancov. Moznost profesijného rozvoja a rastu prispieva

k motivacii a uspokojeniu na pracovisku, ¢o su dve dolezité zlozky spokojnosti (*4).
Zabezpecenie potrebnych zruénosti pre zamestnancov je dolezité pre kazdu organizaciu.

Zavedenie a vykonavanie sudrzného programu odbornej pripravy zameraného na
starostlivost o zamestnancov treba povazovat za klticovy prvok stratégie starostlivosti
o zamestnancov kazdého azylového a prijimacieho orgdnu. Pristup odbornej pripravy
zamerany na podporu vedomosti a zru¢nosti zamestnancov, pokial'ide o odborné
znalosti a informovanost o starostlivosti o zamestnancoy, je nastrojom na plnenie
vSetkych navrhovanych noriem. Dobre navrhnuty program Uvodnej odbornej pripravy

(63) EASO, Mapping report on staff welfare initiatives introduced by agencies working in the field of asylum in Europe (Sprava o mapovani

iniciativ v oblasti starostlivosti o zamestnancoy, ktoré zaviedli agenttry pdsobiace v oblasti azylu v Eurdpe), 2019, s. 11 (déverny dokument).

(64) Siddiqui, M. N., Success of an organisation is a result of employees performance (Uspech organizacie je vysledkom vykonnosti
zamestnancov), Advances in Social Sciences Research, zv. 1, ¢. 4, 2014, s. 179 — 201.
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zamestnancom umozni, aby sa zorientovali v zavedenych Strukturach a systémoch
organizacie vratane pristupov a postupov v oblasti starostlivosti o zamestnancov

a bezpecnosti a ochrany. Realizacia Skoleni na témy komunikacie, zvladania

a predchadzania stresu, starostlivosti o seba samého, riadenia a vedenia, budovania

timu a kultldrnej orientacie pomdze predchadzat vyhoreniu, nespravnej komunikacii

a pracovnému pretazeniu, ¢im sa podpori fyzicka aj dusevna pohoda zamestnancov. Tieto
aspekty spolu so Specializovanymi Skoleniami o riadeni kritickych incidentov poskytnu
zamestnancom potrebné informacie o zavedenych postupoch a zruénostiach potrebnych
na to, aby v takychto situaciach konali a spolupracovali v najlepSom zdujme Ziadatelov

0 medzindrodnu ochranu a zamestnancov v prvej linii.

6.1. PRINOSY INVESTOVANIA DO
KAPACITY ZAMESTNANCOV

Vedomosti a zru€nosti su klu¢ové pre kazdu organizaciu vratane azylovych a prijimacich
organov. Investovanim do zamestnancov, ktori prichadzaju do timu, ako aj priebeznym
investovanim do existujucich zamestnancov sa zabezpeci vyssia miera spokojnosti

zamestnancov a zvysia sa Sance, Ze organy splnia stanovené ciele.

Zamestnanci pracujuci v oblasti azylu a prijimania by sa mali do odbornej pripravy
zapajat pocas celej svojej pracovnej drahy s cielom zabezpedit, aby splfiali poziadavky
zamestnania, ktoré si ¢asto vyzaduje flexibilitu vzhladom na meniaci sa pravny ramec

a trendy v oblasti azylu. Ak zamestnanci v prvej linii nie su podporovani vo svojom
pracovnom prostredi, ktoré je uz aj tak naro¢né, zvycajne sa citia pretazeni a nedostatoc¢ne
vybaveni na vykonavanie kazdodennych Uloh a mozu sa u nich prejavit priznaky suvisiace
so stresom. Prostrednictvom odbornej pripravy sa zamestnancom poskytuju informdcie
a zvySuju sa ich vedomosti, rozvojom zruénosti sa viak zaroven predchadza pocitu, ze nie
st schopni plnit kazdodenné poziadavky. Ak sa zamestnancom poskytuju pozadované
informdcie a prileZitosti na rozvoj zru¢nosti Struktdrovanym spésobom a vcas, zabezpedi
sa tym zvysenie ich sebadbvery a motivacie. Zamestnanci budd mat pocit, Ze sa o nich
staraju, kedze budu vidiet, 7e vedenie je ochotné podporovat zamestnancov. Skolenia sa
¢asto uskutocnuju v skupinach, ¢im sa podporuje Usilie o budovanie timu.

Dobre vyskoleni zamestnanci v prvej linii budd v naro¢nych prostrediach azylu a prijimania
efektivnejsi aj odolnejsi, veduci pracovnici tak budud musiet vykondvat menej dohladu bez
ohrozenia profesionality. Investiciami do zamestnancov sa v mnohych pripadoch znizuje aj
riziko vysokej fluktuadcie zamestnancov.
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6.2. BUDOVANIE KAPACIT SO .
ZAMERANIM NA STAROSTLIVOST
O ZAMESTNANCOV

V tejto prirucke sa navrhuje vzorovy program odbornej pripravy s ciefom zabezpecit
podporu starostlivosti o zamestnancov v azylovom orgdne alebo v oblasti prijimania.
MozZe sa pouzit ako rdmcova orientécia pri koncipovani pristupov odbornej pripravy.
Navrhujeme, aby sa program odbornej pripravy zameriaval na tieto zasady.

— Navrh je zaloZeny na posudeni potrieb zamestnancov a veducich pracovnikov.

— V programe sa vyuZiva interaktivny a participativny pristup k vzdeldvaniu so silnym
prvkom partnerského ucenia.

— Program zahtna skolenia zamerané na méakké zrucnosti, ktoré zamestnancom
pomahaju budovat odolnost voci hlavnym stresovym cinitelom suvisiacim s pracou.

— V programe sa rieSia potreby odbornej pripravy, ktoré su relevantné pre pracovnu
drahu zamestnancov (nastup do zamestnania, trvanie zamestnania, ukoncenie
zamestnania).

— Program zahrria moduly odbornej pripravy prisposobené zamestnancom a veducim
pracovnikom v prvej linii s ciefom zabezpecit, aby kazda kategdria zamestnancov
prispievala podla svojich Uloh a povinnosti k pracovnému prostrediu, v ktorom je
prioritou starostlivost o zamestnancov.

— Standardnou zlozkou programu je odbornd priprava. Tym sa zabezpedi, aby
zamestnanci mali vedomosti, zru¢nosti, zodpovednost a autondmiu, ktoré su potrebné
na kvalitny vykon.

— Sucastou programu je jeho pravidelnd aktualizacia zaloZzena na monitorovani
dosahovania cielov odbornej pripravy a vzdelavacich vystupov.

— Ramec odbornej pripravy v oblasti starostlivosti o zamestnancov je navrhnuty tak,
aby dopliial $irsie truktiry odbornej pripravy pre zamestnancov pracujlcich v oblasti
azylu a prijimania a zabezpecoval vykondvanie vysokokvalitnych noriem starostlivosti

0 zamestnancov.

Skoleniami pri nastupe do zamestnania sa zabezpe&uje, aby boli novi zamestnanci
informovani o organizacnej strukture a zavedenych systémoch. Tato odborna priprava
zahrna vnutorné pravidla a predpisy, komunikacné postupy a technické systémy, ako aj
pokyny tykajlce sa bezpecnosti a ochrany.

Odborna priprava by mohla mat formu kurzov odbornej pripravy poskytovanych podla
programu odborného vzdelavania uradu EASO, ktory je urceny najma rozhodovacom

v konaniach a inym Uradnikom pracujtcim v oblasti azylu a prijimania v celej EU. Tento
program zahria zadkladné aspekty konania o azyle s cieflom zabezpecit, aby Gcastnici
odbornej pripravy absolvovali odbornu pripravu v oblastiach, ktoré su kfucové na plnenie
ich kazdodennych uloh a osobitnych funkcii. Metodika vzdeldvania Uradu EASO zahffa
online elektronické vzdeldvanie a osobné Skolenia, umoZnuje preto teoretické aj praktické
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pristupy k odbornej priprave. Program a moduly odborného vzdeldvania Uradu EASO su
v sUcasnosti predmetom dékladného preskimania v stlade so zavedenym eurdpskym
sektorovym kvalifikacnym ramcom pre azylovych a prijimajucich uradnikov, v ktorom

sa pracovné normy (%) spajaju s prislusnymi vzdelavacimi normami (*¢)/vzdelavacimi
vystupmi pre rézne zamestnanecké sektory v oblasti azylu a prijimania (%).

Skolenia v oblasti makkych zrué¢nosti by sa mali zameriavat na rozvoj zru¢nostf tykajucich
sa zvladania stresu, prevencie vyhorenia, reakcie na traumu, komunikacie s vedlcimi

pracovnikmi a zamestnancami a v ramci timov, medzikultirnej citlivosti a vedenia.

Posudenia a hodnotenia potrieb. Program organu tykajuci sa odbornej pripravy v oblasti
starostlivosti o zamestnancov je navrhnuty na zédklade posudenia potrieb réznych
kategdrii zamestnancov vratane novych aj skisenych odbornikov. Ma sa prevadzkovat
prostrednictvom ro¢ného planu odbornej pripravy. Ro¢ny plan odbornej pripravy, ako aj
program odbornej pripravy sa ma pravidelne aktualizovat (raz alebo dvakrat rocne) na
zadklade monitorovania a hodnotenia realizovanych Skoleni a dosahovania cielov odborne;j
pripravy a vzdeldvacich vystupov. Organ, ktory vykonava program odbornej pripravy, musi
vypracovat potrebné nastroje na posudzovanie potrieb a monitorovanie.

V Struktudre tabulky 4 sa prihliada na fazy zamestnania: nastup do zamestnania, trvanie
zamestnania a ukoncenie zamestnania. Pre kazdu fazu sa odporica minimalny pocet
gkoleni zameranych na Gvodnu pripravu, profesijny rozvoj a makké zruénosti. Skolenia sa
mozu realizovat interne v zavislosti od zamerania, ako aj s podporou externych partnerov

a Specialistov.

(65) EASO, European sectoral qualifications framework for asylum and reception officials — occupational standards for asylum and reception
officials (Eurépsky sektorovy kvalifikaény ramec pre azylovych a prijimajucich dradnikov — pracovné normy pre azylovych a prijimajucich
uradnikov), 2021.

(66) EASO, European sectoral qualifications framework for asylum and reception officials — educational standards for asylum and
reception officials (Eurdpsky sektorovy kvalifikaény ramec pre azylovych a prijimajucich tGradnikov — vzdeldvacie normy pre azylovych
a prijimajucich dradnikov), 2021.

(67) EASO, Training and Learning Strategy (Stratégia odbornej pripravy a vzdeldvania), 2019; EASO, Annual Training Report (Vyro¢nd sprava
o odbornom vzdeldvani), 2019; EASO, Training plan (Plan odborného vzdelavania), 2020.


https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/Occupational_Standards_EN.pdf
https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/Occupational_Standards_EN.pdf
https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/EASO-Training-and-Learning-Strategy-Oct-2019.pdf
https://www.easo.europa.eu/publications/easo-annual-training-report-2019
https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/EASO Training Plan 2020_2.0.pdf
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https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/EASO_Training_Curriculum_Catalogue_2021-.pdf
https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/EASO_Training_Curriculum_Catalogue_2021-.pdf
https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/EASO Training Plan 2020_2.0.pdf
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6. INTERVENCIE ZAMERANE NA BUDOVANIE KAPACIT

Zhrnutie. Prostrednictvom odbornej pripravy poskytovanej v prostredi azylu a prijimania
by sa mali zamestnanci informovat a mali by sa im poskytovat zruénosti na posilnenie ich
vykonnosti a schopnosti timovej prace, na vedenie asertivnej a empatickej komunikacie

a na zvysenie odolnosti vodi stresu. Programy odbornej pripravy by mali byt navrhnuté

s ciefom predchadzat negativnym dosledkom, ktoré by mohli mat vplyv na zamestnancoy,
ktori s vystaveni neustdlemu vysokému pracovnému zatazeniu a narocnému a c¢asto sa
meniacemu pracovnému prostrediu. Ak je program odbornej pripravy dobre koncipovany
a pravidelne sa aktualizuje na zaklade posudenia potrieb, povedie to k znizeniu fluktuacie
zamestnancov, praceneschopnosti, slabej vykonnosti a medziludskych konfliktov v praci.

Odborna priprava moéze suzit aj na posilnenie postavenia odbornikov v oblasti azylu
a prijimania. Dobre odborne pripraveni zamestnanci su lepsie vybaveni zru¢nostami,
ktoré potrebuju na plnenie svojich Uloh a pri reakcii na stresové situacie (napr.
prostrednictvom zruc¢nosti na riadenie kritickych incidentov). Odbornou pripravou sa
neodstrani potreba dalsich intervencii v oblasti starostlivosti o zamestnancov, akymi
su stretnutia timu, supervizia v oblasti vzdeldvania a podpora kolegov, ale znizuje sa
potreba podrobného a sustavného priameho riadenia. Odbornou pripravou sa navyse
moze zmenit spdsob vzajomnej interakcie medzi ¢lenmi timu. Ked maji zamestnanci
pocit, Ze sa o nich staraju, citia lepSie spojenie a ovela pravdepodobnejsie investuju
do organizacie. Je v ludskej prirodzenosti, ze chceme pracovat pre niekoho, kto nas
reSpektuje a kto tento respekt preukazuje.
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PRILOHY

PRILOHA 1. VYMEDZENIE POJMOV

Pojem starostlivost o zamestnancov (7°) sa v tejto prirucke pouziva ako zastre3ujuci
vyraz, ktorym sa odkazuje na politiky a opatrenia zamerané na zabezpecenie spokojnosti
zamestnancoy, a to z hladiska fyzického aj emocionalneho stavu. Starostlivost

0 zamestnancov sa tyka zachovania zdravia a bezpec¢nosti vo vietkych aspektoch
suvisiacich s pracou. Zamestnavatelia na tento Ucel vyhodnocuju rizika, ktorym mézu
byt zamestnanci vystaveni v pracovnom prostredi, a zavadzaju preventivne a ochranné
opatrenia, napriklad tak, Ze zabezpedia, aby kazdy zamestnanec dostal potrebné
informdcie a odbornu pripravu v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia.

Spokojnost ("!) na pracovisku sa chape ako fyzické zdravie a moralne a socidlne naplnenie,
nielen ako nepritomnost Urazov alebo chordb z povolania. K pozitivnym aspektom
spokojnosti na pracovisku patri akceptovanie seba samého, samostatnost, nadsenie,
profesijny rozvoj, Ucel, pozitivne vztahy s inymi a osobny rast (72).

Stres (°) sa vymedzuje z hladiska dynamickych interakcii medzi jednotlivcom a jeho
prostredim. Casto sa odvodzuje z existencie problematického vztahu medzi élovekom
a prostredim a z emociondlnych reakcii v pozadi tychto interakcii.

Pracovny stres (%) vznika vtedy, ked'sa tlak spésobeny pracovnymi poZiadavkami a inymi
stresovymi Cinitelmi stvisiacimi s pracou stava nadmernym a zdfhavym vzhladom na

vnimané zdroje, spbsobilosti a zruénosti, ktoré ¢lovek ma na ich zvlddnutie.

Je rozdiel medzi pojmom pracovny stres a pojmom pracovné vyzvy (7). Ak ¢lovek celi
vyzvam v praci, méze mu to dodat psychicku a fyzickd energiu a podnietit ho do toho, aby
si osvojil nové zrucnosti. Pocit, Ze praca je vyzvou, predstavuje délezitu zlozku pri vytvarani
a udrziavani pracovného prostredia podporujiceho psychické zdravie. Pocit stresu naopak
zahrna negativny psychicky stav s kognitivnymi a emocionalnymi komponentmi, ktoré
ovplyviuju zdravie jednotlivca aj organizacie.

Ak stresové reakcie (kognitivne, emocionalne, behavioralne a psychické) pretrvavajua dlhsi
¢as, moze to viest k trvalejsSim, menej zvratnym (zdravotnym) nasledkom. Prikladom mébze

(70) Vasa Eurdpa, Zdravie a bezpecnost pri praci, 2020.

(71) EU-OSHA, Work—life balance — managing the interface between family and working life (Rovnovaha medzi pracovnym a sikromnym
Zivotom — riadenie rozhrania medzi rodinnym a pracovnym Zivotom), OSHwiki, 2015. V $irsom zmysle je spokojnost vysledkom
naplnenia doleZitych potrieb jednotlivca a uskuto¢nenia cielov a pldnoy, ktoré si v Zivote stanovil. Spokojnost zahfiia pozitivne
hodnotenie vlastného Zivota vratane pozitivnych emdcii, angaZovanosti, uspokojenia a zmyslu.

(72) Growth and transformation, In Practice: The EAWOP Practitioners E-Journal (Rast a transformacia, V praxi: elektronicky casopis Eurépskeho
zdruZenia pracovnej a organizacnej psycholdgie), ¢. 12, 2020, s. 17. Hoci Stastie a pocit spokojnosti v praci su Ciastocne spojené s prijmom
jednotlivca, existuju aj dalSie faktory, ktoré k nim prispievaju. V urc¢itom bode uz Urover Stastia a spokojnosti so Zivotom nesuvisi s vyskou prijmu.

(73) Cox, T, Griffiths, A. J. a Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress (Vyskum pracovného stresu), Urad pre vydavanie tradnych
publikacii Eurdpskych spolocenstiev, Luxemburg, 2000.

(74) Hassard, J. a Cox, T., Work-related stress: nature and management (Povaha a zvladanie pracovného stresu), OSHwiki, 2015.

(75) Cox, T, Griffiths, A. J. a Rial-Gonzalez, E., Research on Work-related Stress (Vyskum pracovného stresu), Urad pre vydévanie dradnych
publikacii Eurdpskych spolocenstiev, Luxemburg, 2000.
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https://oshwiki.eu/wiki/Health_and_wellbeing
https://europa.eu/youreurope/business/human-resources/social-security-health/work-safety/index_en.htm
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
http://www.eawop.com/ckeditor_assets/attachments/1296/99_inpractice_12_journal_v2.pdf?1584822506
https://oshwiki.eu/wiki/Work-related_stress:_Nature_and_management
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Prakticka prirucka starostlivosti o zamestnancov
pracujucich v oblasti azylu a prijimania: 2. ¢ast

byt chronicka Unava, Unava zo sucitu, vyhorenie, zastupna trauma, muskuloskeletalna

porucha a kardiovaskularne ochorenie.

Unava zo sucitu (7®) je posun v schopnosti osoby pocitovat empatiu vo&i osobam, s ktorymi
pracuje, a/alebo voci kolegom, ako aj ¢lenom rodiny. Zamestnanec v prvej linii by mohol
trpiet Unavou zo sucitu v désledku dlhoro¢nej expozicie voci traumatickym pribehom
Ziadatelov, ktoré mu mozno zacinaju pripadat rovnaké a uz nevyvoldvaju reakciu.

Pojmom vyhorenie (’’) sa opisuje psychicka reakcia osoby na chronické stresové Cinitele
v praci. Hoci sa nepovaZuje za ochorenie, méze mat vplyv na zdravotny stav a potencidlne si
vyZaduje klinickd starostlivost. Vyhorenie sa chape aj ako kriza vo vztahu k praci vSeobecne.

Vyhorenie pri prdci sa prejavuje priznakmi (emociondlneho) vycerpania, cynizmu
(odosobnenia) a znizenej efektivnosti v praci.

— Vycerpanie su pocity pretaZenia, vysilenia a Unavy, ktoré vyplyvaju z dlhodobého
pdsobenia v neumerne naro€nej pracovnej situdcii.

— V cynizme sa odraza lahostajny a rezervovany postoj k praci, odstup a nedostatok
nadSenia pre pracu. Je to nefunkény sposob vyrovnavania sa s vycerpavajucimi
situaciami, ktorym sa zniZuju moZnosti nachadzania tvorivych rieseni pri praci.

— Efektivnost v praci spociva v pocitoch spdsobilosti, Uspesnych vysledkov a naplnenia
v praci, ktoré sa znizuju s postupujucim vyhorenim.

Vyhorenie mdze mat negativny vplyv na zdravie, kognitivne a pracovné schopnosti, ako aj
na vnimanie celkovej pracovnej vykonnosti.

Zastupna trauma (78) sa da zhrnut ako ,,cena za starostlivost”. Zastupnud traumu mozno
opisat ako intenzivnu reakciu a prezivanie priznakov traumy u 0s6b, ktoré su vystavené
traumatickym zazitkom inej osoby. Casto st tym postihnuti zamestnanci, ktori pracuju
so Ziadatelmi v kontexte azylu. Zastupna trauma je kumulativny proces, ktory sa rozvija
v Case. Tymto vyrazom sa opisuje posun v pohlade ¢loveka na svet. Pre osoby, ktoré
prezivaju zastupnu traumu, je tazké stanovit si hranice vo vztahu k Ziadatelom, s ktorymi
pracuju. Je pre nich tazké odist z prace po skonceni pracovného ¢asu. Moze to viest aj

k strate zmyslu a nadeje.

Psychologické rizika ("°) sa vztahuju na pravdepodobnost, Ze psychosocidlne
nebezpecenstva slvisiace s pracou budu mat negativny vplyv na zdravie a bezpecnost

zamestnancov prostrednictvom ich vnimania a preZivania. Psychosocidlne nebezpelenstva

(76) Vlack, T. V., Tools to reduce vicarious trauma / secondary trauma and compassion fatigue (Nastroje na znizenie zastupnej traumy/
sekundarnej traumy a Unavy zo sucitu), Tend Academy, 2017.

(77) EU-OSHA, Understanding and preventing worker burnout (Pochopenie a prevencia vyhorenia zamestnancov), OSHwiki, 2013. Svetova
zdravotnicka organizdcia povazuje vyhorenie za jav suvisiaci s pracou: ,Vyhorenie je syndrém, ktory sa povazuje za vysledok chronického
stresu na pracovisku, ktory nebol Uspesne zvladnuty*, Svetova zdravotnicka organizécia, Burn-out an “occupational phenomenon”:
International Classification of Diseases (Vyhorenie ako jav suvisiaci s pracou: medzinarodnd klasifikacia choréb), 2019.

(78) Pozri aj informacie organizacie Headington Institute: Pearlman, L. A. a McKay, L., Vicarious trauma: what can managers do? (Zastupna
trauma: ¢o mozu urobit veduci pracovnici?), Headington Institute, Pasadena, CA, 2008.

(79) EU-OSHA, Managing psychological risks: drivers and barriers (Riadenie psychologickych rizik: stimuly a prekazky), OSHwiki, 2017.


https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_Preventing_Worker_Burnout
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risk_factors_for_musculoskeletal_disorders_(MSDs)
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risk_factors_for_musculoskeletal_disorders_(MSDs)
https://oshwiki.eu/wiki/Health#Cardiovascular_disorders
https://www.who.int/classifications/whofic2013c300.pdf
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://www.tendacademy.ca/tools-to-reduce-vicarious-trauma-secondary-trauma-and-compassion-fatigue/
https://oshwiki.eu/wiki/Understanding_and_Preventing_Worker_Burnout
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
https://www.who.int/news/item/28-05-2019-burn-out-an-occupational-phenomenon-international-classification-of-diseases
http://www.headington-institute.org/fr/resource/vicarious-trauma-what-can-managers-do/
https://oshwiki.eu/wiki/Managing_psychosocial_risks:_Drivers_and_barriers
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sa tykaju aspektov koncepcie a riadenia prace a jej socidlnych a organizac¢nych okolnosti,
ktoré maju potencidl sposobit psychicku alebo fyzickd ujmu. Psychologické rizika boli
identifikované ako jedna z hlavnych sucasnych vyziev v oblasti bezpecnosti a ochrany zdravia
pri praci. Psychologické rizikd stvisia s problémami na pracovisku, akymi su pracovny stres

a nasilie a obtaZovanie na pracovisku (oznacované aj ako Sikanovanie). Negativne nasledky
na osobnej Urovni zahfnaju zIy zdravotny stav a stav spokojnosti a problémy s medziludskymi
vztahmi, a to na pracovisku aj v sikromnom Zivote danej osoby.

Rovnovaha medzi pracovnym a stikromnym Zivotom (2°) zahtna uspokojenie a dobré
fungovanie v prdci, ako aj doma, s minimalnymi konfliktmi medzi rolami jednotlivca.

Pri dosahovani rovnovahy medzi pracovnym a sukromnym Zivotom je potrebné
prihliadat na tri hlavné, navzajom prepojené zlozky: 1. ,rovnovahu ¢asu”, ktord znamena
vyClenenie rovnakého ¢asu na pracovné a mimopracovné roly; 2. ,rovnovahu zapojenia®,
ktord znamend rovnakd mieru psychického zapojenia do pracovnych a rodinnych
(mimopracovnych) roli; a 3. ,rovnovahu uspokojenia® ktora znamena rovnaku mieru
uspokojenia v pracovnych a rodinnych (mimopracovnych) rolach.

Na uUcely tejto praktickej prirucky Urad EASO uvadza tieto vymedzenia réznych kategorii
zamestnancov v oblasti azylu a prijimania.

Zamestnanec v prvej linii je zamestnanec, ktory pracuje priamo so Ziadatelmi
o medzinarodnu ochranu v prostredi azylu a/alebo prijimania.

Zamestnanci v prvej linii mozu byt:
— prijimaci zamestnanci — zamestnanci poskytujuci podporu v prijimacich zariadeniach,
— registrujlci zamestnanci — zamestnanci prislusnych vnutrostatnych orgénov, ktori sa
podielaju na ktorejkolvek faze registracie a poddvania Ziadost,
— rozhodovaci v konaniach — zamestnanci, ktori sa podielaju na vedeni osobnych
pohovorov so Ziadate/mi o medzinarodnu ochranu a/alebo na prijimani rozhodnuti
o Ziadostiach o medzindrodnu ochranu (oznacovani aj ako osoby veduce pohovor
a osoby s rozhodovacou pravomocou).

Veduci pracovnici (niekedy oznacovani aj ako osoby zodpovedné za dohlad, veduci timov
a priami nadriadeni) st osoby, ktoré vedu jedného alebo viacerych zamestnancov v prvej
linii alebo inych veducich pracovnikov v zavislosti od funkéného zaradenia. Na ucely

tejto prirucky sa vymedzenie vztahuje aj na osoby, ktoré nie su priamymi nadriadenymi

a ktoré preberaju koordinaénu ulohu alebo uUlohu dohladu, akymi su veduci timov, osoby
zodpovedné za dohlad a koordinatori.

(80) EU-OSHA, Work—life balance — managing the interface between family and working life (Rovnovaha medzi pracovnym a sikromnym
Zivotom — riadenie rozhrania medzi rodinnym a pracovnym Zivotom), OSHwiki, 2015.


https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_issues_%E2%80%93_the_changing_world_of_work
https://oshwiki.eu/wiki/Psychosocial_risks_and_workers_health
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
https://oshwiki.eu/wiki/Work-life_balance_%E2%80%93_Managing_the_interface_between_family_and_working_life
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PRILOHA 2. VZOR TABULKY PRE
NABOROVY POHOVOR

Na tomto mieste uvadzame niekolko prikladov otdzok suvisiacich so zvladanim stresu

a starostlivostou o seba samého, ktoré by sa mohli vloZit do existujucej tabulky pohovorov.

Uloha: uvedte poziciu

Uchadzac:

Uvod

— Predstavia sa ¢lenovia vyberovej komisie.

— Podakujte uchadzacovi za prihlasku. Predstavte Ucel tejto fazy vyberového konania.

— Vysvetlite, Ze pohovor bude trvat priblizne jednu hodinu a Ze uchadzac bude mdoct

v zavere poloZit svoje otazky.

OTAZKY POHOVORU

KLUCOVE UKAZOVATELE

DOKAZY HODNOTENE NA ZAKLADE
UKAZOVATELOV Z ODPOVEDE
UCHADZACA [UVEDTE, €I SU
SPLNENE V PLNOM ROZSAHU

(10 BODOV), CIASTOCNE (5 BODOV)
ALEBO NESPLNENE (0 BODOV)]

Klaéova oblast: motivacia

Priklady ukazovatelov:

Mohli by ste nam povedat, ¢o vas
motivuje, Ze sa uchadzate o tuto pracu?
Cim sa tato pozicia |ii od toho, ¢o ste
robili predtym, a ako ste pripraveny/a na
tuto zmenu?

Aké su vase kariérne plany na
nasledujucich 5 rokov?

Klaéova oblast: pracovna etika a orientacia na vysledky (suvisiace hodnoty: zodpovednost, tvorivost a integrita) (odhaluje, ako

dobre chédpe rozsah posobnosti pozicie

a dokaze identifikovat osobné vyzvy, ktoré
tato pozicia predstavuje,

vysvetluje svoju motivaciu na tuto pracu,
chce pracovat v oblasti azylu/migracie,

ma skusenosti s pripravou programov,
vytvara a podporuje nové a inovacné riesenia.

Poznamka:
Kone¢né hodnotenie:

uchadzac pristupuje k dilemam a riesi problémy, a jeho schopnost sebakritiky a ucenia sa zo skisenosti)

Uvedte niekolko prikladov, ako ste
preukazali etické spravanie pri praci

a spravanie orientované na vysledky.
Tieto priklady by mali preukazat vplyv
vasho etického spravania pri praci

a spravania orientovaného na vysledky na
kolegov a/alebo zamestnancov pod vasim
priamym vedenim.

Priklady ukazovatelov:

preberd zodpovednost za dosahovanie
vysledkov,

preberd zodpovednost za pInenie svojich
povinnosti, poskytuje potrebnu rozvojovu
podporu na zlepsenie vykonnosti

a uplatriuje primerané opatrenia v pripade
nedosiahnutia vysledkoy,

komunikuje s ostatnymi a motivuje ich,
chape vyznam budovania timu,

chape vyznam pravidelnej komunikacie

s ¢lenmi timu, ako aj vyznam konstruktivnej
individualnej spatnej vazby,

oceriuje rozmanitost; vnima ju ako zdroj
konkurencnej sily.

Poznamka:
Konecné hodnotenie:
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OTAZKY POHOVORU KLUCOVE UKAZOVATELE DOKAZY HODNOTENE NA ZAKLADE
UKAZOVATELOV Z ODPOVEDE
UCHADZACA [UVEDTE, €I SU
SPLNENE V PLNOM ROZSAHU
(10 BODOV), CIASTOCNE (5 BODOV)
ALEBO NESPLNENE (0 BODOV)]

Klaéova oblast: zvladanie stresu a starostlivost o seba samého

V pripade pozicie, o ktoru sa uchadzate, Priklady ukazovatelov: Poznamka:

budete musiet Ulohy plnit vcas — prebera, popri ¢lenoch timu, zodpovednost Konec¢né hodnotenie:
a s vysokou Urovrou kvality a presnosti. za dosiahnutie vysledkov,

Co si o tom myslite a aké mate — vykondva nélezité planovanie,

skdsenosti, pokial ide o produktivne ciele | — vhodne deleguje a urcuje priority,

s kratkymi lehotami, ked' potencialne — v pripade nedostatku vedomosti o danej

musite sucasne zvladnut superiace veci zZiada o dopliiujucu odbornu pripravu

priority? v oblasti rozvoja,

— nadcasy su mozné v pripade potreby, ale nie
pravidelne (rovnovaha medzi pracovnym
a sukromnym Zivotom).

Uvedte priklad, ked ste museli pracovat Priklady ukazovatelov: Poznamka:

na naro¢nej Ulohe a/alebo s kolegom, — chape vyznam timu, Konec¢né hodnotenie:
ktory podla vasho nazoru dostatocne — vcas a primerane by poziadal o dodato¢né

nespolupracoval, a ako ste tuto situaciu odborné znalosti,

vyriesili. — uplatniuje participativny pristup k planovaniu

danej Ulohy/daného zadania,

— vedel by vydat jasné pokyny,

— vcas by komunikoval so zamestnancami,
aby zabranil nespravnemu pochopeniu uloh
a harmonogramov.

Co zvy¢ajne robite, ked sa citite pod Priklady ukazovatelov: Poznamka:

tlakom alebo v strese? Uvedte oblasti, — stanovuje vhodné hranice s kolegami, Konecné hodnotenie:
ktoré podla vas dobre ovladate, a oblasti, | — realisticky planuje,

v ktorych podla vas mate priestor na — ma zdravy Zivotny Styl (napr. vykonavanie

zlepSenie svojho pristupu. pravidelnej fyzickej aktivity),

— zabezpecuje vhodnu rovnovdhu medzi
pracovnym a sukromnym Zivotom,
— nehanbi sa poziadat o pomoc.

Predstavte si, Ze vstupite do Priklady odpoved:: Poznamka:
prijimacieho zariadenia (pre prijimacich — vo vSeobecnosti by som sa vopred Konecné hodnotenie:
zamestnancov) alebo do miestnosti na oboznamil s informaciami o riadeni

pohovor (pre zamestnancov poverenych kritickych incidentov, ktoré poskytuje moj

vybavovanim pripadov) a Ziadatel k vdm zamestnavatel, o tom, ¢o sa odporuca robit

pristUpi so Ziletkou v ruke a povie, Ze sa a ¢o nerobit, a bol by som oboznameny

zabije, ak dostane zamietavé rozhodnutie so stalymi operacnymi postupmi, ktoré su

o svojej Ziadosti. Ide o zlozZity scenar, ale zavedené pre takéto pripady,

pokuste sa navrhnut, ¢o by ste podla — snazil by som sa hovorit pokojnym hlasom,

vas mohli/mali urobit, aby ste zmiernili — snazil by som sa nepodlahnut panike,

napdatie v tejto situacii. hovoril by som pokojne a udrziaval by som

bezpecnu vzdialenost od Ziadatela,

— snazil by som sa neodvratit od Ziadatela
a udrziavat ocny kontakt,

— povedal by som, ze pocujem, Ze je velmi
rozruseny a vystraseny a ze by som ho chcel
lepsie pochopit. Na to si musime sadnut,
venovat tomu ¢as a on musi odlozit tu Ziletku,

— opytal by som sa, ¢i by si dal trochu vody.
Mohol by som tak mat prileZitost poZiadat
0 pomoc.
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KLUCOVE UKAZOVATELE DOKAZY HODNOTENE NA ZAKLADE
UKAZOVATELOV Z ODPOVEDE
UCHADZACA [UVEDTE, €I SU
SPLNENE V PLNOM ROZSAHU
(10 BODOV), CIASTOCNE (5 BODOV)
ALEBO NESPLNENE (0 BODOV)]

Klaéova oblast: kédex spravania

Zamestnanec vam (vedidcemu Priklady ukazovatelov: Poznamka:
zachytného centra) oznami, ze ma — uznava, Ze ide o zavazné obvinenie, na ktoré Kone¢né hodnotenie:
podozrenie, Ze iny zamestnanec mobze maju okamZzite nadviazat opatrenia pomocou

zneuzivat mladistvu osobu, pretoze ho internych/vhodnych kanalov nahlasovania,

videl, ako mladistvi osobu pravidelne — zmienuje sa o politike nulovej tolerancie voci

privadza do svojej kancelarie a zatvara sexualnemu zneuZivaniu/obtazovaniu (ktord

dvere. Aké opatrenia by ste prijali a koho zahfia prijemcov Ziadatelov o medzindrodnu

by ste zapajili? ochranu).

Celkové hodnotenie

Zaver

Opytajte sa, ¢i ma uchadzac nejaké otazky.

Vysvetlite fazy vyberového konania a kedy by mal uchadzac ocakavat vysledok.
Potvrdte si, Ze mbze zacat, ak mu bude ponuknuté miesto.

Overte si Udaje a vhodnost 0s6b poskytujucich odporucanie, s ktorymi by bolo
potrebné sa spojit pred potvrdenim ponuky.

Skontrolujte, ¢i st nejaké ndmietky voci kontrole zaznamov policie.

Dalsie kltG€ové oblasti, ktoré sa mézu zahrnit v zavislosti od profilu pracovného miesta:

technické odborné znalosti (vedomosti, zru¢nosti a skisenosti), spolupraca (vratane

spoluprace s darcami, vedenim miestnej partnerskej organizacie), financie (rozpoctovy

cyklus), monitorovanie a hodnotenie atd.
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PRILOHA 3. POLOSTRUKTUROVANE
VSTUPNE KONTROLY ALEBO
INDIVIDUALNE STRETNUTIA

Kontrolny zoznam 1. PouZivaju vedUci pracovnici pocas pravidelnych polostruktirovanych
individudlnych stretnuti s ¢lenmi svojho timu.

I. Organizacia stretnutia Stav
(ukoncené oznacte)

1. Informovat Ucastnika v dostato¢nom predstihu o ¢ase/mieste a Ucele tohto stretnutia.

2. Informovat sa o vzdelanfi a profesijnych skisenostiach ucastnika.

3. Pripravit otdzky tykajlce sa relevantnych tém.

4. Zabezpedit primerany priestor/prostredie na toto stretnutie pri dodrZani dévernosti.

5. Zvazit dalsie praktické naleZitosti tohto stretnutia (kancelarske potreby, obcerstvenie atd").

1. Vedenie stretnutia

1. Uviest stretnutie.

2. Zabezpecit, aby Ucastnik porozumel ucelu pohovoru.

3. Informovat Ucastnika, Ze stretnutie je doverné.

4. Budovat vztah.

5. Pouzivat jazyk, ktorému Ucastnik lahko rozumie.

6. Pouzivat otvorené otazky, ktoré umozriuju opisné odpovede.

7.V pripade potreby klast nadvazujice otazky.

8. Formulovat otazky konstruktivnym spésobom.

9. Umoznit otdzky a spatnu vazbu.

10. Vyhradit Cast na vlastné zistenia.

11. Uzavriet zhrnutim a informovat o dalsich krokoch.

1. Po stretnuti

1. Vyhodnotit informéacie a zaznamenat zistenia v prislusnom oddiele.

2.V pripade potreby odkazat Gcastnika dalej (kurzy odbornej pripravy, psycholégovia zamestnancov).

3. Zabezpecit nalezité postupenie informacii oddeleniu [udskych zdrojov, aby boli zaznamenané v spise
zamestnanca.

4. Nadviazat na vysledok vo faze hodnotenia.
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Mozné otazky (%), ktoré sa maju pripravit na prvé vstupné stretnutie (%?)

— Pracovali ste niekedy v podobnom kontexte?

— V ¢om to bolo podobné alebo odlisné?

— Akym vyzvam ste tam celili?

— Ako vas tieto vyzvy ovplyvnili? Ako ste sa pri nich citili?

— Ako ste sa s nimi dokdzali vysporiadat? Co bolo pre vas uzito¢né a ¢o sa ukazalo
moZno nie az také uzitocné?

— S ¢im sa, podla vas, stretnete v tomto profesijnom kontexte?

— Aké su vase silné stranky? Ak by som vasim byvalym kolegom polozil rovnaku
otazku, ¢o by mi povedali? Co by mi povedali o vagich osobnych vyzvach?

— Co vas motivuje v tejto pracovnej oblasti? Co vas zaujima?

(81) Tieto otazky sa mézu mierne lisit v zavislosti od miesta prace a aktualnych tloh.

(82) Panou, A. a Triantafyllou, D., Greece Staff Support Policy Plan (Grécky plén politiky v oblasti podpory zamestnancov), EASO. Tieto otézky
sa odporucaju pre novych prichadzajicich zamestnancov.
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PRILOHA 4. PRIKLADY PRIESKUMU
KVALITY NASADENIA/ZAMESTNANIA

Uvadzame tu niektoré otazky, ktoré mozu byt uzitocné na ziskanie vseobecného prehladu

o spokojnosti zamestnancov pracujucich v konkrétnom prostredi. Po tomto vzorovom

dotazniku nasleduje niekolko cielenych otdzok, ktoré mézu organy poloZit zamestnancom,

ktor{ boli nasadeni v inych krajinach EU+.

VZOROVY PRIESKUM

77

1. Zamestnanie a osobny Zivot

nejaké iné zamestnanie alebo vykonavate nejaku
inU pracu za odmenu?

2. Podmienky na pracovisku

1.1. Ako dlho pracujete vo svojom MENEJ 6—-12 1-3 ROKY 3 -5 ROKOV VIAC AKO
stc¢asnom zamestnani pre svojho sucasného AKO SEST MESIACOV 5 ROKOV
zamestnavatela? MESIACOV
1.2. Ste vo svojom hlavnom zamestnani MESACNY PLATENY INE (UVEDTE)
odmenovany/a alebo plateny/a podla poctu hodin PLAT PODLA POCTU
alebo sa pouziva nejaky iny platobny postup? HODIN
1.3. Ktord z tychto mo?nosti najlepsie vystihuje DENNA ZMENA [POPOLUDNAJSIA| NOCNA ZMENA ROTACIA PRACOVNA
vas obvykly pracovny cas? ZMENA POHOTOVOST
1.4. Kolko dni za mesiac pracujete nad ramec UVEDTE POCET DNI:
svojho obvyklého rozvrhu?
1.5. Ak vo svojom hlavnom zamestnani ANO NIE INE (UVEDTE)
pracujete nadcas, je to povinné (poZaduje to vas
zamestnavatel)?
1.6. Aké naroc¢né je vziat si vo vasej praci volno na NIEJETO MIERNE TROCHU VELMI
vybavenie osobnych alebo rodinnych zaleZitosti? VOBEC NAROCNE NAROCNE NAROCNE
NAROCNE
1.7. Ako Easto zasahuju poziadavky vasho EASTO NIEKEDY ZRIEDKA NIKDY
zamestnania do vasho rodinného Zivota?
1.8. Ako Casto zasahuju poziadavky vasho CASTO NIEKEDY ZRIEDKA NIKDY
rodinného Zivota do vasej prace v zamestnani?
1.9. Priblizne kolko hodin mate po priemernom UVEDTE:
pracovnom dni na oddych alebo na vykonavanie
¢innosti, ktoré vas tesia?
1.10. Mate okrem svojho hlavného zamestnania ANO NIE

2.1. Moja préca si vyZzaduje, aby som sa stale ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM
udil/a nové veci. SUHLASIM
2.2. Mam privela prace na to, aby som vietko ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM
urobil/a dobre. SUHLASIM
2.3. Moje zruénosti si v mojom zamestnani plne ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM
Vyuzité. SUHLASIM
2.4. Na mieste, kde pracujem, sa ku mne sprévaj ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM
s re$pektom. SUHLASIM
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VZOROVY PRIESKUM

2.5. Na mieste, kde pracujem, mi hrozia telesné ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

zranenia. SUHLASIM

2.6. Ked sa vo svojom pracovnom prostredi citim ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

neisto, mdéZem vyuZit svoje pravo vzdialit sa. SUHLASIM

2.7. Ak ide o bezpe¢nost pracovnikov, nedochadza | ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

k nijakym vyznamnym kompromisom alebo SUHLASIM

skratkam.

2.8. Tam, kde pracujem, zamestnanci a veduci ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

pracovnici spolupracuju na zabezpeceni ¢o SUHLASIM

najbezpecnejsich pracovnych podmienok.

2.9. Tam, kde pracujem, st dobré podmienky ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

bezpe&nosti a ochrany zdravia. SUHLASIM

2.10. Podmienky v mojom zamestnani mi ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

umozfiuju, aby som bol/a priblizne taky/4 SUHLASIM

produktivny/a, ako by som mohol/la byt.

2.11. Miesto, kde pracujem, sa prevadzkuje ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

plynulo a G&inne. SUHLASIM

3. Riadenie v praci

3.1. Sance na kariérny postup st dobré. ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM
SUHLASIM

3.2. Sposob organizacie prace a kancelarska ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

kultdra podporuju timovu pracu. SUHLASIM

3.3. Podporuje sa U¢ast na rozhodnutiach ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

tykajlcich sa zamestnancov. SUHLASIM

3.4. O¢akavania tykajtice sa plnenia Uloh sa jasne ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

oznamuju. SUHLASIM

3.5. Mam moznost rozvijat svoje osobitné ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

schopnosti. SUHLASIM

3.6. Na vykonanie prace dostdvam dostato&nu ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

pomoc vratane zdrojov (napr. prislusné SUHLASIM

vybavenie).

3.7. Dostdvam dostatoéné a relevantné ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

informéacie na to, aby som pracu vykonaval/a SUHLASIM

dobre.

3.8. Mam velku volnost pri rozhodovani ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

0 organizacii svojej prace, pokial je profesionalne SUHLASIM

vykonana.

3.9. M&j veduci/priamy nadriadeny sa stara ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

o dobré podmienky svojho timu. SUHLASIM

3.10. Pokial je to mozné, mdj nadriadeny ma ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

podporuje pri vykone préce. SUHLASIM

3.11. DAverujem vrcholovému manaZmentu na ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

mieste, kde pracujem. SUHLASIM

3.12. V organe, pre ktory pracujem, je bezpe¢nost | ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

zamestnancov vysokou prioritou. SUHLASIM

3.13. K povyseniam sa pristupuje spravodlivo ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

a transparentne. SUHLASIM

3.14. Na ludi, s ktorymi pracujem, sa mozem ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

spolahnut, ked potrebujem pomoc. SUHLASIM
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3.15. Tam, kde pracujem, st vztahy medzi ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM
veducimi pracovnikmi a zamestnancami dobré, SUHLASIM

slusné a profesionalne.

3.16. Po Uspe$nom dokonc&en/ prace dostanete od | ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM
priameho nadriadeného pozitivnu spatnu vazbu. SUHLASIM

4. Rasizmus a diskriminacia

4.1. Citite sa na svojom pracovisku nejakym
sposobom diskriminovany/a pre svoju rasu alebo
etnicky pévod?

ANO

NIE

4.2. Citite sa vo svojom zamestnani nejakym
sposobom diskriminovany/a pre svoj rod?

ANO

NIE

4.3. Citite sa vo svojom zamestnani nejakym
spdsobom diskriminovany/a pre svoj vek?

ANO

NIE

4.4, Boli ste za poslednych 12 mesiacov na
pracovisku sexudlne obtaZovany/a inym
zamestnancom?

ANO

NIE

4.5. Vyhrazal sa vam niekto na pracovisku za
poslednych 12 mesiacov alebo vés obtazoval
nejakym inym spdsobom (slovne/fyzicky)?

ANO

NIE

4.6. Oznamili ste incident pomocou prislusnych
mechanizmov nahlasovania?

5.1. Méte na svojom suc¢asnom pracovisku pristup
k programom na zvlddanie alebo znizovanie
stresu?

ANO

ANO

NIE

NIE

NIE JE ZAVEDENY NIJAKY MECHANIZMUS

5. Fyzickd a emocionalna spokojnost

NAHLASOVANIA.

NEVIEM

5.2. Ako Casto ste mali za poslednych 12 mesiacov
problém zaspat alebo problém so spankom?

VO VSEOBECNOSTI SPIM
DOBRE.

NIEKOLKO
TYZDNOV ZA
SEBOU/
SEM-TAM.

JEDNODUCHO SA NEMOZEM
RIADNE VYSPAT.

5.3. Myslite si, Ze tieto poruchy tykajuce sa
zaspavania alebo spanku suvisia so stresom
v praci?

ANO

NIE

5.4. Kolko dni za uplynuly mesiac ste pocitovali
nevolnost?

ANI JEDEN

1 ALEBO 2

ASPON RAZ ZA TYZDEN

5.5. Méte na svojom pracovisku dobru istotu
zamestnania?

ANO

NIE

5.6. Kolkokrat za uplynuly mesiac ste na tom
podla vas boli dusevne dost zle alebo ste sa citili
skleslo/smutne/nahnevane?

PRILIS CASTO

NORMALNE

5.7. Momenty, ked som sa minuly mesiac citil/a
zle, stviseli najma s pracou.

ANO

NIE

5.8. Branilo mi v uplynulom mesiaci moje zlé
fyzické alebo dusevné zdravie vo vykonavani
mojich obvyklych ¢innosti, akymi su starostlivost
0 seba, praca a odpocinok?

ANO

NIE
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VZOROVY PRIESKUM

Case zranil/a.

5.9. Svoju pracu ¢asto povaZujem za stresujicu. ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM
SUHLASIM

5.10. Na konci pracovného dria sa &asto citim ROZHODNE SUHLASIM | NESUHLASIM ROZHODNE NESUHLASIM

vy&erpany/a. SUHLASIM

5.11. V uplynulom mesiaci ma najmenej tyzden ANO NIE

kazdy den bolela hlava.

5.12. V uplynulom mesiaci ma najmenej tyzden ANO NIE

kazdy den bolel chrbat.

5.13. V uplynulom mesiaci ma najmenej tyzden ANO NIE

kazdy deri bolelo brucho.

5.14. V uplynulom mesiaci som sa v pracovnom ANO NIE

6. VSeobecné polozky

6.1. Ako ste celkovo spokojny/a so svojou pracou? VELMI SKOR NIE VELMI VOBEC NIE SPOKOJNY/A
SPOKOINY/A | SPOKOINY/A | SPOKOJNY/A

6.2. Ako ste celkovo spokojny/4 so vieobecnou VELMI SKOR NIE VELMI VOBEC NIE SPOKOJNY/A

pracovnou atmosférou vo vasej organizacii? SPOKOJNY/A | SPOKOINY/A | SPOKOINY/A

6.3. Ako ste celkovo spokojny/a so véeobecnym VELMI SKOR NIE VELMI VOBEC NIE SPOKOJNY/A

Stylom vedenia vo va$ej organizacii? SPOKOINY/A | SPOKOINY/A | SPOKOJNY/A

Pocas analyzy treba v prvom kroku venovat osobitnl pozornost oblastiam zvyraznenym

oranzovou farbou. Hoci z jednej alebo dvoch odpovedi v ramcéekoch oznacenych

oranzovou farbou nemusia nevyhnutne vyplyvat velké obavy, odporicame zachovat

ostrazitost, pretoze by mohli naznacovat, Ze zamestnanec sa nachadza v stave nudze.

Délezité je nazerat na vSetky uvedené odpovede celostne. Len na zdklade celostného

pristupu je moZné identifikovat polozky, ktoré si budu vyZadovat naliehavu pozornost,

na rozdiel od polozZiek, ktoré by sa mohli riesit neskor. Odporuca sa pristup sustredeny

na zamestnancov a potreby. Ak zamestnanec odpovie kladne na otazky tykajuce sa

diskrimindcie, sexudlneho zneuZivania a obtaZovania alebo osobnej bezpeénosti, bude

si to vyZadovat okamZité nadvazujlice opatrenia po konzultacii so zamestnancom. Pri

pouzivani tychto prieskumov treba vidy zachovavat dévernost.
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Ak sa expert prihlasi na nasadenie do inej krajiny EU+ s ciefom poskytovat podporu
v oblasti azylu alebo prijimania, odporucame vyZiadat si po navrate spatnu vazbu v tychto
oblastiach na zlepSenie organizacnej podpory v buducnosti.

Pripravna faza

Oznacili by ste informacie, ktoré vam boli pred odchodom poskytnuté o Ulohach, ktoré mate plnit (oakdvania prijimajlcej protistrany),
za dostatoéné? ANO/NIE

Ndvrhy na zlepsenie:

Oznadili by ste informacie, ktoré vam boli pred odchodom poskytnuté o véeobecnom pracovnom prostredi, za dostatoéné? ANO/NIE

Ndvrhy na zlepsenie:

Oznacili by ste informacie, ktoré vam boli pred odchodom poskytnuté o kontaktnej osobe, na ktord sa mate obratit v mieste
nasadenia, za dostato¢né? ANO/NIE

Ndvrhy na zlepsenie:

Boli podla vasho nazoru informacie, ktoré vam boli pred odchodom poskytnuté o tom, ako poZiadat o podporu v pripade nudzovej
situécie (zdravie, bezpeénost a ochrana), dostato¢né? ANO/NIE

Ndvrhy na zlepsenie:

Boli vdm poskytnuté informécie a moZnost obratit sa v pripade potreby na poradcu pre zamestnancov/tim na zvladanie stresu? ANO/NIE

Faza nasadenia

Oznacili by ste podporu, ktord vdm pocas vasho pésobenia poskytoval vas vlastny tim, aby ste mohli pInit kazdodenné Ulohy, za
dostatoénti? ANO/NIE

Ndvrhy na zlepsenie:

Oznacili by ste podporu, ktord vdm poskytovala vasa protistrana v inej krajine, za G¢innd a dostato¢nu na plnenie vasich kazdodennych
loh? ANO/NIE

Ndvrhy na zlepsenie:

Boli vam po prichode objasnené kanaly nahlasovania vSeobecne, a to aj pre pripady nudzovych situdcii (zdravie, bezpecnost
a ochrana)? ANO/NIE

Volitelné: Vyu7ili ste po¢as nasadenia mo?nost obratit sa na poradcu pre zamestnancov? ANO/NIE/neexistovala takdto moznost

Faza po nasadeni

Mali ste mozZnost reflektovat svoje nasadenie so svojim priamym nadriadenym a/alebo akoukolvek inou osobou podla svojho vyberu
(napr. podporné timy, poradca)? ANO/NIE

Ndvrhy na zlepsenie:

Do akej miery je vzhladom na vase celkové sklsenosti s podporou inej krajiny pravdepodobné, Ze takito moZnost nasadenia
odporucite svojim kolegom?
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PRILOHA 5. SEBAHODNOTENIE: TEST
VYHORENIA

Na internete je k dispozicii mnozstvo nastrojov na sebahodnotenie, ktoré vam poskytnu
predstavu o tom, ako blizko mbzete byt k skutoénému vyhoreniu. Nasledujuci priklad
pochadza z online zdroja (dostupny je na adrese mindtools.com).

Priklad testu vyhorenia (%)

15 VYROKOV NA ZODPOVEDANIE VOBEC ZRIEDKA  NIEKEDY CASTO VELMI
(1 BOD) (2BODY) (3BODY) (4 BODY) CASTO
(5 BODOV)

1. Citim sa vysileny/4 a fyzicky a emocionalne vyerpany/a.

2. O svojej praci zmyslam negativne.

3. K ludom som tvrdsi/ia a menej sucitny/4, neZ si mozno
zaslUzia.

4. lahko ma podrazdia aj malé problémy alebo moji
spolupracovnici a tim.

5. Mdm pocit, Ze moji spolupracovnici ma nechapu alebo
nedocenuju.

6. Citim, Ze sa nemam s kym porozpravat.

7. Mam pocit, Ze dosahujem menej, ako by som mal/a.

8. Citim sa pod neprijemnym tlakom, aby som uspel/a.

9. Mam pocit, Ze od svojej prace nedostavam to, co chcem.

10. Mam pocit, Ze som v nespravnej organizacii alebo
vV nespravnom povolani.

11. Casti mojej prace ma frustruju.

12. Mam pocit, Ze politika organizécie alebo byrokracia stoja
v ceste tomu, aby som si mohol/la dobre vykonévat svoju pracu.

13. Myslim si, Ze mam viac prace, ako dokazem redlne vykonat.

14. Mam pocit, Ze nemam ¢as na to, aby som urobil/a mnoZstvo
veci, ktoré su dolezZité na vykonavanie kvalitnej prace.

15. Domnievam sa, Ze nemam tolko ¢asu na planovanie, kolko
by som chcel/a.

Koneéné hodnotenie

Svoje celkové hodnotenie vypocitate tak, Ze spocitate, kolkokrat ste odpovedali vobec,
zriedka, niekedy, ¢asto a velmi ¢asto.

(83) Model zostaveny podla prikladu Mind Tools: Burnout self-test (Individualny test vyhorenia).


https://www.mindtools.com/
https://www.mindtools.com/pages/article/newTCS_08.htm
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V suvislosti s hodnotenim sa na portali MindTools (3¢) navrhuje tento systém bodovania.

POCET POZNAMKA

BODOV

15-18 Bez znamok vyhorenia.

19-32 Malé priznaky vyhorenia, pokial niektoré faktory nie s mimoriadne zavazné.

33-49 Budte opatrny/4d — mdze vam hrozit vyhorenie, najméa ak mate vo viacerych pripadoch

vysoky pocet bodov.

50-59 Ste vystaveny/a vaznemu riziku vyhorenia — okamzite s tym nieco urobte.

60-75 Ste vystaveny/a velmi vdZznemu riziku vyhorenia — okamZite s tym nieco urobte.

(84) Na portéli Mind Tools si moZete pozriet dalSie uzitocné nastroje, napriklad stresovy dennik (Stress diaries — identifying causes of short-
term stress (Stresové denniky- identifikovanie pri¢in kratkodobého stresu), 2016).
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PRILOHA 6. METODY INTERVIZIE

Cielom je poméct predkladatelovi pripadu riesit skutocny problém alebo neocakavany
Vyvoj pracovnej situacie. Predkladatel pripadu je v desiatich jasnych krokoch (a jednom
pripravhom kroku) usmernovany procesom od opisu situacie az po formulovanie
konkrétneho opatrenia. Ustredné otazky sa vzdy tykaju toho, aky vztah mé predkladatel
pripadu k veci samotnej aj k ostatnym aktérom v tejto veci, na akych nazoroch

a domnienkach sa zaklada ich spravanie, do akej miery si predkladatel pripadu uvedomuje
tieto skryté pohnutky a do akej miery vtom ,ma pravdu”.

Strukttrou metddy sa zabezpecuje, aby ostatni Ucastnici neprojektovali do veci
predkladatela pripadu svoje vlastné analyzy a problémy. Tato metdda umoziiuje
predkladatelovi pripadu kontrolu nad tym, ako skupina pripad riesi, pretoze predkladatel
uréuje, ako daleko chce zajst. Navrhovanymi krokmi sa predkladatelovi pripadu poskytuje
v rdmci procesu ¢as na reflexiu.

Ugastnici maju okrem toho dostatok moznosti na to, aby venovali osobitnt pozornost
otazkam, ktoré polozili ini v skupine, a tomu, ako ich predkladatel pripadu vnima a ako

na ne reaguje, ¢o stimuluje ich vlastny proces ucenia sa. Struktura zarover poskytuje
predkladatelovi pripadu pocit pokoja. Ucastnici sa navzajom nepretekaju, aby kladli otazky.
Tymito krokmi sa poskytuje velkd podpora ulohe facilitatora.

PRINOSY TEJTO METODY

— Vzhladom na svoju Strukturu sa metdda desiatich krokov prirodzene konéi jasnym
postupom konania. V metdde sa vyslovne poZzaduju konkrétne opatrenia na zaklade
novo nadobudnutych poznatkov.

— Metdda je vhodna pre skupiny, ktoré nemaju skidsenost s interviziou, pretoze sa da
[ahko naucit.

— Jej Struktdrou sa predkladatelovi pripadu poskytuje pocit bezpecia a pokoja a pocit
smerovania.

— Ucastnici sa aktivne ucia zo svojich otdzok prostrednictvom spatnej vazby
predkladatela pripadu.

— Tichymi krokmi sa predkladatelovi pripadu poskytuje priestor a ¢as, aby sa zamyslel
nad procesom aj nad tym, ¢im sdm prechadza.

NEVYHODY

— Ugastnici moZu povaZovat pevnu struktiru za obmedzujlcu, a to aj ked metédu poufili
len niekolkokrat, ¢o vedie k zvySenému riziku, Ze budu pri vykondvani menej pozorni.
— Prechadzanie vsetkych desiatich krokov méze viest k pocitu, Ze metdda zabera vela casu.



PRILOHY 85

— Metdda je menej vhodnd na pochopenie zakladnych hodn6t a noriem, ktoré
prezentuje predkladatel pripadu.

NASTRAHY

— Metdda pozostédva z dvoch faz. Prvou fazou je preskimanie a spresnenie otazky.
V druhej faze sa skima alternativny pristup. V praxi maju ludia tendenciu klast
vacsi déraz na prvu fazu. Ak sa tak stane, metdda je menej Uc¢inna. Preto je dolezité
zachovat rovnovahu.

— Ked'sa kladie vacsi déraz na druhu fazu, Ucastnici maju tendenciu radit a nepomahaju
predkladatelovi pripadu, aby si vytvoril vlastné nazory.

— Na dodrzanie krokov je potrebna disciplina. Strata Struktury napokon vedie k strate
zamerania a k nedostatoénému zavazku.

PODMIENKY/LOGISTIKA POUZ{VANIA

Trvanie 2-2,5hod.

Velkost skupiny pat az osem 0s0b

Potrebny material prenosné tabule (flipchart) a fixky
PRIPRAVA

Facilitdtor a predkladatel pripadu vopred prediskutuju pripad, otazku pripadu a vyber
metddy. Predkladatel pripadu niekolkymi vetami uvedie pripad a konci slovami ,,Moja
otazka znie...”. Predkladatel pripadu vopred oznami Gcastnikom a facilitatorovi opis
pripadu a vybranl metddu intervizie.

Opis pripadu
Predkladatel pripadu predlozi stru¢né informacie o situacii a hovori o dojmoch, Gvahach
a Usudkoch, ktoré si vytvoril o osobdch zapojenych do pripadu. Toto je moment, ked
predkladatel pripadu uvedie skutkové zistenia a svoju vedomu skusenost s pripadom.
Podeli sa o to, ako sa spraval a aké ¢innosti doteraz vykonal v tejto konkrétnej situdcii.
Sformuluje problém, zatial ¢o Ucastnici pozorne pocuvaju bez toho, aby kladli otdzky.
Ucastnici sa snazia ziskat ¢o najjasnej$i pohlad na situéciu.

Ucastnici formuluji otazky
Ucastnici kladu predkladatelovi pripadu objastiujice otazky, aby si doplnili svoj pohlad na
situaciu. Kazdy ucastnik sformuluje tri otazky, ktorymi sa mozu objasnit niektoré aspekty
vztahu medzi predkladatefom pripadu a pripadom. U&astnici kladu otvorené otazky,
nepredkladaju navrhy ani neformuluju svoje navrhy vo forme otdzok. Otazky sa zapisuju
na flipchart.



86

Prakticka prirucka starostlivosti o zamestnancov
pracujucich v oblasti azylu a prijimania: 2. ¢ast

Predkladatel pripadu pozorne pocuva a registruje otazku (3°). Neodpoveda. Facilitator sa
snazi vytvorit pokojnu atmosféru v skupine, ktord sa plne sustredi na kazdu otazku, aby
predkladatel pripadu mohol otazky spracovat.

Posudenie otazok predkladatelom pripadu
Predkladatel pripadu kazdu jednu otdzku dékladne posudi a oznaci ich symbolmi
+ (horuca), 0 (neutralna) alebo — (studend). Horlca otdzka je relevantna pre otazku
pripadu, ktoru polozil predkladatel pripadu. Studena otdzka podla neho nie je pre pripad
relevantna. Neutrdlna otazka by mohla byt zaujimava, ale nie je jasné, ¢i s pripadom
nejako suvisi. Ak by bola otdzka nejasna, predkladatel pripadu méZe poziadat o jej
objasnenie. U&astnici nereaguju na postdenie, ktoré uviedol predkladatel pripadu. Mozu
vSak pozorne sledovat akékolvek zavahania a rec tela. Neprebieha nijaka diskusia.

Predkladatel pripadu odpoveda na otazky
Predkladatel pripadu stru¢ne a vecne odpoveda na otazky oznacené znamienkom
+ (horuice). Rozhodne sa, ¢ odpovie na neutralne a/alebo studené otazky. U&astnici sa
zatial nevyjadruju a neza¢nu diskutovat, aj ked obsah odpovede podla nich nezodpoveda
posudeniu uvedenému v 3. kroku.

Posledné kolo otdzok (alebo moZnost volnej konverzacie)
Ugastnici maju moznost klast otazky o probléme predkladatela pripadu. Trva to a? do
vyCerpania vsetkych otdzok. Predkladatel pripadu odpoveda o najstrucnejsie. Opéat sa
nediskutuje. Pozornost sa venuje odpovediam na otazky oznacené ako + (horuce), pricom
sa hladaju pochybnosti a dilemy. Facilitator zabezpecuje, aby mal predkladatel pripadu cas
vypocut si otdzky a riadne na ne odpovedat.

VOLITELNA MOZNOST

Tento krok sa méZe nahradit volnou konverzaciou. Namiesto kladenia otazok sa Ucastnici
rozpravaju o tom, o zatial poculi a aky dojem to v nich vyvoldva. Predkladatel pripadu je
pocas tejto konverzécie pritomny, ale sedi chrbtom k skupine. Nezapdja sa, ani s nim nikto
nehovori. Zaznamenava si to, ¢o pocuje. Predkladatela pripadu sa potom opytaju, ¢o si

vsimol.

Sformulovanie podstaty pripadu
Ucastnici si zapi$u podstatu problému predkladatela pripadu. Z pozicie predkladatela
pripadu pisu ,M6j problém je...“. Predkladatel pripadu zaroven napiSe, aky pocit ma zo
svojho problému po prvych piatich krokoch. Problém by mali identifikovat z pohladu
Lkonania“ a ,Ulohy” predkladatela. MoZu uviest aj charakteristicky Styl alebo dominantny
pohlad predkladatela pripadu. Vsetky formulacie okrem formulacii predkladatela pripadu
sa zapiSu na flipchart.

(85) Zabezpectuje sa tym priestor na zamyslenie sa nad vlastnymi pocitmi/myslienkami o urcitych otazkach.
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Predkladatel pripadu posudzuje zakladné formulacie
Predkladatel pripadu oznaci formulacie na flipcharte symbolmi + (horuca), O (neutralna)
alebo — (studena) (pozri 3. krok). Neprebieha nijaka diskusia.

Predkladatel pripadu si vybera
Predkladatel pripadu si zapise problémy, ktoré su sformulované na flipcharte, povie,
¢o sa mu paci na formuldciach ucastnikov (7. krok), a vysvetli, prec¢o nieco povazuje za
+ (horuce), — (studené) alebo 0 (neutradlne). Potom pri kazdej formulacii uvedie, ¢o chce
pouzit vo vlastnej zakladnej formulacii.

Ostatni Ucastnici vysvetlia dovody svojich formulacii. Potom sa mdzu klast objasniujuce
otazky zamerané na spravanie, pohlad alebo Styl predkladatela pripadu. Predkladatel
pripadu ukonci tento krok preformulovanim svojho problému a napise ho na flipchart.
Formuluje ho napriklad z hladiska napdtia medzi poZzadovanym a skutocnym konanim ¢i
medzi profesijnymi cielmi a ocakavaniami, ktoré vznikaju v danej situacii.

Aké sily hybu pripadom?
Ucastnici skimaju sily, ktoré predkladatelovi pripadu brania zmenit spravanie.
Predkladatel pripadu uvedie, ako by mohol problém riesit, aby zmenil svoje profesijné
spravanie. PoukdZe na konstruktivne a obstruktivne prvky.

Mozné otazky

— Co chcem zmenit?

— Akym zmenam celim?

— Ktoré prvky su pricinou tejto dilemy?

— Ktoré opacné pdly su pric¢inou vahania?

— Aké prinosy a namietky vidim?

— Aké dobsledky vidim?

— Co musim zvazit?

— Ako to mbzem zaviest?

— Aké kroky chcem podniknut?

— Co sa chcem nau¢it?

— Na o si chcem odteraz davat pozor?

— Co som sa chcel o sebe dozvediet?

— Aké su vysledky tohto poznania? Co s nimi urobim?
— Co chcem dosiahnut odteraz o tyzderi, mesiac ¢i $tvrtrok?
— Vypoveda to nieco o tom, ako sa uc¢im?
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Poznatky ucastnikov a reflexia intervizie
Kazdy Ucastnik si napi$e svoje vlastné poznatky. Co som sa z tohto pripadu naucil? Mohlo
by to byt nieco, ¢o sa tykalo uprednostriovanych spdsobov premyslania a kladenia otazok,
aspektov, vdaka ktorym otazka bola ¢i nebola konstruktivna, alebo toho, ¢o sa naucili
z otdzok inych Ucastnikov, atd.

Facilitator reflektuje interviziu s predkladatelom pripadu a Ucastnikmi. Tato reflexia je

zamerana na:

— vysledky diskusie o pripade,
— pripad ako nastroj ucenia sa a Uspech pouzitej metddy.

Pocas celého dna kladieme sami sebe a dalsim ludom mnozZstvo otdzok so zdmerom ziskat
uzito€né informacie. Ciefom intervizie je pomoct predkladatelovi pripadu tym, Ze mu
kladieme spravne otazky. Dobré otazky su otazky, ktoré pomahaju.

Vdaka metdde uzitocnych otdzok ludia pochopia, aka otdzka je U¢innd na Ucely intervizie.
Toto chapanie ma dve stranky.

— Metdda umoziuje pochopit motivy kazdého, kto otdzku kladie, a vplyy, ktory otdzka ma.
— UZito€né otdzky su aj metddou ucenia sa. ZvySuje sa nou kvalita otazok, ktoré skupina
kladie na intervizii, ako aj otazok, ktoré sa kladu v inych (pracovnych) situaciach.

Prostrednictvom tejto metddy by si mal predkladatel pripadu uvedomit, ¢o prertho otazka
znamena a ¢i mu pomoze pochopit jeho pripad. Mnoho otazok Ucastnikov suvisi s tym,

Ze Ucastnici chcu ziskat informacie o okolnostiach pripadu. Predkladatel pripadu u? tieto
podrobnosti poznd, takze otazky tykajuce sa okolnosti nemaju nijaku pridanu hodnotu.
Napriklad, aky velky je podnik? Ako dlho tento projekt prebieha? Aky Styl vedenia ma
zodpovednd osoba? V zdujme zjednodusenia sa tieto otdzky nazyvaju otdzkami zo
zvedavosti. Ciefom takychto otdzok Ucastnikov nie je pomdct predkladatelovi pripadu.

BeZne sa stdva, Ze pocas diskusie so Ziadatelom vas vyrusi kolega, a tym prerusi vas sled
myslienok o otazkach, ktoré sa potrebujete opytat. Kolega mdze mat iny sibor otazok.
Okrem toho, ak premyslate o zozname otdzok, moze vas to odvadzat od toho, aby ste
pocuvali odpovede, pretoZe sa namiesto toho sustredujete na otdzky, ktoré este treba
polozit.

Metdda uzitocnych otdzok si vyZaduje, aby ste mali na zreteli predkladatela pripadu
a reagovali na jeho odpovede a neverbdlne spravanie, aby ste mohli podporit jeho (nie
svoj vlastny) sled myslienok.

Tato metdda vedie interviznu skupinu k radikalnemu zlepSeniu kvality ich otdzok. KedZe za
proces zodpoveda predkladatel pripadu, mdze zvysit svoje moznosti na Uspesnu interviziu.
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Je na predkladatelovi pripadu, aby povedal, ¢i otdzku povazuje za uzitocnu pre svoj pripad
alebo nie. Neuzito¢nym otdzkam sa nevenuje pozornost a skuto¢ne sa na ne neodpoveda.

Ide o priamu spatnu vazbu na otazky Ucastnikov a ich myslenie.

Prinosy. Tato metdda umoznuje pochopit rozmanitost otdzok a ich vplyv na predkladatela
pripadu. Existuje mnoho spbsobov, ako klast otdzky. Zazit réznorodost otazok moze byt
obohacujuce a prave tym si mozete rozsirit vlastny repertodr otdzok. Predkladatelia
pripadov sa naucia, Ze v kazdodennej praxi existuje prirodzena tendencia odpovedat na
vsetky otdzky. Odpovedanie sa zda byt automatickou reakciou. Na zaklade uZitocnych
otdzok zistia, Ze je lepSie zamysliet sa nad tym, ¢i ma otdzka pre nich nejaky vyznam,

a potom poskytnut spatnu vazbu osobe, ktorad otazku polozila.

— ludia sa ucia na zaklade poskytovania a prijimania priamej spatnej vazby na polozené
otazky. U&astnici mozu svoje otazky preformulovat a polozit ich znova a zistit, ¢o
predkladatelovi pripadu v tomto konkrétnom pripade skuto¢ne pomaha.

— Proces intervizie sa touto metddou urychluje. KedZe na neuzitocné otazky sa
neprihliada, odpovede na bezpredmetné ¢i neucinné otazky zaberaju menej casu.

— UZitocné otazky umoznuju pochopit vplyv otazky. Vysledok je prinosom pre predkladatela
pripadu a Ucastnici zaroven ziskaju skdsenost a prax v otdzkach, ktoré su skutocne
prinosné. Predkladatel pripadu pomaha Ucastnikom zistit, ¢i su otazky uZitoéné, tym, Ze si
vyberd, na ktoré odpovie. U¢astnici tak ziskavaju okamzitd spatnu vazbu.

— Predkladatel pripadu rychlo akceptuje konstruktivne otdzky. Uzito¢né otdzky su
ucinnejSie a vdaka tejto vyssej rychlosti a vacésiemu vplyvu je uzito¢nejsia aj intervizia.

— Tato metdda je vhodna aj pre neskisené skupiny a je dobrou aktivitou pre interviznu
skupinu, ktora chce zlepsit kvalitu svojich otazok.

NEVYHODY

— Tato metdda mbze spociatku viest k necinnosti Ucastnikov. Vytiahne ich zo zony
pohodlia, pretoze niektoré ich otazky nebudu pre predkladatela pripadu uzito¢né,
a preto zostanu nezodpovedané.

— Metdda mdze spOsobit, Zze skupina stichne, ak bude pre G¢astnikov tazké formulovat
uzitocné otazky.

NASTRAHY

— Predkladatel pripadu automaticky odpoveda na otdzky, ktoré nie su uzitocné.

— Facilitadtor by sa mal neustéle sustredit na predkladatela pripadu, ktory napokon
rozhoduje, ¢i je otazka uzitocna alebo nie.

— Predkladatel pripadu nema davat spolocensky Ziaduce (alebo politicky korektné)
odpovede, ale ma sa vyjadrit, ¢i je nieco uzito¢né alebo nie.

— Metdda si vyzaduje zachovanie konstruktivneho a otvoreného postoja k druhej osobe.
Mdame tendenciu premyslat z nasho vlastného pohladu, a nie z pohladu predkladatela
pripadu.
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— Niekedy niekto nevie vymysliet uzito¢nu otdzku a moze to povazovat za ,zlyhanie”. Je
dobré vediet, Ze otazky, ktoré kladiete, m6zu byt uzitocné alebo neuzitocné v zavislosti
od konkrétneho pripadu.

— Ugastnici by to mali vnimat ako moZnost ucit sa. Nemali by z toho urobit suta? o to,
kto poloZi najviac otazok ¢i najlepsie otazky.

PODMIENKY/LOGISTIKA POUZIVANIA

Trvanie 1-1,5hodiny
Velkost skupiny pat az osem os6b
Potrebny material ani jeden

Mozné otazky

— Co to pre vas znamena?

— Ako by to vyzeralo, keby ...?

— Aké su alternativy k ...?

— Co by ste este mohli urobit?

— Co to pre vés predstavuje?

— Viete mi uviest situdciu, ked to bolo inak?
— Co to s vami urobilo?

— Cosavam pacdina..?

— Aké mate ciele?

— Co by sa mohlo stat, keby ...?

— Akymi vlastnostami ste prispeli?

Priprava. Facilitdtor a predkladatel pripadu vopred prediskutuju pripad, otdzku pripadu
a vyber metddy. Predkladatel pripadu pripravi pripad niekolkymi vetami a skonci slovami
»Moja otazka znie...”. Opis pripadu a vybranui metddu zasle Ucastnikom a facilitatorovi
vopred.

Opis pripadu
Facilitator vysvetli metdodu. Predkladatel pripadu by mal spracovaniu kazdej otazky
venovat dostatok ¢asu a potom by mal uviest, ako nariho pdsobi/¢o si o nej mysli a ¢i je
pre neho uzito¢na alebo nie. Na neuzito¢né otazky by nemal odpovedat. Predkladatel
pripadu niekolkymi vetami vysvetli svoj pripad a skonci otdzkou pripadu. Moze sa napisat
na flipchart.

Formulovanie otazok
Na zaciatok mdze pomoct, ak si Ucastnici napiSu niekolko otdzok, ktoré by chceli polozit.
Po napisani otazok si ich kazdy Ucastnik zoradi podla toho, v akom poradi ich chce polozit.
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Kladenie otazok

— Jeden Ucastnik polozi prvu otdzku. Predkladatel pripadu tuto otdzku v tichosti
spracuje. Potom povie, ako sa po vypocuti tejto otazky citi/Co si mysli, a povie, ¢i je
otazka uZitocna. Podnecuje tato otdzka predkladatela pripadu do toho, aby o svojej
veci premyslal? Na otdzku zatial neodpoveda. Predkladatel pripadu v skuto¢nosti
odpovie, len ak otdzku povaZuje za uZitoénu. Volitelné: Ucastnik vysvetli, preco tuto
otazku polozil. Skupina nasledne posudi, ¢i uc¢inok otdzky zodpoveda zameru osoby,
ktord otadzku poloZila.

— Dalsi Ucastnik poloZi svoju prvu otazku, po ktorej nasleduje rovnaky proces. Ak maju
viaceri U€astnici rovnaku otazku, facilitdtor moze rozhodnut, Ze sa poloZi aj tato
duplicitna otazka. Malé rozdiely m6zu byt niekedy uzito¢né. V opaénom pripade sa
poloZi dalSia otdzka v poradi.

— Ucastnici kladu otazky postupne. V pripade potreby si poznadia, &i bola otazka
uzito¢na alebo nie, a preco. Facilitator si s predkladatelom pripadu pravidelne overuje,
Ci je potrebné upravit otazku pripadu.

(Nepovinné) kolo konstruktivnej konverzacie
Ak zacne byt tazké vymyslat a klast uzito¢né otdzky, facilitdtor mdze rozhodnut, Ze zaradi
kolo konstruktivnej konverzacie. U¢astnikom to méze poskytndt novy pohlad, ktory im
moze priniest napady na nové otazky. V tejto suvislosti je dblezité, Zze ucastnici skimaju
mozné spdsoby hladania uZitoénych otazok spolo¢ne. Daldie kolo mdze byt zamerané
na ndjdenie tychto spdsobov. Na rozdiel od obycajnej konverzacie, kde sa nekladu nijaké
otazky, sa mozete rozhodnut konverzovat tak, ze budete klast len uzito¢né otazky zalozené
na skimani hypotéz. Otazky mozu rozsirit pohlad predkladatela pripadu.

Priklady otazok

— Ako by ste sa pozerali na ...?
— Cosivlastne myslite o ...?
— Co vas v tomto priklade ...?
— Aké by boli vase ciele ...?

Predkladatel pripadu uvedie, ¢o ho najviac ovplyvnilo a na ¢o sa chce sustredit
v nasledujucom kroku.
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Druhé kolo otazok
Toto druhé kolo otdzok sa zaklada na predkladatelovi pripadu. Otdzky sa nemusia klast
podla poradia Ucastnikov. Ak niekto nevie vymysliet uzito¢nu otazku, staci, ked povie, aky
ma zamer, a mbZe skupinu poziadat, aby mu pomohla sformulovat spravnu otazku.

Podstata otazky
Po polozZeni vietkych otdzok kazdy ucastnik sformuluje podstatu pripadu v jednej
konstruktivnej otazke. Ak si napriklad Ucastnik mysli, Ze podstatou pripadu je pocit
zodpovednosti predkladatela pripadu v jeho praci poradcu, moéze polozit otazku ,,Ako vas
ovplyviiuje to, Ze ste poradcom?“ alebo ,Aky ma podla vas byt dobry poradca?”.

Ak je to pre Ucastnikov prili$ zloZité, alternativou je formulovanie konstruktivnej otdzky
v podobe ,,M&j problém je ...?“. Zodpovedanie tejto otdzky kazdému ucastnikovi
umoznuje, aby sa vzil do postavenia predkladatela pripadu.

Predkladatel pripadu: poznatky a akény plan
Predkladatel pripadu povie, aké poznatky ziskal, ¢o zmeni na svojom spravani, a uvedie
kroky, ktoré podnikne, aby to dosiahol.

Poznatky ucastnikov
Kazdy Ucastnik si napi$e svoje vlastné poznatky. Co sa z tohto pripadu naucili? Mohlo sa
to tykat uprednostiovanych sposobov premyslania a kladenia otdzok, aspektov, vdaka
ktorym bola otdzka konstruktivna alebo obstruktivna, alebo toho, ¢o sa naucili z otazok
inych Ucastnikov, atd.

Reflexia intervizie
Facilitator reflektuje intervizie s predkladatelom pripadu a Uc¢astnikmi. Tato reflexia je

Zamerana na:

— vysledky diskusie o pripade,
— pripad ako ndstroj ucenia sa a Uspech pouZzitej metddy.

Zlepsenie osobného fungovania prostrednictvom intervizie si vyZaduje otvorenost

a Uprimnost. U¢astnici musia byt pripraveni podelit sa v skupine o svoje rozhodnutia
tykajlce sa urcitého pristupu k svojej praci, osobné otdzky a emdcie. Predpokladom
hodnotného vysledku intervizie je rovnost Ucastnikov. Otvorené uvazovanie o svojom
osobnom fungovani si vyZaduje aj déveru a dévernost medzi Ucastnikmi intervizie. Musi sa
zarucit, ze s informaciami, o ktoré sa podelia na intervizii, sa bude zaobchadzat déverne.
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VYZNAM TRANSPARENTNOSTI

Ucastnici by mali vopred vediet, ¢o mozu od intervizie o¢akavat. Nielen preto, aby sa
vedeli pripravit, ale aj preto, aby sa predislo zmatku a negativnym prekvapeniam. Vopred
by sa mali objasnit a ozndmit tieto aspekty intervizie:

— rozsah intervizie (osobné fungovanie zamestnancov a/alebo pripad Ziadatela),

— maximalny pocet Ucastnikov (napr. v pripade vacsieho timu: najviac osem ucastnikov),
— frekvencia intervizii (napr. raz mesacne),

— trvanie stretnutia (maximalne tri hodiny),

— maximalny pocet pripadov, ktoré sa mozu prediskutovat na jednom stretnuti (napr. dva).

DOLEZITE PRAVIDLA SPRAVANIA UCASTNIKOV A FACILITATORA

— Prijatie postoja bez sudenia. Sudiace alebo nesthlasné spravanie ¢i vyroky inych
Ucastnikov nepovedu k pozitivnym zmendm a treba sa im vyhybat.

— Pokial je to mozné, vobec nekladte otazku , preco”. Otdzka , preco” ¢asto ukazuje, ze
nerozumiete, a preto sudite.

— Kladte otvorené otdzky na objasnenie a vyzvite Ucastnikov, aby uviedli svoje
argumenty/motivy. Napriklad: ,MozZete mi o tom povedat viac?” Takéto otazky prinesu
dolezité informacie a prispievaju k atmosfére spoluprace.

— Nespravajte sa nadradene. Neradte ani nepredpisujte, ¢o robit ¢i ako sa spravat.
Vyhybajte sa vyhlaseniam ako: ,Na tvojom mieste by som ... Snazte sa predkladat
relevantné informacie, predbezné navrhy a diskutujte o alternativach. Snazte sa spojit
svoj prispevok so skisenostou druhej osoby. Kazdy by mal mat moznost prijat vlastné
rozhodnutie. Bude to vhodnejsie a uc¢innejsie ako kopirovanie nazoru niekoho iného.

— Nepreberajte zodpovednost za problémy svojich kolegov. Snazte sa ich motivovat
a podporit pri rieSeni ich vlastnych problémov.

— Pozorne pocuvajte. Nerozpravajte privela a nedomyslajte si, ale uistite sa, Ze ste
spravne pochopili, tym, Ze zhrniete, ¢o podla vas niekto povedal, a opytate sa, Ci je to
to, ¢o mali na mysli.

— Pokial mozno, sustredte sa na ,tu a teraz” Co teraz ludia citia alebo ¢o si teraz myslia,
aky vyznam pre nich maju teraz veci/emacie, aké perspektivy vnimaju atd. Tym sa
vo vSeobecnosti poskytnu relevantnejsie informacie na zmenu spravania ako diskusiou
o tom, ¢o sa stalo v minulosti.

— Venujte pozornost emdciam. Ako a ¢o udia citia, aky vplyv na nich maju urcité
udalosti atd’ Ludia m6Zu vdaka tomu pochopit dévod svojho spravania.

— Ukazte, Ze rozumiete a Ze vas to zaujima. Prejavte zaujem tym, Ze sa ludi opytate, ako
sa citia a ako sa im dari.

— Pristupujte k ludom s Uctou. Ocerite ich prispevok, ospravedliite sa v pripade
nepochopenia atd.

— Nehrajte sa na terapeuta. Pozorné pocuvanie je dolezité, ale mali by ste si davat pozor
na to, aby ste sa nespravali ako terapeut.
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PRILOHY

Uvodné cviéenie: spolo¢né a jedinecné (%)
20-30 minut (maximum) 10-20 ucastnikov

Vytvorte $tvor- a patélenné skupiny. Clenovia skupiny maju zistit, €0 maju spolo¢né,
a zaroven ndjst zaujimavé charakteristiky, ktoré su pre kazdého v skupine jedinecné.

CIEL

Toto cvicenie slUzZi na presadzovanie jednoty, kedZe Ucastnikom pomaha, aby si uvedomili,
Ze maju so svojimi kolegami viac spolo¢ného, ako by sa na prvy pohlad mohlo zdat. Ked'

si ludia uvedomia svoje vlastné jedinecné charakteristiky, mdzu zaroven v ostatnych
podporit pocit, Ze dokdzu skupine ponuknut nieco jedinecné.

POMOCKY
Dva harky papiera a pero pre kazdu skupinu.
POKYNY

Vytvorte pat- az osemclenné skupiny a dajte Ucastnikom dva harky papiera a ceruzku
alebo pero. Prvou castou aktivity su spolo€né prvky, kde kazda podskupina zostavi
zoznam veci, ktoré maju spolo¢né. Uvedené polozky sa musia vztahovat na kazdého

v podskupine. Odporucte, aby nepisali veci, ktoré vidiet (napr. , kazdy ma vlasy” ¢i ,vsetci
sme obleceni“). Snazte sa ich primat, aby li do vac¢sej hibky. Priblizne po piatich minutach
hovorca kazdej podskupiny precita zoznam.

V zavislosti od cielov stretnutia potom modzete na zistovanie rozlicnych charakteristik
presunut polovicu kazdej podskupiny do inej skupiny alebo mbzete kazdého ponechat

v tej istej skupine. Na druhy harok papiera zaznamenaju jedinecné veci, o znamena, Ze
kazda polozka sa vztahuje len na jednu osobu v skupine. Skupina sa usiluje ndjst pre kazdu
osobu aspon dve jedine¢né veci. Po 5 — 7 minutach méZe kazdd osoba povedat jednu

zo svojich jedineénych charakteristik alebo ich niekto mdZe po jednom precitat, pricom
ostatni sa snazia uhadnut, o koho ide. Znovu je vhodné ist pod povrch a vyhnut sa veciam,
ktoré si mozno okamZite vSimnut.

(86) Cserti, R., Common and unique (Spolo¢né a jedinecné), SessionLab, 2018.
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SPECIFIKACIA
CIELOV

Ciel'¢. 1:

Prakticka prirucka starostlivosti o zamestnancov
pracujucich v oblasti azylu a prijimania: 2. ¢ast

— Aktivita 1: stanovenie cielov (¥)

Ciele timu su vyhlasenia, ktorymi sa timy usmernuju pri plneni svojich povinnosti a potrieb
podniku. Ked'su ciele jasné a uskutocnitelné, slizia timu nielen ako akény plan, ale aj ako

zdroj energie. Ciele su délezité na mnozstve réznych drovni.

— Cielmi sa stanovuju normy na zlepsenie.
— Ciele slUZia na sustredenie Cinnosti.

— Cielmi sa meria pokrok.

— Ciele spajaju tim s organizaciou.

— Ciele motivuju a doddvaju energiu.

— Ciele su zakladom na rozhodovanie.

— Cielmi sa formuje , pravda® a ucel timu.

Najlepsie ciele su tzv. SMART ciele. To znamena, Ze by mali byt konkrétne (specific),
meratel/né (measurable), dosiahnutelné (achievable), realistické (realistic) a ¢asovo
ohranicené (timely).

POKYNY

Clenovia timu zodpovedaju dve otazky, ktoré ich nutia premyslat a ktoré ich maju
podnietit do toho, aby zacali zmysluplne rozmyslat o stanoveni cielov.

— Preco existuje tento tim?
— Ako by ste najlepsie opisali, ¢o by tento tim mohol dosiahnut — nasu idedInu buddcnost?

S prihliadnutim na dévody existencie timu a viziu jeho idealnej budicnosti kazdy
sam napiste tri veci, ktoré by ste vy osobne chceli, aby tim dosiahol do konca buduceho
roka (Casovy rdmec upravte tak, aby zodpovedal situacii vasho timu). Inymi slovami, ¢o by

ste povazovali za ciele timu?
Kazdy uvedie, aké ciele si pre tim Zela. Zapiste ich na tabulu, potom ich zoskupte
a urcte priority. Teraz si overte, ¢i vage hlavné ciele spltiaju kritérid SMART. Su vase ciele

konkrétne, meratelné, dosiahnutelné, realistické a casovo ohrani¢ené?

Aktivujte svoje vybrané ciele tak, Ze vyplnite tuto tabulku cielov.

KLUCOVA OSOBA  POTREBNE LUDIA, KTORI UKAZOVATELE HARMONOGRAM

ZDROJE mMoOZu pomoOcCT USPESNOSTI

Ciel ¢. 2:

Ciel €. 3:

atd.

(87) Workshop Exercises, Focusing a team (Sustredenie timu).


http://www.workshopexercises.com/Goal_setting.htm
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Otézky do néslednej diskusie.

— Aké prekazky by mohli stazit dosiahnutie jednotlivych cielov?

— Ako mozno tieto prekdzky prekonat?

— Co mozete urobit vy osobne, aby ste pomohli dosiahnut ciele timu?

— Ako by sme mali ocenit alebo oslavit dosiahnutie ciela?

— Akym sposobom zodpoveddme za dosiahnutie jednotlivych cielov?

— Akym spbsobom zostdvame v kontakte s nasimi cielmi? Inymi slovami, ako nespustat
ciele zo zretela, aby sme na ne ,nezabudli” alebo im neprestali venovat pozornost?

— Ako mozeme svoje ciele dosiahnut efektivnejsie? S vacSou radostou?

Na flipchartovy papier zapiste klfucové body, o ktorych sa diskutovalo pri jednotlivych
otazkach v 5. kroku. MdzZete to urobit tak, Ze kaZzdu otdzku napiSete na jeden flipchartovy
papier a Ucastnici budu chodit a dopisovat svoje body priamo na jednotlivé papiere, alebo
ak je skupina mensia, pripomienky skupiny zapise facilitator.

Objasnenie roli v time (%)

120-180 minut 1-10 ucastnikov

Dohody timu o jednotlivych roldch funguju ako zmluvy. Objasniujud ¢lenom timu veci
a pomahaju sustredit energiu. Tato aktivita ma dve casti.

CIEL

Objasnenie roli v time.

POMOCKY

Tabulka a pero pre kazdého.

POKYNY

1. East: pracovné povinnosti

Kazdy ¢len timu sa zamysli nad svojim konkrétnym zamestnanim, a potom urci priblizne

sedem svojich klti¢ovych pracovnych povinnosti. Zapiste tieto povinnosti do tabulky
a potom ju vyplfite podla pokynov.

(88) Workshop Exercises, Clarifying roles (Objasnenie rol).


http://www.workshopexercises.com/clarifying_roles.htm
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VASE PRACOVNE  PORADIE CELKOVY PERCENTUALNY A.ZODPOVEDA B. STE POMERNE
POVINNOSTI Z HLADISKA PERCENTUALNY PODIEL CASU, TATO POVINNOST  RAD/RADA, ZE
VYZNAMU PRE PODIEL KTORY BY STE VASMU SUBORU MATE TUTO
VASU PRACU PRACOVNEHO PODLA VAS MALI ZRUCNOSTI? POVINNOST?
(1=NAJDOLEZI- CASU, KTORY V IDEALNOM (1 = NIE, (1 = NIE,
TEJSIA) SKUTOCNE PRIPADE 2 =TROCHU, 2 =TROCHU,
VENUJETE TEJTO VENOVAT TEJTO 3 =ANO) 3=ANO)
POVINNOSTI POVINNOSTI
1.
2.
3.
4.
5.
6.
7.

2. €ast: diskusia

Oboznamte tim s vyplnenou tabulkou svojich individualnych roli a umiestnite ju na
flipchart alebo podobné miesto, aby si ju mohli pozriet. Potom sa pokuste objasnit
a zosuladit roly a povinnosti v time diskusiou o nasledujdcich otadzkach.

— Existuje nejakd povinnost, ktora obmedzuje vasu schopnost prispievat k tlohdam timu?

— Vidite pri skimani tabuliek s rolami ostatnych ¢lenov timu nejaku povinnost, ktora je
podcenena? To znamen3, Ze tejto povinnosti sa dostdva mensie uznanie, nez si zasluzi.

— Vidite pri skimani tabuliek s rolami ostatnych ¢lenov timu nejaku povinnost, ktora je
nadbytocnd alebo nadmerne zastlpena?

— Robite nieco, v ¢om sa necitite pohodlne, zatial ¢o niekto iny uviedol, Ze to robi radsej
ako vy?

— Existuju miesta, kde by sa povinnosti mali konsolidovat, vymenit alebo odstranit?

— Vykondva sa privela prace, ktora nie je v stulade alebo nesuvisi s vasimi urcenymi
povinnostami v time?

— Existuju oblasti konfliktu?

— Existuju sposoby, ako zefektivnit Usilie?

— Ked'sa pozriete na informacie vo vsetkych tabulkdch, akym spésobom by ste zmenili
strukturu svojich pracovnych povinnosti, aby ste poskytovali vacsiu podporu timu?

Treba si robit poznambky, ktoré sa viditelne uvedu na flipchartovom papieri. Pri zapisovani{
poznamok sa méZu striedat dobrovolnici v skupine.
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Poskytovanie a prijimanie spatnej viazby (*°)
120-180 minut 1-10 ucastnikov
CIEL

Umoznit Ucastnikom, aby videli Styri r6zne druhy spatnej vazby uplatiované v tej istej
situdcii. Touto aktivitou by sa malo preukazat, Ze absencia spadtnej vazby alebo Cisto

pozitivna spatnd vazba nie su prinosné.
POMOCKY
Jedna golfova lopticka.
POKYNY
Poziadajte v skupine o Styroch dobrovolnikov.

Povedzte im, Ze ich budete po jednom volat do miestnosti, aby pohladali golfovu
lopticku.

Poziadajte ich, aby opustili miestnost.
Ostatnych ucastnikov informujte o ich Ulohe v tejto aktivite.

— Ked vojde do miestnosti prvy dobrovolnik, Uc¢astnici maju
zostat Uplne ticho a bez pohybu.

— Ked'vojde do miestnosti druhy dobrovolnik, vSetci Ucastnici
maju davat negativnu spatnu vazbu bez ohladu na to, ako blizko je hladac od lopticky.

— Varovanie pre facilitatora: tato situacia
moze ublizit alebo mbZe byt neprijemnd, poznajte preto svoju skupinu a v pripade
potreby zasiahnite.

Citlivo vnimajte dynamiku skupiny, ale podporte Ucastnikov, aby tuto stratégiu pouZzili

a ziskali tak poznatky o spatnej vazbe. Povedzte im, nech daju taku negativnu spatnu
vazbu, ¢i uz slovne, alebo recou tela, s akou by sa mohli stretnut na pracovisku, ked niekto
nie je spokojny. U¢astnici nemaju reagovat na nijaké Ziadosti o usmernenie alebo pomoc
(vynimkou je vysmesna reakcia).

(89) Health Workforce Initiative, Effectively Giving and Receiving Feedback (U¢inné prijimanie a poskytovanie spatnej vazby), Health
Workforce Initiative, CA, 2016.
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pracujucich v oblasti azylu a prijimania: 2. ¢ast

Ked vojde do miestnosti treti dobrovolnik, vsetci
Ucastnici maju davat pozitivnu, ale nekonkrétnu spatnu vazbu (napr. ,,super”, , paci
sa mi, ako na to ide$”) bez ohladu na to, ako daleko je hlada¢ od lopticky. U&astnici
nemajul reagovat na nijaké Ziadosti o usmernenie alebo pomoc (vynimkou su dalsie
zvolania ako ,, dokazes to” ¢i ,verime ti“).
Ked vojde do miestnosti Stvrty dobrovolnik, Ucastnici
maju poskytovat konkrétne tipy a ndvrhy na najdenie lopticky bez toho, aby prezradili

miesto, kde sa nachadza. Maju reagovat na otazky, na ktoré sa dd odpovedat ano/nie.

Schovajte golfovu lopticku. Po jednom zavolajte dnu vSetkych Styroch dobrovolnikov.

Kazdy dobrovolnik dostane uréenu spatnu vazbu podla predchadzajicich pokynov.

— Ticho. Pre prvého dobrovolnika ukryte golfovu lopticku v miestnosti na nie prili$
tazkom mieste. Na hladanie nechajte 2 — 3 minuty.

— Negativna. Pre druhého dobrovolnika vyberte tazsie miesto. Na hladanie nechajte
2 — 3 minuty.

— Pozitivna, ale vSeobecna. Pre tretiecho dobrovolnika vyberte este tazsie miesto. Na
hladanie nechajte 2 — 3 minuty.

— Konkrétna. Pre stvrtého dobrovolnika vyberte eSte tazsie miesto. Na hladanie
nechajte 2 — 3 mindty.

Privedte dobrovolnikov spat, reflektujte a diskutujte o tychto otdzkach.

— Ako ste sa citili pri hladani lopticky?

— Aké myslienky/pocity vo vas vyvolala spatna vazba, ktoru ste dostali?

— Aky vplyv mala spatnd vazba, ktoru ste dostali, na vas vykon?

— Ako ovplyvnila spdtna vézba, ktoru ste dostali, vase pocity voci tym, ktori vam spatnu
vdzbu davali?

— Ak by ste takuto spatnu vazbu dostavali kazdy den, ako by ste sa citili?

— Pracujte so skisenostami z pracoviska — s akym druhom spéatnej vazby ste sa stretli v praci?

Aktivita na tému konfliktu — Styri slova (*°)
Poznamka: TUto aktivitu by mala viest neutralna osoba, ktora nie je stcastou timu a/
alebo konfliktu.

60-120 minut 10-20 ucastnikov

CIEL

Umoznit ¢lenom timu, aby sa prepracovali konfliktmi, odliSnymi ndzormi a spésobmi,

akymi r6zni ¢lenovia timu riesia konflikt.

(90) Management Training Specialists, Conflict management exercises and activities to use with your team (CviCenia a aktivity na rieSenie
konfliktov, ktoré mozete pouzit vo svojom time), 2020.


https://www.mtdtraining.com/blog/a-conflict-management-exercise.htm
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POMOCKY
Harok papiera a pero pre kazdého Ucastnika.
POKYNY

Poziadajte ¢lenov timu, aby si kazdy napisal Styri slova, ktoré sa mu spdjaju so
slovom , konflikt”.

Poziadajte ich, aby vytvorili dvojice, a vo dvojiciach musia vybrat najlepsie Styri

slova z 6smich, ktoré maju napisané. Dvojica bude mat na konci Styri slova.

Kazda dvojica sa spoji s inou dvojicou a pokracuju v procese. Postup opakujte, az
kym nebude polovica timu diskutovat s druhou polovicou timu, aby spolu vytvorili zoznam
Styroch slov, ktoré podla nich najlepsie vystihuju slovo , konflikt*.

Reflexia. PoloZte skupine tieto otdzky:

— Ako ste sa citili pocas tohto cvicenia?

— Citil sa niekto nepohodIne? Preco?

— Prevzal niekto kontrolu a presadil sa?

— Doslo k nejakému konfliktu?

— Urobili by ste nieco inak?

— Aké techniky ste pouZili, aby ste sa dopracovali k tymto Styrom slovam?
— Co ste sa pocas tohto cvi¢enia naudili?

Veza zo Spagiet a cukrikov marshmallow (°?)
45-60 minut 5-100 ucastnikov
CIEL
Podnietit ¢lenov timu, aby spolupracovali a pochopili svoju vlastnu rolu v time.
POMOCKY

SUprava na sutaz s cukrikmi marshmallow pre kazdy tim, pricom kazda sUprava obsahuje
tieto polozky:

(91) Wicked Problem Solving, Running a marshmallow challenge is easy! (Viest sutaz s cukrikmi marshmallow je lahké!); Ruth, A., Five team-
building exercises that increase collaboration (P&t cvi¢eni na budovanie timu, ktorymi sa zvySuje spolupraca), Forbes, 2016.
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20 Spagiet. PouZite neuvarené $pagety,

meter krycej pasky. PouZite Standardnu kryciu pasku. Pripnite pasku na bok stola,
operadlo stolicky alebo na blizku stenu. Ak ju stocite do vrecuska, paska sa pokrdi,
meter Spagatu. Pouzite Spagat, ktory sa da lahko roztrhnut rukou. Ak je Spagat hruby,
prilozte do sUpravy noZnice,

jeden cukrik marshmallow. PouzZite znackové alebo neznackové cukriky marshmallow,
ktoré maju zhruba ,Standardnu” velkost, ¢o je Sirka a hribka priblizne 3,5 cm.
Nepouzivajte mini ani maxi velkosti a podla moznosti vyberte makké cukriky
marshmallow, ktoré nie su stvrdnuté,

papierové vrecuska na desiatu. vhodné su vrecuska na desiatu v Standardnej velkosti
alebo hrubsie listové obalky.

Polozky vlozte do papierového vrecka, zjednodusite si tak rozddvanie a ukryjete obsah,

¢im maximalizujete prvok prekvapenia.

NA VEDENIE SUTAZE S| ZABEZPECTE TIETO NASTROJE:

— meracie pasmo. Po dokonceni sutaze budete potrebovat zvinovacie meracie pasmo,

aby ste mohli odmerat vysku konstrukcii,

aplikacia na odpocitavanie alebo stopky. Samotna sutaz s cukrikmi marshmallow trva
18 minut. 20 minut je privela a 15 minut nestaci. MbZete pouzit stopky, ale lepsie je

pouzit videoprojektor a zobrazit odpocitavanie ¢asu,

zvukovy systém na prehravanie hudby pocas sutaZe. PouZite zoznam skladieb presne
s 18 minutami hudby. Sttaz sa skonci po dokonceni poslednej piesne.

POKYNY

Oznamte jasné pokyny.

Vybudujte najvyssiu samonosnu konstrukciu. Zvitazi tim s najvyssou konstrukciou.
Meria sa od povrchu dosky stola po vrchol cukrika marshmallow. Znamena to, ze
konstrukcia nesmie byt zavesena z vyssej Struktury, napriklad zo stolicky alebo stropu.
Na vrchole konstrukcie musi byt cely cukrik marshmallow. Ak tim cukrik rozkréja alebo
Cast z neho zje, bude diskvalifikovany.

Zo supravy poutzite tolko, kolko chcete. Tim moze pouzit tolko z 20 Spagiet a tolko

zo Spagatu alebo pasky, kolko chce. Papierové vrecko sa nemdze pouzit ako sucast
konstrukcie.

Spagety mozete rozlamat a $pagat a pasku potrhat alebo rozstrihat. Timy mézu na
vytvaranie novych Struktur rozlamat Spagety a rozstrihat pasku a Spagat.

Sutaz trva 18 minut. Po uplynuti ¢asu timy nemozu svoje konstrukcie drzat. Ti, ktori
sa po ukonceni cvienia svojej konstrukcie dotykaju alebo ju podopieraju, budu
diskvalifikovani.

Zabezpecte, aby kazdy pochopil pravidla. Nebojte sa zopakovat pravidla viackrat.
Zopakujte ich aspon trikrat. Pred zacCiatkom sa opytajte, ¢i ma niekto nejaké otdzky.
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Zacnite sutaz.

Ako znamenie na zacatie sUtaZe spustite odpocitavanie a pustite hudbu.

— Prechddzajte po miestnosti. Je UZasné sledovat budovanie konstrukcii a zaroven si
vsimat inovacné vzorce, ktoré vacsina timov sleduje.

— Pripominajte timom ¢as. Odpocditavajte ¢as napriklad v 12 minutach, 9 minutach
(v polovici), 7 minutach, 5 minUtach, 3 mindtach, 2 minttach, 1 minute
a 30 sekundach a odpocitajte poslednych 10 sekdnd.

— Nahlas oznamujte, ako timy napreduju. Informujte o pokroku timov celu skupinu.
Nahlas ozndmte, vZdy ked niektory tim postavi samonosnu konstrukciu. Budujte
priatelsku rivalitu. Povzbudte Ucastnikov, aby sa poobzerali dookola. Nebojte sa
zvysSovat energiu a podnecovat riskovanie.

— Pripomente timom, Ze ti, ktori budu konstrukciu podopierat, budu diskvalifikovani.
Viacero timov bude na konci pocitovat silnud tuzbu pridrzat svoju konstrukciu, zvycajne
preto, lebo cukrik marshmallow, ktory len pred par okamihmi polozili na jej vrchol,
spdsobuje jej ohybanie. Vitazna konstrukcia musi byt stabilna.

Ukoncite sutaz.

Po uplynuti ¢asu poziadajte vSetkych v miestnosti, aby si sadli, aby kazdy mohol vidiet
svoje konstrukcie. Je pravdepodobné, Ze stat budu konstrukcie len asi polovice timov.

— Konstrukcie zmerajte. Merajte od najmensej stojacej konstrukcie po najvyssiu a nahlas
oznamujte vysku. Ak sutaz dokumentujete, poverte niekoho, kto vysky zapise.
— Urcte vitazny tim. Pre vitazov zabezpecte potlesk v stoji a cenu (ak ste nejaku ponukli).

Hodnotenie.

Diskutujte o cviceni a stratégii a polozte nadvazné otazky, napriklad:

— Kto bol veduci?

— Vedeli by ste ulohu splnit bez veduceho?
— Pomédbhali ¢lenovia timu?

— Boli kazdého napady dobre prijaté?

— Aky vplyv mal na tim casovy limit?

— Co ste mohli urobit inak?

— Oslavil vas tim malé uspechy?
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Uspesny brainstorming (%)
30-120 minut 2-10 ucastnikov
CIEL
Ziskat vela tvorivych napadov na dosiahnutie konkrétneho ciela.
POKYNY
Vyberte vhodné miesto konania.

Ci pracujete sami, alebo v skupine, vedenie brainstormingu za obvyklym pracovnym
stolom ¢loveka alebo v obvyklej kanceldrii timu nie je najlepsi ndpad. Uskutolnite

brainstorming v inej miestnosti, kde sa skor vynoria nové vzorce myslenia.
Vytvorte vhodné prostredie.

Snazte sa timu vytvorit neformalne prostredie. Zvazte nieco na zahryznutie a nejaku
hudbu. Uistite sa, ¢i je miestnost dobre osvetlena. Majte poruke vsetky zdroje alebo
nastroje, ktoré potrebujete. Pamatajte na obcerstvenie, aby fudia nestracali pozornost
vyletmi do kuchyne.

Zamyslite sa nad stratégiami brainstormingu.

Mozete vytvorit dokonalé prostredie, ale niekedy potrebujete urcitu Strukturu, aby ste
podnietili nejaké nové myslienky. Skuste napriklad porozmyslat o opakoch toho, ¢o sa
snazite dosiahnut. Alebo si predstavte, Ze nie ste nijako obmedzovany/a rozpoc¢tom i
zdrojmi. Alebo sformulujte k svojej téme ¢o najviac otdzok a potom ich zodpovedaijte

(mapovanie mysle).
Pripravte skupinu.

Pripravte si informacie pre tim. Uvedte dostatok informdcii, aby ste ich inSpirovali, ale nie
privela. Ak vyberiete ¢lenov timu, s ktorymi zmyslate podobne, neziskate vela tvorivych
napadov. Zamerajte sa na zostavenie rozmanitej skupiny fudi z r6znych oddeleni ¢i
odborov. V r6znorodej skupine zakonite existuju rézne styly myslenia.

(92) Leadership Girl, No ideas? 11 steps to organizing a successful brainstorming session (Chybaju vam napady? 11 krokov na usporiadanie
Uspesného brainstormingu), 2017.


https://www.leadershipgirl.com/organizing-successful-brainstorming-session/
https://www.leadershipgirl.com/organizing-successful-brainstorming-session/
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Stanovte zakladné pravidla.

Aby diskusia plynule napredovala, mali by ste na zaciatku stanovit niektoré zédkladné
pravidld, ktorych sa budete drzat pocas celého brainstormingu. Pripomerite timu, Ze
ucelom stretnutia nie je sutaz o myslienky, ale ndjst rieSenie nejakého problému. Oznamte
im, ¢i maju zdvihnut ruku, kym prehovoria alebo niekoho prerusia, aby ste zabezpecili
plynuld komunikaciu.

Usmernujte diskusiu.

Ked' sa vsSetci ¢lenovia timu podelia o svoje napady, zac¢nite skupinovud diskusiu. Svojmu
timu tak umozZnite rozvijat ndpady inych ludi a prist s novymi rieSeniami. Kazdého
podporujte, aby prispieval do diskusie. Zabezpecte, aby ste Ucastnikov odradili od
akéhokolvek kritizovania — podstatou brainstormingu je podporit tvorivost a kritizovanie
tomu nepomaha. Pamatajte, Ze vasou Ulohou je podporovat tim, nepredkladajte preto
sustavne svoje napady. Usmernujte diskusiu tak, aby ste naraz sledovali len jednu
myslienku, a znovu nasmerujte svoj tim, ak ho niec¢o odputa. Zabezpecte prestavky, aby
ste svojmu timu pomohli sustredit sa.

Zabezpeclte dostatok Casu.

Aj ked brainstorming s otvorenym koncom médze byt kontraproduktivny, vyhnite sa pri
tvorivom mysleni prilis velkému ¢asovému tlaku. NielenZe tym odstranite stres, ktory
moze vzniknut v dosledku ¢asovych obmedzeni, ale zaroven poskytnete mysli ¢as na to,
aby sa mohla tulat.

Zozbierajte napady pred stretnutim. Naplanujte si, ako chcete zozbierat napady,
s ktorymi pridete.

Naplanujte nasledné opatrenia.

Brainstorming je uzito¢ny, len ak existuje moznost zaviest napady do praxe. Rozhodnite

o cieloch pred zaciatkom a zabezpecte, by boli spinené pred ukonéenim stretnutia.
Nezabudnite oznamit, ako sa bude postupovat dalej. MozZe to byt dalSie skimanie vyberu
z vasich napadov, zavedenie jedného z nich alebo pldn na dalsi brainstorming.


http://pmtips.net/blog-new/team-arent-creative
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Pohostenie s prekvapenim
120-180 minut 5-30 ucastnikov
CIEL
Oslavit Uspechy timu.
POMOCKY
Prihlasovaci harok na pohostenie s prekvapenim.
Pisomné podakovanie alebo darcek pre kazdého ¢lena timu.
POKYNY
Naplanujte ddtum a ¢as na pohostenie s prekvapenim (kto ¢o prinesie).
Poslite pozvanku spolu s prihlasovacim harkom.
Pouzite tieto pokyny.
— Prineste jedlo, ktoré sa lahko prenasa.
— Naplanujte mensie porcie.
— Jedlo zabalte do nadob, z ktorych sa moze priamo konzumovat.
— Prineste riad a pribor.
— Ak mozete, prineste hotové jedla.
— Myslite na stravovacie obmedzenia.
— Jedlo oznacte.
Zostavte zoznam ludi, ktori m6Zu a chcl pomoéct s pripravami.
UZite si pohostenie s prekvapenim.
Najdite si chvilu a podakujte svojmu timu odkazom na tkon, dosah a odmenu.
Ukon
Najprv opiste Ukon timu. MdZe to byt nieCo ohranicené a konkrétne, napriklad vypracovanie

spravy, alebo to mbze byt priebezné spravanie, na ktorom zélezi z dlhodobého hladiska.
Uvedte podrobnosti, aby ste naozaj ukazali, Ze ste si ich pracu vsimli.
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Dosah

Potom opiSte dosah Ukonu. Tim tak bude citit svoju silu a zasluhy.

Odmena

Na zdver ich odmerite. M6Ze to byt karticka s osobnym odkazom pre kazdého ¢lena timu
alebo mbZete poufit iny prejav vdaky.

PRIHLASOVACIi HAROK NA POHOSTENIE S PREKVAPENIM

C. Meno Jedlo/polozka Poznamky

Predjedla/prilohy (napr. chutovky, omacky, kridelka,
rolady)

Hlavné jedla (napr. $alaty, jedld v jednom hrnci)

Népoje/lad (napr. teplé/studené nealkoholické
napoje)

Dezerty (napr. miestne Speciality)

Ostatné polozky (napr. taniere, pohare, pribory,
ozdoby, obrusy, servitky)

Priklady odkazov, ktoré mézete pouiit na podakovanie vasmu timu (%)

— ,Blahozeldm vam k usilovnej praci a pozitivnemu mysleniu. Posunuli ste vyznam
timovej prace na celkom novu trover. Dakujem vam vietkym!“

— ,Dakujem vam za to, ako ste zaobchdadzali s klientmi v mene timu! Vedel/a som, Ze
sa nemylim, ked vam Uplne déverujem. Mam dobry pocit z toho, Ze ste sucastou
mojho timu!“

— ,Slovami nebudem nikdy vediet dostatocne ocenit vase konanie, pretoZe vasa praca
vzdy spltia moje ocakavania. Dakujem vietkym ¢lenom mojho timu.”

— ,Sme najlepsi v tom, ¢o robime, pretoze mame najlepsich zamestnancov. Dakujem za
vasu oddanost a usilovnu pracu.”

— ,Zasluzite si vSetko uznanie sveta za dobre vykonanu pracu. Blahozeldm k vasmu

fantastickému Uspechu. Sme na vas hrdi.”

(93) Tough Nickel, 42 thoughtful work appreciation messages and notes for employees (42 hodnotnych odkazov a poznamok na ocenenie prace
zamestnancov); WishesMSG, 125 thank you and congratulations messages for team (125 dakovnych a gratulaénych odkazov pre tim).


https://toughnickel.com/business/42-Thoughtful-Appreciation-Messages-and-Appreciation-Notes-for-Employees-at-Work
https://www.wishesmsg.com/thank-you-messages-for-team-members/
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PRILOHA 8. KONTROLNY ZOZNAM
V PRIPADE KRITICKYCH INCIDENTOV

Kritéria kvality. Orgdny, najma veduci pracovnici a veduci timov, mézu navrhované kritéria

kvality pouZit na to, aby zistili, ¢i dokdzu svojimi programami dobre reagovat na kritické

incidenty v pripade, ked sa vyskytnu. Zavedenim tohto mechanizmu, ktory sa podrobne

opisuje dalej, sa umoznia informované a véasné nasledné opatrenia v pripade incidentu.

1. PRIiPRAVNE CINNOSTI
Ukon

Organy vymedzuju ulohu internych a externych
podpornych sluzieb v pripade kritického
incidentu, rozsah situacii, v ktorych sa moze

(a nemoze) uplatnit internd/externa podpora,
a informuju vsetky prislusné zainteresované
strany (veducich pracovnikov, zamestnancov).

Vysvetlenie

Toto opatrenie bude zahfnat druh/ucel/dlohu internej/
externej podpory a kategdrie zamestnancov (*).

Stav (oznacte)

O nezacalo sa
O prebieha

O dokoncené

Organy rozhodnu, ¢i interna podpora osobam | Internd podpora moéze priamym nadriadenym poskytovat O nezacalo sa
ma aj poradnu Ulohu (poradca). odporucania tykajlce sa riadenia kritickych incidentov o bieh

a spdsobov, ako sa vyhnut dalsim incidentom (podpora pri prebiena

posudzovani, monitorovani, hodnoteni situacii). O dokoncené
Organ urdi, ¢i je internad podpora Ulohou, Toto opatrenie zavisi od velkosti timu a dalSich faktorov O nezacalo sa
ktoru vykonava jeden zamestnanec, alebo v organizacii. Ak existuje tim zloZeny z viacerych kolegov, mal e bieh
Ci sa interna podpora rozdeli medzi skupinu by mat koordinatora, ktory by organizoval, kto je zodpovedny prebiena
viacerych kolegov. za ktord dotknutt osobu. O dokoncené
Skumaju a hodnotia sa vyhody internej V pripade mnohych kritickych incidentov moze byt véasna internd | O nezacalo sa
podpory v porovnani s externou podporou. podpora dostato¢na a odoslanie na externd podporu nemusi .

, . v . . o O prebieha
byt potrebné. Do urcitej miery to zavisi aj od druhu incidentu.
Ak st potrebné nasledné lekarske opatrenia, odoslanie sa musi O dokoncené

2. INFORMACIE
Ukon

Vypracuju sa protokoly (napr. stale operacné
postupy), ktoré sa oznamia prislusnym
zamestnancom na riadenie kritickych
incidentov.

vzdy uskutocnit. Zamestnanci mozu reagovat okamZite a netreba
im velmi vysvetlovat sprievodné faktory, ktoré nie su externym
odbornikom vZdy jasné a lahko vysvetlitelné. Interna podpora
mbze reagovat na zaklade zasady pomoci v prvej linii.

Vysvetlenie

Stale operacné postupy by mali byt k dispozicii vrcholovému
manazmentu aj zamestnancom. Kroky, ktoré sa maju prijat

v pripade kritickych incidentov, by mali byt jasne formulované.
Povinnosti kazdého podporného subjektu (priamy nadriadeny,
bezpecnost/ochrana, oddelenie ludskych zdrojov a dotknuty
zamestnanec) by mali byt jasne stanovené, aby sa zabezpecila
zodpovednost. Stale operacné postupy by mali zahfiat
mechanizmus priameho nahlasovania a mali by sa v nich uvadzat
aj informacie o tom, ako prisposobit proces miestnym postupom
v pripade nasadenia. Mali by sa zvéZit relevantné postupy, ktoré uz
boli zavedené, a podla moznosti by sa mali navzajom koordinovat.

Stav (oznacte)

O nezacalo sa
O prebieha

O dokoncené

(94) Uznajte emocionalny dosah incidentov a ponuknite psychosocidlnu pomoc prvej linie. PoClvajte, uznajte ich pocity a poskytnite
psychosocidlne informacie (beznd reakcia na neobvykld udalost). Tato ponuka podpory je systematickd/organizovana. Vykonavat
naslednu ¢innost s dotknutou osobou s ciefom vyhodnotit a prediskutovat zmeny priznakov stresu v diioch a tyzdrioch po kritickom
incidente. Ponuknite v pripade potreby moznost externej/odbornej podpory a uznajte obmedzenia psychosocialnej pomoci prvej
linie, ktord je moZné poskytovat interne. Rozsah pdsobnosti: uréte, na ktoré situdcie a ktoré dotknuté osoby (vratane dobrovolnikov,
subdodavateloy, staZistov) sa uplatfiuje internd/externa podpora a na ktoré situacie sa neuplatfiuje.



PRILOHY

109

Vetci zamestnanci su informovani Zavedené podporné mechanizmy a stdle operacné postupy O nezacalo sa
o zavedenych protokoloch (kritické incidenty by sa mali uplatfovat na vSetky osoby v nidzi. V situaciach, o bieh
a iné opatrenia v oblasti bezpec¢nosti ked organy spolupracuju s externymi expertmi a/alebo prebiena
a ochrany). vyslanymi pracovnikmi, by zamestnanci mali byt oboznameni O dokoncené
so spolo¢nymi aspektmi z hladiska protokolu a mali by chapat
rozdiely v tychto protokoloch.
Poskytuju sa pravidelné informdcie a aktudlne | — Odporuca sa, aby organy poskytovali aktualne informdcie O nezacalo sa
informacie o dostupnych podpornych o zavedenych podpornych mechanizmoch: )
oz e s . O prebieha
sluzbach (kritické incidenty a iné incidenty — e-mailom,
v oblasti bezpecnosti a ochrany). — na informacnych stretnutiach, O dokoncené
— pocas osobnych stretnuti,
— inymi relevantnymi kandlmi aspon raz rocne.
Vrcholovy manaZment/veduci pracovnici Kontrolné zoznamy tykajlce sa riadenia kritickych incidentoy, O nezacalo sa
mozu pouZivat zavedené protokoly vratane evakuacnych planov atd. by mali podla mozZnosti spolocne o bieh
vedomosti o postupoch suvisiacich vypracovat odbornici na bezpec¢nost a ochranu prideleni na prebiena
s ochorenim COVID-19 a postupoch operdcie v teréne, aby sa zabezpecila praktickost a integracia O dokoncené

evakudcie.

3. KOORDINACIA

miestnych Specifik.

Ukon Vysvetlenie Stav (oznacte)
Organ urdi, kto je zodpovedny za praktickd Prakticki pomoc, koordinaciu a psychosocialnu pomoc moze O nezacalo sa
pomoc a koordinaciu s inymi osobami vykonavat ta ista osoba alebo ich mézu vykonavat rézne o bieh
poverenymi vykonavat nasledné ¢innosti po osoby (). prebiena
incidente. O dokoncené
Orgény vyberu prislusné kontaktné osoby (°) Prislusného zamestnanca pre nasledné ¢innosti s dotknutym O nezacalo sa
pre nasledné ¢innosti so zamestnancami, ktori | zamestnancom by mal vybrat priamy nadriadeny, pokial o bieh
zazili kriticky incident. to neurobi zodpovedna osoba. Po kritickom incidente prebieha

hrozi zamestnancovi opatovné prezivanie traumy, ked ho O dokoncené

oslovuju rozni kolegovia z réznych oddeleni (zdravotnicky

personal, zamestnanci fudskych zdrojov, priami nadriadeni,

bezpecnostni Uradnici atd.), aby uviedol podrobnosti

o incidente na Ucely spracovania.

Odporuca sa preto koordinovana reakcia prostrednictvom

jednej osoby alebo maximalne dvoch vybranych oséb

s prihliadnutim na pohlavie a odborné znalosti.
Vybrand osoba zodpovednd za reakciu pozna Kontaktna osoba bude dotknutému zamestnancovi O nezacalo sa
prislusné protokoly tykajuce sa kritickych poméhat pri vyplfiani potrebnych informacii, pri odoslani na o bieh
incidentov a spolupracuje s inymi prislusnymi psychologicku/lekarsku podporu alebo na policiu a méze byt prebiena
zamestnancami s ciefom zabezpedit véasnu poZiadana, aby sa obratila na kontakt, ktory zamestnanec O dokoncéené
lekarsku/psychologicku podporu (alebo inu uviedol pre pripad nudze.
podporu).
Prislusné zainteresované strany (lekdrske Jasnou koordinaciou sa znizuje riziko oneskorenia alebo O nezacalo sa
sluzby, starostlivost o zamestnancov a ich prekryvania pri poskytovani sluzieb a opdatovnom prezivani o bieh
bezpecnost) maju zavedeny ustaleny traumy. prebiena
koordinac¢ny/referenc¢ny systém (vratane O dokoncené
kontaktného ¢isla) na to, aby dotknutej osobe
zabezpecili komplexnu reakciu.
Pokial je to mozné, dotknutému Tato mozZnost je dolezita, najma ak sa kriticky incident tyka O nezacalo sa
zamestnancovi by sa mala poskytnut moznost | sexualneho nasilia a zodpovedna kontaktna osoba je rovnakého o bieh
vyberu osoby, ktord poskytuje dodato¢nu pohlavia ako pachatel a/alebo ak sa porusenia dopustila prebiena
podporu. kontaktna osoba zodpovedna za starostlivost o zamestnancov. O dokoncené

(95)

Prakticka pomoc zahffia mnoho aspektov. Patri k nim pomoc s pripravou opisu udalosti, poskytnutie koordinovanej odpovede

réznym sluzbam, vypliianie potrebnych informacii vo formularoch, odoslanie na psychologicku/lekarsku podporu alebo na policiu
a organizovanie oslovenia kontaktov pre pripad nidzovej situacie. Za niektoré z tychto aspektov méze zodpovedat veduci pracovnik.
Pracovny postup a povinnosti by mali byt jasne vymedzené a koordinované.

(96)

Mbze ist o internt podporu, ktord poskytuje jednotlivec (napr. poradca pre zamestnancov) alebo zriadeny tim. Pozri oddiel 3.3.2. Podpora kolegov

po kritickom incidente a oddiel 3.3.3. Integrovany tim na riesenie incidentov. Priklady tykajdce sa timu na zvlddanie stresu a iniciativ na podporu
kolegov pozri v prilohe 9 Poskytovanie internej podpory v pripade kritickych incidentov. Dal$ou moznostou by mohla byt externa podpora.
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Vysvetlenie

Stav (oznacte)

K dispozicii je Standardizovany format Formular pripojeny k stadlym opera¢nym postupom na O nezacalosa
podavania sprav o kritickych incidentoch, podporu dokumentdcie by mal byt zhodny vo vsetkych )
R , . o L L. , . O prebieha
ktory je sucastou stalych operacnych krajinach, kde prebiehaju operacie, aby vrcholovy manazment
postupov. mohol identifikovat trendy a poskytovat zhodnu a zaroven O dokoncené
prispdsobent podporu zamestnancom v prvej linii.
Vypracuva sa kritickd informacnad sprava, ktord Podporni zamestnanci (napr. poradca/psycholég/lekar) O nezacalo sa
sa poskytne relevantnym aktérom, v prislusnych | musia dotknutému zamestnancovi pomoct pri priprave opisu o bieh
pripadoch vratane policie (s prihliadnutim na udalosti, ktory sa ma poskytnut vedeniu na Gcely dalSieho prebiena
dévernost, pokial ide o obet). spracovania. O dokoncené
V zavislosti od okolnosti sa zhromazduju V pripadoch, ked je Ucastnikom druhd a/alebo tretia O nezacalosa
dodatocné informacie o kritickom incidente — | osoba. Napriklad, ak sa Ziadatel vyhréza, Ze ublizi inym, o bieh
napriklad ak je ucastnikom takéhoto incidentu | alebo sa pokusi o samovrazdu. Po poskytnuti lekarskej/ prebiena
viac ludi (dalsi kolega/Ziadatel) —, ktoré sa fyzickej starostlivosti a v pripade potreby po posudeni by sa O dokoncené

pripoja k sprave o incidente na ucely dalsieho
spracovania.

5. PRIAMA PODPORA

Ziadatelovi, ked'je uZ stabilizovany, mala poskytnut moznost ,
aby povedal svoj nazor na incident.

Ukon Vysvetlenie Stav (oznaéte)
Orgény/iné prislusné urady zabezpeluju vo Balicky profylaxie po expozicii maju byt k dispozicii O nezacalo sa
svojich kancelariach v teréne dostupnost v priestoroch kancelarii, kde v tesnej blizkosti nie su nijaké .
Ty ) L ., , . ) . Ay o N O prebieha
bali¢kov profylaxie po expozicii a maju zdravotnicke zariadenia, ktoré mozu poskytovat takuto sluzbu
k dispozicii prislusny referencny kontakt, ktory | (napr. na gréckych ostrovoch). O dokoncené
sa ma oslovit v pripadoch sexudlneho nasilia.
V pripade sexudlneho nasilia (napr. Bali¢ek profylaxie po expozicii sa ma podat do 72 hodin od O nezacalo sa
znasilnenia) voci zamestnancom sa incidentu. K dispozicii maju byt iné prislusné lieky (napr. )
. v } ) , i ) . O prebieha
zorganizuje okamzité odoslanie dotknutej nddzova antikoncepcia).
osoby do zdravotnickeho zariadenia na O dokoncené
podanie bali¢ka profylaxie po expozicii.
Dotknutej osobe sa ponukne okamZita Tato podpora nie je k dispozicii len pre osoby, ktoré prezili O nezacalo sa
psychologicka podpora. sexudlne nasilie, ale vztahuje sa na vsetky kritické incidenty, o bieh
s ktorymi sa stretli zamestnanci v prvej linii. prebieha
Tieto psychologické sluzby sa poskytuju pokial mozno miestne | O dokoncené

a uskutoc€riuju sa osobne alebo prostrednictvom online

stretnuti. Vhodné je mat k dispozicii skupinu odbornikov

(vo forme zoznamu kontaktov), z ktorej si mézu dotknuti

zamestnanci vybrat. Pri zostavovani zoznamu odbornikov je

potrebné venovat pozornost tymto aspektom:

— dostupnost réznych jazykov EU,

— sluzby poskytované odbornikmi, ktori maju skdsenosti
s podporou v pripade kritickych incidentov,

— poskytovatelia sluZieb rézneho rodu/veku,

— poskytovatelia sluzieb z rozmanitych kultdrnych/
nébozenskych prostredi.

S odbornikmi zo zoznamu sa podpise memorandum

0 porozumeni, Ze za sluzby nebude musiet platit dotknutd

osoba, ale jej zdravotna poistovria/organ/iny subjekt (¥7).

(97) Internd podpora zahrna viacero aspektov. Dotknutych zamestnancov nie je vidy potrebné odoslat k externému odbornikovi, ak je
k dispozicii interna podpora (napr. tim na zvladanie stresu poskytujtci podporu kolegom, tim na riesenie incidentov, kontaktna osoba,
partnerska podpora, psycholdg). Potrebné to vsak je, ak sa osoba nedokéze vysporiadat s nasledkami incidentu. Niekedy sa dotknuti
zamestnanci spociatku citia bezpecnejsie s kolegom, pretoZe kolega pozna okolnosti a pracovné prostredie a nebude mu treba vela
vysvetlovat. Externd podporu poskytuje odbornik (psycholdg, psychoterapeut). Méze sa tiez navrhnut, ak dotknuta osoba radsej
nechce, aby jej podporu poskytoval kolega. Odoslanie k odbornikovi je dblezité, ak sa u dotknutej osoby niekolko tyZzdiiov (odporucaju
sa 4 tyzdne) po incidente stale prejavuju priznaky psychickych nasledkov, ¢o by mohlo poukazovat na posttraumaticku stresovi poruchu.
Méze to posudit zdravotnicky pracovnik/psycholdg alebo €len internej podpory.
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6. BUDOVANIE KAPACIT

a vymienat si osvedcené postupy.

Dotknutému zamestnancovi sa ponukne Tato pomoc nie je k dispozicii len pre osoby, ktoré prezili O nezacalo sa
okam?Zitd lekarska pomoc. sexualne nasilie, ale vztahuje sa na vsetky kritické incidenty, .
s ktorymi sa stretli zamestnanci v prvej linii. S odbornikmi zo prebieha
zoznamu sa podpise memorandum o porozumeni, v ktorom sa dokoncené
uvedie, Ze za sluzby neplati dotknutd osoba, ale jej zdravotna
poistoviia/organ/iny subjekt.
Dotknutd osoba je informovana o svojich Dolezité je prihliadat na dovernost informdcii, ktoré uviedol O nezacalo sa
pravach, najma pokial ide o uvadzanie dotknuty zamestnanec. Niektori nemusia chciet, aby sa o tom, )
o - . L e ) -, . O prebieha
citlivych informéacii. ¢o prezili, alebo o tom, aké sluzby sa im poskytuju, dozvedeli
kolegovia. O dokoncené
Dotknuti zamestnanci maju v prislusnych V zavislosti od incidentu mézu byt vhodné dlhodobejsie O nezacalo sa
pripadoch, a pokial to odbornici povazuju za nasledné ¢innosti, aby sa zabezpedilo, Ze zamestnanec zvladne o bieh
potrebné, k dispozicii moznost dlhodobého kriticky incident zdravym sp6sobom. prebieha
psychologického poradenstva a dovolenky O dokoncené
z osobnych dévodov.
Navrat k povinnostiam po kritickom incidente Niekedy sa méze stat, Ze dotknuté osoby nevidia vyznam O nezacalo sa
sa v niektorych pripadoch méze odporucit, dlhodobejsej prestavky alebo zmeny miesta v dosledku o bieh
len ak je k dispozicii vyhlasenie odbornika traumy po kritickom incidente. Preto moze byt vhodné prebiena
(lekdr/psycholdg). zapojit Specialistu, ktory podpori proces rozhodovania O dokoncéené
o tom, ¢i je zamestnanec spdsobily opatovne sa ujat svojich
povinnosti. U¢ast dotknutej osoby na rozhodovacom procese
je osvedceny postup, ktorym sa zabezpecuje transparentnost
a ktorym sa preukazuje, aky vyznam sa priklada najlepsim
zaujmom dotknutej osoby.
Ak je pocas kritického incidentu dotknutd dalSia | V zavislosti od vysledku posudenia mdzu byt potrebné dalsie O nezacalo sa
osoba (napr. svedok incidentu alebo Ziadatel, nasledné opatrenia suvisiace s lekarskym/psychologickym o bieh
ktory je stredobodom incidentu, napriklad posudenim, so zmenou miesta/ubytovania atd. prebiena
osoba, ktora sa pokusila o samovrazdu), O dokoncéené
zodpovednad kontaktnd osoba zabezpedi
poskytnutie lekarskej a/alebo psychologickej
starostlivosti (zamestnancom a Ziadatelom).
Zabezpecuju sa stretnutia na podporu Tieto Stvrtrocné stretnutia su pre veducich pracovnikov O nezacalo sa
kolegov/partnerskd podporu a/alebo platformou, kde mo6zu diskutovat o svojej reakcii na kritické o bieh
supervizia v oblasti vzdeldvania so zameranim | incidenty alebo o ich riadeni v rdmci svojej zodpovednosti, prebiena
na veducich pracovnikov. ucit sa navzdjom formou vymeny informacii o problémoch O dokoncené

Ukon Vysvetlenie Stav (oznacte)
Orgédny/Urad EASO poskytuju zédkladnu Tieto Skolenia sa mozu uskutocnovat v koordindcii s tymito O nezacalo sa
odbornu pripravu v oblasti stalych operacnych | subjektmi: .

, . o , . O prebieha
postupov a zavedenych mechanizmov — oddelenie fudskych zdrojoy,
nahlasovania vsetkym veducim pracovnikom/ | — poradcovia pre zamestnancov a podobne, O dokoncené
koordindtorom a zamestnancom v prvej linii, — v prislusnych pripadoch zamestnanci Utvaru bezpecnosti
ako aj nasadenym/vyslanym zamestnancom. a ochrany.
Veducim pracovnikom a ostatnym prislusnym | VSetkym priamym nadriadenym sa poskytuje moznost na O nezacalo sa
zamestnancom sa pravidelne poskytuje zvySovanie ich citlivosti voci vplyvu traumy na zamestnancov. o bieh
odbornd priprava na zakladné zvladnutie Je to doleZité na umozZnenie relevantnej, v€asnej a empatickej prebiena
traumy. reakcie. O dokoncené
Orgény zabezpecuju kurz odbornej pripravy Odporucana dizka: 3 dni. O nezacalo sa
pre zamestnancov poverenych internou Moznost. Dalsie pravidelné (interné) dogkolovacie kurzy na - bieh
podporou (%), udrzanie vedomosti a zru¢nosti. prebiena

Skolitel. M4 odborné znalosti v oblasti partnerskej/internej O dokoncené

podpory a ucinkov kritickych incidentov.

(98) Pozri 6. kapitolu Intervencie zamerané na budovanie kapacit. Odportcana dizka odbornej pripravy st tri dni a odborna priprava by mala
zahtnat zlozky psychologickej prvej pomoci. Okrem toho by sa mali uskuto¢riovat pravidelné (interné) doskolovacie kurzy na udrzanie
vedomosti a zru¢nosti. Skolitel by mal mat odborné znalosti v oblasti partnerskej/internej podpory a Gcinkov kritickych incidentov.
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Pokial je to mozné, a v zdvislosti od miesta Zamestnanci, ktori maju byt nasadeni, sa citia lepsie pripraveni | O nezacalo sa
nasadenia, bezpec¢nostni experti/poradcovia konat v situdcii skutocnej hrozby, ked mali moznost absolvovat .
pre zamestnancov zabezpecuju simulacéné praktické cvicenia suvisiace s obavami v oblasti bezpecnosti 2 prebieha
cvicenia. a ochrany (napr. ¢o robit, ked' Ziadatel ohrozuje zamestnanca, O dokoncené
a Co robit, ak niekto z kolegov povie, Ze sa stali obetou
znasilnenia).
Organy maju veducim pracovnikom Medzi vedicimi pracovnikmi a zamestnancami v prvej linii/ O nezacalo sa
poskytovat pravidelny koucing na zlepsenie nasadenymi expertmi niekedy chyba jasna, pravidelna )
. N , ) . Sl . - I L ) O prebieha
ich zru¢nosti v oblasti vedenia a komunikacie a zmysluplnd komunikdcia. V zaujme kvalitného vedenia
s ich timami (vratane timov v teréne). je preto dolezité, aby veduci pracovnici chapali potreby O dokoncéené

zamestnancov v prvej linii (rozhodovacov v konaniach,
prijimacich zamestnancov atd.), najma tych, ktori pracuju
v prostrediach problémovych oblasti (hotspotov), a aby sa im
tieto potreby pripominali.

Na vytvorenie plodnej pracovnej atmosféry je klticova
pravidelna a Uctiva komunikacia (prostrednictvom vstupnych
stretnuti, individualne a v timoch) medzi priamymi
nadriadenymi a ich zamestnancami.

Opatrenia, ktoré ma prijat veduci pracovnik a/alebo osoba poskytujica externd/internd
podporu.

A. Okamzita reakcia

— Pridte ¢o najskor na miesto incidentu, ak uz nie ste tam.

— Posudte situaciu a dalsSie rizika.

— Zmiernite napatie situacie (potencialne s podporou bezpecnostnej sluzby/policie
v zavislosti od incidentu).

— Navrhnite dotknutej osobe, aby Sla domov, ked chce, ak je emocionalny vplyv vysoky,
ale zabezpecte, aby tdto osoba nebola doma sama a nesla sama domov.

— Na poziadanie umoznite dotknutej osobe, aby sa vyrozpravala, ak to v tej chvili chce.

— Opytajte sa dotknutej osoby, ako sa citi a ¢i nie¢o okamzite potrebuje.

— Posudte, ¢i tato osoba rozumie vasim otazkam.

— Ak boli dotknuté iné osoby, ndjdite niekoho, kto im poskytne podporu, a poskytnite
ostatnym dotknutym osobam Struktirované informécie v ramci reflexie kratko po
incidente, aby ste zabezpedili transparentnost.

— Umoznite dotknutej osobe, aby informovala svoju rodinu, pokial je to mozné a ak
chce, alebo poskytnite kontaktné Udaje pre pripad nidze kontaktnej osobe, ak to
dotknutd osoba radsej nechce urobit sama.

— V pripade zranenia a okamzitej potreby lekdrskej/psychologickej podpory poskytnite
rychlu administrativnu pomoc (vyplnenie formuldrov poistenia, odoslanie na fyzicku
starostlivost atd.) a upokojte osobu, aby vedela, Ze iné aspekty je mozné riesit neskor.

— Zabezpecte, aby bola osoba premiestnend, napriklad ak chce byt po nehode doma.



PRILOHY 113

B. Nasledné opatrenia

— Vyhodnotte po niekolkych driioch vplyv incidentu.

— Vyhradte si ¢as, aby ste sa o tom porozpravali s dotknutymi osobami a s timom.

— Venujte ¢as tomu, aby ste vyhodnotili, ako incident rieSila zodpovedna osoba,
a nadviaZte na ziskané poznatky (operacna reflexia s dotknutymi osobami, pokial je to
mozné) s cielom zlepsit zavedeny systém.

— Venujte pozornost nezvycajnym reakciam dotknutej osoby a v pripade potreby
navrhnite odbornu pomoc.

— Nadalej poskytujte clenom timu informécie tykajuce sa incidentu a suvisiaceho
vyvoja/dbsledkov.
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PRILOHA 9. POSKYTOVANIE INTERNEJ
PODPORY V PRIPADE KRITICKYCH
INCIDENTOV

Tieto informacie su spracované na zaklade informacii, ktoré poskytla Federédlna agentura
pre prijimanie Ziadatelov o azyl (Fedasil), a mozno ich povaZovat za osvedceny postup.

V tomto oddiele sa opisuje organizacia podpory, ktoru poskytuje tim agentury Fedasil na
zvladdanie stresu a iné organy, a objasnuju sa prislusné povinnosti v naslednych ¢innostiach
po incidente prostrednictvom podpory kolegov.

Po zavaznom incidente sa oCakava, Ze kazdé zachytné centrum a iné pracoviska poskytnu

zamestnancom podporu.
Existuju na to dva mozné sposoby:

— individualne pohovory s kolegami vyskolenymi na tdto ulohu (t. j. timy na zvladanie stresu),

— skupinova reflexia s Cervenym krizom.
V oboch pripadoch existuje moZnost odoslat osobu na externd odbornd pomoc.

Vizia timu na zvladanie stresu

Zamestnanci centier su pravidelne konfrontovani s incidentmi tykajucimi sa obyvatelov.
Tieto incidenty m6zu mat psychologicky vplyv. Osoba postihnutd takymito incidentmi
mozZe vykazovat priznaky stresu na emocionalnej a fyziologickej drovni. Tieto nasledky
st normalne. Poznanim a akceptovanim tejto skutocnosti sa méZze podporit zotavenie.
Agentura Fedasil tvrdi, Ze podpora 0s6b v okoli dotknutého zamestnanca mdze tejto
osobe pomobct, aby sa s udalostou vyrovnala. Preto boli zavedené timy na zvladanie
stresu. Agentura Fedasil zaroven uzndva vyznam odoslania niektorych zamestnancov na

Specializovanu podporu, ak sa to povaZzuje za vec v ich najlepsom zaujme.

V modeli agentury Fedasil maju ¢lenovia timu na zvlddanie stresu Ulohu podpory prvej
linie v prostredi prijimania. Timy na zvladanie stresu boli zavedené v roku 2008 s ciefom
poskytovat podporu kolegov zamestnancom, ktori boli dotknuti kritickym incidentom.
Cielom je po prvé zniZit pociatocny stres sposobeny incidentmi a po druhé podporit
riadne mechanizmy zvladania. Clenovia timu na zvlddanie stresu s dobrovolnici z radov
zamestnancov, ktori boli vybrani a ktorfi ziskali dalSie odborné znalosti prostrednictvom
osobitnej odbornej pripravy. Tuto odbornu pripravu poskytuju externi Skolitelia, ktori sa
Specializuju na oblast podpory kolegov. Pre ¢lenov timu na zvladanie stresu tiez trikrat
ro¢ne vedu stretnutia na Ucely supervizie v oblasti vzdeldvania.
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V nasledujucom zozname sa uvadzaju dalsie informacie o pristupe agentury Fedasil
v sUvislosti s timami na zvladanie stresu a podporou kolegov.

— Incident v noci (20.00 hod. — 8.00 hod.). Teoreticky sa neuskutocni nijaka intervencia,

pokial ¢len timu na zvladanie stresu nie je pritomny na mieste a nie je Ucastnikom
incidentu. Informovani su riadiaci zamestnanci, ktori prichddzaju na miesto alebo
sa skontaktuju telefonicky. Riadiaci zamestnanci informujd tim na zvladanie stresu
nasledujuce rano.

— Incident vecer alebo cez vikend. Intervencia timu na zvladanie stresu zavisi od

dostupnosti ¢lenov. Ak nie su k dispozicii na pohovor, tak sa podla moznosti uskutocni

prvy kontakt telefonicky a dohodne sa stretnutie pocas tyzdna.
— Clen timu na zvladdanie stresu je na dovolenke alebo chory. Bez intervencie. Na

nasledné Cinnosti sa prideli iny ¢len timu na zvladanie stresu. V pripade prebiehajicej

naslednej ¢innosti je dbleZité, aby boli ¢lenovia timu na zvlddanie stresu vo
vzajomnom kontakte a mohli si odovzdat Stafetu.
— Tim na zvladanie stresu sa zotavuje (trvalo, pedagdg). Moznd intervencia.

— Priamy telefonat dotknutych kolegov. Intervencia sa ma uskutocnit pocas dna, pokial

sa ¢len timu na zvladanie stresu a kolega vyslovne nedohodnu inak.
— Nepritomnost dotknutého kolegu. Podpora sa musi nevyhnutne poskytnut bez
ohladu na dévod nepritomnosti (dovolenka, choroba, zotavenie). Intervencia sa

uskutocénuje bud telefonicky, alebo u nich doma s ich sihlasom. Ak sa dotknuty kolega

vrati do prijimacieho zariadenia, bude mat pohovor s timom na zvladanie stresu.

Na zriadenie podpory kolegov sa vyberie skupina expertov v rdémci organu (ako

dobrovolnici) z réznych, ale relevantnych Gtvarov/oddeleni na vykonavanie systému

podpory kolegov. V dalSom kroku sa vymedzia intervencie tejto skupiny, ktoré sa strucne

opisu v nejakom dokumente. Témy, ktorymi sa tato skupina zaobera, moézu byt Sirsie
vratane registracie kritickych incidentov, spésobu riadenia kriz vyvolanych incidentmi,
Skoleni zameranych na zvladanie agresivneho sprdvania a kddexu spravania pocas
takychto incidentov.

Pracovna skupina sa bude musiet dohodnut na tychto aspektoch:

— miesto posobenia (praca pridelena na jednom alebo viacerych miestach),

— Ci poskytovat podporu priamym kolegom alebo osobam podliehajdcim priamym
nadriadenym (aby sa v ¢o najvacsej miere zabezpedil neutralny pristup),

— pocet 0sbb, ktoré su k dispozicii na tuto podporu (odporuca sa pat osdb),

— lahko dostupnd podpora timu, zamestnanci by mali poznat telefénne Cisla ¢lenov.
V rdmci timu musia byt uzavreté jasné dohody, za ktoré je zodpovedny koordinator
timu (ak je to mozné),

— ¢&asovy rozvrh. Clenovia budd musiet urobit vietko pre to, aby za¢ali s podporou
¢o najskor a do 24 hodin od incidentu. To sa nedd zarucit a je mozné nadviazat
pociatocny rychly kontakt s cieflom dohodnut neskorsie stretnutie,
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— Ucast ¢lenov timu. Ak je ¢len timu na podporu kolegov sdm ucastnikom kritického
incidentu, nepovazuje sa za ,aktivneho” na poskytovanie podpory,

— nahrada. Intervencie sa povaZzuju za pracovny ¢as a v pripade potreby sa nahradzaju
(praca nadcas),

— vydavky. Vzniknuté vydavky (cestovné a telefonaty) sa uhradzaju v sulade
s existujucimi dohodami.

Vsetkym kolegom je jasné, ¢o patri (kriticky incident) a ¢o nepatri (napr.
preskimanie sukromnych problémov zamestnanca) do rozsahu pésobnosti podpory
kolegov.

Dohoda o tom, kto moze vyuzit podporu kolegov (vsetci zamestnanci,
dobrovolnici, subdodavatelia, stazisti atd").

Dohoda o tom, kedy sa uskutocriuje podpora kolegov (najneskor do 48 hodin po
incidente).

Kontaktna osoba musi udalost oznamit vedeniu.

Poskytuje sa konkrétna a priama starostlivost. Clenovia prichddzaju na miesto
alebo zavolaju dotknutym zamestnancom, zhromazduju informacie o incidente a stave
dotknutych os6b, pytaju sa na ich potreby a zistuju, ako ich mézu naplnit, oznamuju
prislusné informacie o incidente obeti a navrhuju nasledné opatrenia.

Poskytovat poradenstvo o zvladani kritickych incidentov a moznych traumatickych
udalosti a pomoct ¢loveku najst osobné zdroje na zvladnutie udalosti.

Venovat pozornost moznym SirSim dosledkom incidentu [napr. nepritomnost
dotknutého zamestnanca a vplyv na jeho pracu, vplyv na tim (a potencidlne na
zUcastnenych obyvatelov)].

V pripade potreby odoslat na odbornu pomoc a uznat obmedzenia podpory prvej
linie.

Podporu moéze aktivovat tim na podporu kolegov, dotknutd osoba alebo ini

zamestnanci.

Podpora sa poskytuje minimalne trikrat. Prvy je rozhovor do 48 hodin, druhy je
rozhovor do dvoch tyzdriov a treti je rozhovor do 4 — 6 tyzdriov. Tento harmonogram je
flexibilny v zavislosti od emocionalnych reakcii.

Aspekty dovernosti

O tom, Ze intervencia prebieha, je informované nanajvys vedenie. Vynimkou je, ak bol
oznameny trestny ¢in. V takom pripade jeden z ¢lenov timu na podporu kolegov postupi
suhrn dolezitych informacii vedicemu pracovnikovi.
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Individualna podpora/kolektivha podpora

Podporu mozno navrhnut skupine viacerych kolegov, ktori boli i¢astnikmi kritického
incidentu. Tyka sa to emocionalnej a kolektivnej reflexie, ktord maju viest externé osoby
vysSkolené na tento druh stretnutia.

Nabor novych clenov

Tato Uloha je otvorena zamestnancom vsetkych funkcii a kvalifikacii okrem koordinacnej
alebo riadiacej funkcie (napr. prijimacieho zariadenia). Odporucaju sa skisenosti v oblasti
azylu a najma so ziadate/mi o medzinarodnu ochranu.

Profil

Novy mlady zamestnanec, ktory este nie je obozndmeny s Uskaliami remesla, bude mat velky
problém ziskat si doveru kolegov. DolezZité su také socidlne zru¢nosti, akymi su pocdvanie

s empatiou a sucitom, takt, pozornost prejavom stresu a autentickost. K dalsSim dolezitym
kritériam patri aktivne navrhovanie emocionalnej podpory emocionalne zasiahnutym kolegom,
schopnost jasne preformulovat slova, poskytovat poradenstvo a diskrétne zaobchadzat

s dévernymi informaciami. Pri praci s ostatnymi ¢lenmi timu na zvladanie stresu a s vedenim

je dole7itd aj lojalita a duch spoluprace, ako aj to, aby ostatni kolegovia ¢lena akceptovali

a povazovali ho za déveryhodného. Ak sa ¢len musi vyrovnat s vlastnymi osobnymi tazkostami,
ktoré vedu k akdtnemu alebo chronickému stresu, odporuca sa, aby sa o tom porozpraval

s riaditelom a/alebo koordinatorom podpory kolegov a aby z tejto pozicie docasne odstupil ().

Tento vzor je spracovany podla etického kddexu timu na zvlddanie stresu, ktory pouZiva agentura
Fedasil. Prislusni zamestnanci maju uvedené body podpisat, aby sa zabezpecila zodpovednost.

Prehlasujem, Ze v stvislosti s ¢&innostami, ktoré vykonavam dobrovolne ako zamestnanec
timu na zvladanie stresu, sthlasim s tymto kédexom.

— Respektujem dbvernost informdcii, ktoré mi boli zverené v rdmci mojej tlohy. Svoju
podporu ponukam diskrétne, zdvori lo a citlivo.

— Vidy sa striktne pridrziavam poslania, ktoré mi bolo zverené.

— Ak ma niekto poZiada o informécie alebo ma informuje o probléme, ktory priamo
nesUvisi s mojim poslanim a funkciou, postupim vec prislusnej osobe.

— V pripade akychkolvek kontaktov s médiami odkazujem na osobu zodpovednU v ramci
organu (napr. vedenie centra, oddelenie komunikaciu v Ustredi).

— Vidy zastavam neutrdlne stanovisko, nediskriminujem a nesudim.

— Budem pouZzivat pristup zohladnujuci rodové hladisko, vhodny jazyk a budem chranit
kolegov, ktorych mam podporovat.

Datum/podpis:

(99) Vyber pozostava z troch krokov. 1. V pripade nového centra sa zamestnancom poskytnu informacie o postupe a Ulohe, prednostne na spolocnom
stretnuti. 2. Zverejnenim informacii o hladani uchadzacov a riaditela/koordinatora sa mézu povzbudit potenciélni kolegovia, ktori maju na tdto Glohu
zrucnosti. 3. Uskutocni sa pohovor na vyhodnotenie zakladnych zrucnosti a motivacie, ktory vedie riaditel centra a koordinator podpory kolegov.
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V tejto Casti uvddzame postup agentury COA (ktord poskytla povodny text) pouZity
na zriadenie jej timu na rieSenie incidentov v rdmci celej organizacie [ketenbreed
calamiteitenteam (KCT)].

Protokol procesov integrovaného timu na rieSenie incidentov (KCT) — revidované znenie
zo0 16. januara 2018.

Uvod. V pristahovaleckom retazci sa u? urcity ¢as venuje pozornost takym incidentom,
akymi su incidenty spdsobené psychickymi problémami, vaZznym naru$enim verejného
poriadku a pokoja a bezpecnosti, hladovkami alebo odmietanim prijmu tekutin,
samovrazdami, pokusmi o samovrazdu a hrozbou samovrazdy zo strany cudzich $tatnych

prislusnikov.

Memorandum o zaloZeni timu KCT bolo schvalené 22. oktébra 2012. Dohodlo sa, Ze
partneri v retazci, najma Ustrednd agentura pre prijimanie Ziadatelov o azyl (COA), Urad
pre pristahovalectvo a naturalizaciu [Immigratie- en Naturalisatiedienst (IND)], Urad
pre repatridciu a odchod [Dienst Terugkeer en Vertrek (DT & V)] a Agentura vazenskych
institucii [Dienst Justitiéle Inrichtingen (DJI)] majud tim KCT informovat o incidentoch
priamo bez ohladu na Uroven intenzity, aby sa nijaké opatrenie nezabrzdilo z dévodu
nedostatocného prenosu informacii.

Tento protokol obsahuje dohody celého retazca o tom, ako sa partneri v pristahovaleckom
retazci navzajom informuju o incidentoch a v pripade potreby navzajom spolupracuju.

Pristahovalecky retazec. Maly pristahovalecky retazec tvoria agentury IND, COA a DT & V.
Kazda organizacia ma vlastné povinnosti a pravomoci pri vykonavani politiky pre cudzich
statnych prislusnikov, za ktoru zodpoveda minister spravodlivosti a bezpeénosti. Kazda
organizacia plni svoju Ulohu nezavisle, ale po porade a vo vzajomnej dévere s partnermi

v retazci. Agentura DJI pIni v celom procese osobitnu ulohu. Tim KCT spolupracuje

s agenturou DJI, ak sa cudzi Statny prislusnik zdrziava v zariadeni uréenom na zaistenie
alebo je prijaty do Justiéného strediska pre somaticku starostlivost [Justitieel Centrum
voor Somatische Zorg (JCvSZ)] v Scheveningene.

Tim KCT sa zodpoveda klientovi, generdlnemu riaditelstvu pre zahrani¢né veci,
prostrednictvom predsedu podvyboru pre azyl.
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Koncepcia incidentov

Kazdej organizacii v ramci pristahovaleckého retazca sa moze stat, ze musi riesit incidenty.
Pojem ,incident” znamena kazdu situdciu, v ktorej konanie cudzieho statneho prislusnika
alebo hrozba takymto konanim predstavuje alebo mdze predstavovat nebezpecenstvo pre
neho samého a/alebo pre inych.

Vzhladom na mnohé formy, ktoré by to mohlo mat, nie je mozné vymedezit, ¢o presne by
sa malo v tejto suvislosti povaZovat za incident. Vykondvanie politiky pre cudzich statnych
prislusnikov, ktorej neoddelitelnou sucastou je zamietnutie Ziadosti o medzinarodnu
ochranu a nuteny navrat, méZe vyvolat negativnu reakciu cudzieho $tatneho prislusnika.

Vzhladom na vyznam efektivheho prenosu informacii a jednotného uplatriovania protokolu
sa dohodlo, Ze tim KCT bude informovany, ak to zamestnanec agentury IND, COA alebo

DT & V bude povazovat za vhodné. Nahlasenie je povinnost, zaroven vSak spociva na
volnom uvazeni odborného zamestnanca. Vynimka z tohto pravidla sa tyka incidentov, ku
ktorym prislo v niektorom zariadeni agentury DJI alebo v stredisku JCvSZ. Incidenty v tychto
strediskach musi oznamovat, zaznamenavat a rieSit DJI. Zamestnanec agentury DT & V
(spojeny s lokalitou agentary DJI) urci, ¢i a kedy sa ma incident oznamit timu KCT. MozZe sa
tieZ stat, ze timu KCT nahlasi incident lekarska sluzba JCvSZ. V takej situdcii sa tim KCT vZdy
obrati na vedlceho pracovnika zodpovedného za pripad dotknutej osoby.

Vzhladom na jeho pocetnost a odliSnost nie je potrebné, aby tim KCT konal vo veci
vSetkych ozndmeni. Partneri v retazci maju aj vlastné vnitorné dohody o tom, ako
zasiahnut v pripade incidentov. Tim KCT sa zameriava predovsetkym na ozndmenia
tykajuce sa cudzich Statnych prislusnikov, ktori sa zdrziavaju v zariadeni pre Ziadatelov

o azyl alebo v zariadeni ur¢enom na zaistenie. V pripade hroziacich incidentov s Ucastou
cudzich statnych prislusnikov vratane cudzich statnych prislusnikov bez prava na pobyt,
ktorych prichylili v obci alebo v osobitnom zariadeni, sa treba obratit na Holandské
zdruzenie pre dusevné zdravie a starostlivost v pripade zavislosti, policiu alebo
pohotovostnu sluzbu.

Rozlisuju sa tieto Styri Urovne intenzity:

1. cudzi statny prislusnik vysiela signaly, napriklad recou tela, ktoré poukazuju na riziko
vzniku incidentu;

2. nariziko incidentu poukazuje verbalna alebo pisomna komunikacia cudzieho $tatneho
prislusnika alebo jeho splnomocneného zastupcu;

3. cudzi statny prislusnik sa dopustil urcitého konania, ktoré poukazuje na zavazné riziko
incidentu;

4. cudzi statny prislusnik sa dopustil uréitého konania, ktoré bolo pricinou incidentu,
napriklad pokusu o samovrazdu, ktory si vyZaduje okamZité konanie.
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Ak zamestnanec jedného z partnerov v retazci dospel k zéveru, Ze ide o jednu z uvedenych
situdcii, méze o tom informovat tim KCT. Toto oznamenie sa uskuto¢ni v rdmci jeho
vlastnej organizécie a zasle sa bezpecnostnej kancelarii agentiry COA. Zamestnanec timu
KCT posudi Uroven intenzity ozndmenia a v pripade potreby prijme okamzité opatrenia.

Oznamenie — 1. a 2. Uroven intenzity

V pripade ozndmeni, ktoré patria do 1. a 2. Urovne intenzity, sa v zdsade neuskuto¢ni
nijakd intervencia timu KCT. Na Ucely predchadzania incidentom a eskalacii tim KCT
urci, ktory partner v retazci bude informovany o ozndmeni. Okrem toho sa posudi, ¢i je
nasadenie timu KCT potrebné napriek nizkej drovni intenzity.

Bezpecnostna kanceldria agentiry COA eviduje a spractiva ozndmenia troch organizacii.
Tieto informacie su okamZite dostupné vsetkym partnerom v retazci.

Oznamenie - 3. a 4. Uroven intenzity

V pripade ozndmeni 3. a 4. Urovne intenzity moze tim KCT prijat opatrenie, ktoré bolo
uréené na tento Ucel. Cielom tohto opatrenia je predovsetkym stabilizacia vysledného
incidentu, aby dotknutd organizacia mohla pokracovat vo vykondvani svojich pravidelnych
uloh. Tim KCT moZe poskytovat poradenstvo, kldst otazky, poZiadat o monitorovanie
cudzieho Statneho prislusnika a napokon hovorit s cudzim statnym prislusnikom.

Za posudenie a vybavenie postupu zostava zodpovedny rozhodovac v konaniach/veduci
pracovnik z primarneho procesu. Tim KCT neprebera zodpovednost za zU¢astnené
organizacie. Za kvalitu Zivota a bezpecnost v lokalitach agentlry COA nadalej zodpoveda
veduci lokality. To isté plati pre riaditela v lokalitach agentdry DJI.

Posudzovanie oznameni sa zaklada na predpokladanych odbornych znalostiach
jednotlivého zamestnanca, ktory kazdodenne pracuje s cudzimi statnymi prislusnikmi.
Kazda organizacia zodpoveda za zorganizovanie interného procesu, ktorym sa zabezpecuje
informovanie timu KCT o vyskyte incidentu.

Za cudzich statnych prislusnikov vo veciach, ktoré mu boli pridelené, vzdy zodpoveda
zamestnanec. Kazdé ozndmenie sa vlozi do osobného spisu cudzieho statneho prislusnika
v systéme agentury IND a v rdmci nocného spracovania sa zasiela agenture DT & V. Je
vecou zamestnanca v retazci, aby na stretnuti, na ktorom je pritomna kaZzda organizacia,
upozornil na cudzieho statneho prislusnika, ktory je znamy timu KCT. V pripade potreby je
mozné klast timu KCT otadzky a poradit sa s timom KCT.
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Oznamenie timu KCT
Ak d6jde k incidentu, odosle sa ozndmenie do e-mailovej schranky timu KCT.

E-mailova schranka sa monitoruje 7 dni v tyzZdni.

Opatrenie timu KCT v prve;j linii
V pripade potreby sa tim KCT skontaktuje s oznamovatelom a zozbiera okrem iného tieto
informacie.

— Kde sa incident odohrava?

— Kedy sa incident zacal?

— Od koho prisiel signal/kto identifikoval incident?

— AKkd je totoznost (vratane identifikacného cisla V) cudzieho statneho prislusnika, ktory
incident sposobil?

— AK4 je povaha incidentu (hladovka/odmietanie prijmu tekutin, hrozba samovrazdou
alebo iné)?

— Ma akt cudzieho Statneho prislusnika ucel? Ak ano, aky?

— Aké opatrenia sa uz prijali?

— Kto je kontaktnd osoba na mieste?

— Je potrebnd lekdrska starostlivost, a ak dno, aka?

Tim KCT mdZe oznamovatela poZiadat, aby zaznamenal spravanie cudzieho statneho
prislusnika a rozhovory, ktoré prebiehaju. Tim KCT moze tiez poskytnut oznamovatelovi
poradenstvo. PoloZit otazky a/alebo poziadat o radu je mozné e-mailom alebo telefonicky.
Na zaklade vsetkych prijatych informacii tim KCT urci, ¢i je potrebné nasadenie.

Samotné nasadenie timu KCT
Ak sa dospeje k zaveru, Ze je potrebné nasadenie timu KCT, zamestnanec timu KCT urdi,
kedy sa nasadenie uskutocni a ktori zamestnanci timu KCT budu nasadeni. Vykona sa to
po dbkladnej konzultacii s veducim timu KCT. Pokial je to mozné, vychodiskom je, Ze sa
vyslU dvaja zamestnanci timu KCT z réznych organizécii. Ak su v pripade, ked' je dotknutym
cudzim $tatnym prislusnikom muz, nasadené dve zamestnankyne timu KCT, ako tImocnik
sa pripoji muz. Miesto bude ozndmené prostrednictvom bezpecénostnej kancelarie
a menovanie sa bude potvrdzovat.

Pre ¢lenov timu na rieSenie incidentov sa odporucaju tieto témy odbornej pripravy
(podla navrhu agentury COA):

— komunikacia: ako s cudzim statnym prislusnikom nadviazat spojenie v rozhovore,
— psychiatria: trauma, depresia, samovrazda a strach,

— hladovky a odmietanie prijmu tekutin: psychické nasledky a dusevné aspekty,

— ako viest rozhovor s osobou, ktord sa usiluje o samovrazdu,

— etické dilemy,

— ako funguje mozog,
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— ako zmierfiovat napatie v rozhovore,

— Casovy manazment.

Okrem toho sa odporuca, aby sa ¢lenom timu kazdych Sest tyZzdriov poskytovala intervizia

v trvani troch hodin.

Usilie timu KCT sa zameriava na zmiernenie napatia a/alebo ukonéenie (hrozieb)
incidentov. Dosahuje sa to vedenim jedného alebo viacerych rozhovorov s cudzim Statnym
prislusnikom v pritomnosti timocnika.

Pred rozhovorom s cudzim Statnym prislusnikom sa na mieste vidy uskuto¢ni predbezné
stretnutie s osobou, ktora podala oznamenie, alebo s inymi osobami, ktoré maju cudzieho
Statneho prisludnika na starosti, napriklad s osobou zodpovednou za dohlad. Po nasadeni
sa o rozhovore poskytuje Ustna spatna vazba, pokial mozno v pritomnosti tych istych
0s0b, ktoré sa zUcastnili na predbeznom stretnuti. Najneskor do dvoch pracovnych dni

od nasadenia sa zasle pisomna sprava trom organizaciam, ktoré ju postupia zucastnenym
subjektom a podla moznosti ju uloZia do pocitacovych systémov/databazy.

Sprava sa uzavrie, ked' sa situdcia stabilizuje a/alebo ked miesto, kde sa dotknutéd osoba
zdrziava, uz nepotrebuje podporu timu KCT.

Otazky po nasadeni
MoéZe sa stat, Ze pocCas nasadenia sa ukaze, Ze cudzi statny prislusnik ma otazky napriklad
o trvani konania alebo o presune na iné miesto. Tieto otazky sa podla moZnosti
zodpovedaju pocas nasadenia. Ak nasadené osoby nevedia odpovedat alebo potrebuju
najprv ziskat informacie z inej organizacie, situdcia sa postupi vedlicemu KCT, ktory sa
v pripade potreby obrati na vrcholovy manazment alebo na riaditela.

Hodnotenie/prevencia. Okrem stabilizovania incidentov (zmiernenia napatia) je hlavnym
cielom timu KCT prevencia (eskalacie) incidentov. Na tento Ucel je nevyhnutna primerana
vymena informdcii. Stcastou tohto Usilia je identifikacia a analyza trendov. Podvyboru
pre azyl sa kaZzdy mesiac zasiela sprava o ¢innostiach timu KCT a poskytuje sa vysvetlenie
vyznamnych oznameni. Tim KCT bude pravidelne vyhodnocovat ¢innosti a spolupracu

v retazci.

Komunikacia s médiami. Informacie o incidentoch sa zasielaju tlacovému oddeleniu
ministerstva spravodlivosti a bezpecnosti, ktoré udrZiava kontakt s predstavenstvom/

vedenim réznych partnerov v retazci.



PRILOHY

PRILOHA 10. VZOR OZNAMENIA
O KRITICKOM INCIDENTE

Uvadzame tu zakladny vzor, ktory sa méZze pouZit na nahlasovanie kritickych incidentov
(formular bol upraveny podla vzoru ozndmenia, ktoré pouziva agentura Fedasil).
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Nazov organu

Cislo oznamenia/registracéné &islo

VSEOBECNE INFORMACIE

Informacia o oznameni

Prijimacie zariadenie

Autor oznamenia

Cas incidentu

Datum incidentu

Miesto incidentu

Informacie ziskané od

Ucast policie

Iné externé intervencie

Zapojenie médii

Cas potrebny na uzavretie pripadu

VSEOBECNE INFORMACIE O INCIDENTE
OSOBY DOTKNUTE INCIDENTOM

Dotknuti su rezidenti

ANO/NIE

Druh incidentu

Strucne: proti komu a za akych okolnosti

Dotknuty je zamestnanec

ANO/NIE

Druh incidentu

Strucne: proti komu a za akych okolnosti

Dotknuté je zariadenie

ANO/NIE

Pouzita technika a okolnosti

Pracovny Uraz

ANO/NIE

Druh incidentu

Kde
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Informacie o dotknutych osobach (rezidentoch, ktori sp6sobili incident)

DOTKNUTi REZIDENTI
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DOTKNUTi ZAMESTNANCI
Meno Funkcia Zavainost Pracovny uraz Aktivovany tim na Iné poznamky
vplyvu zvladanie stresu: ano/nie

OPIS INCIDENTU

Kontext a okolnosti predchadzajuce incidentu
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PRILOHA 11. NASTROJ REFLEXIE PO
VYSKYTE KRITICKEHO INCIDENTU

Systematickou naslednou cinnostou s vyuzitim uvedenych otazok sa moéze ulahcit proces,
ktorym sa zabezpecuje, aby sa dotknuté osoby vyrovnali s kritickym incidentom. Otazky
mdZu pouzivat interni a externi facilitatori s clenmi timu a dotknutymi zamestnancami

a nastroj reflexie m6zu samostatne pouZzivat aj zamestnanci v prvej linii na posilnenie
svojej odolnosti a vyrovnanie sa s incidentom. Prostrednictvom tohto cyklu otdzok mozu
dotknuti zamestnanci a dotknuté timy preskimat oblasti, v ktorych méZzu ziskat poznatky
na to, aby sa v buducnosti vyhli podobnym incidentom a aby zaroven mohli byt lepsie

pripraveni, ked sa incidenty predsa vyskytnu.

OPIS
Co sa vlastne stalo?

PONAUCENIE
Ako sa zachovam, ak sa
niekedy ocitnem v podobnej,
alebo aj odlidnej situacii? Co
potrebujem v pripade
podobného incidentu od

EMOCIE
Aké boli moje prvé
myslienky a pocity?

ostatnych?
PODPORA
¥ !-|0DNOTENIE Kto bol prvou osobou, na
Coiné som ktoru som sa chcel(a)

mohol/mohla v danej
situdcii urobit?

MONITOROVANIE
Vzali sme si ja alebo iné osoby
(priamy nadriadeny, kolegovia,
rodina atd.) z toho, ¢o sa stalo,
nejaké ponaucenie? Ak éno, v
akom zmysle?

obratit?

REAKCIA
Akej podpory sa mi okamzite
dostalo a ¢o ma najviac
upokojilo a preco? Co iné by
mi bolo pomohlo a preco?

ANALYZA
Co bolo pri spatnom pohlade
na to, ¢o sa stalo, najhorsie?
Mozno hovorit o nejakych
pozitivnych prinosoch?
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PRILOHA 12. STANOVENIE HRANIC
A TECHNIKY UKOTVENIA PO KRITICKOM
INCIDENTE

Zdravé hranice si mdZzeme predstavit ako ,¢arovnu bublinu® ktora je okolo nds. Najdite si
chvilu a usadte sa na tichom mieste, kde ni¢ neodputava vasu pozornost.

Predstavte si, Ze vas tato nevidite/nd bublina obklopuje a udrzuje vas v bezpeti. Carovnu
bublinu si mbZete predstavit v oblUbenej farbe. Ked'si svoju osobnu ¢arovnu bublinu
predstavujete, skuste na chvilu zavriet o€i. Tenka stena bubliny funguje ako akysi $tit, ktory

vas chrani.

Napriek tomu viete, Ze tato tenka stena prepusta dovnutra kyslik, svetlo, dolezité
informdcie, potravu atd’., aby vas Zivili a umoznili vam citit, ucit sa a rast zdravym
spésobom. Carovna bublina sa zvaciuje, vytvara okolo vas viac miesta, aby vdm poskytla
sukromie a bezpecie. Ak sa tak rozhodnete, zmensi sa, aby vdam v pripade potreby
poskytla viac intimity a ¢asu pre seba. Venujte svojej carovnej bubline pozornost a naucite
sa rozpoznat, kedy nastdva Cas na jej zvacSenie a kedy je ten spravny ¢as na to, aby ste

svoju bublinu zmensili.

Stanovenie a udrziavanie hranic, pokial ide o objem prace, ktory akceptujeme, a interakciu
s naSimi kolegami alebo Ziadatelmi, je spojené s nacvicovanim asertivnosti. Naucit sa, ako
byt asertivny a zaroven ohladuplny, je délezitd zrucnost, ktoru je potrebné mat, aby sme
predisli vyhoreniu. Asertivnost méZe byt spojena so stanovenim obmedzeni, pokial ide

o0 vase pracovné zataZenie Ci neredlne oCakavania inych.

Odpocditavanim od piatich mozZze zamestnanec pouzit svoje zmysly, aby vymenoval veci
okolo seba (). Napriklad pat veci, ktoré pocuje, styri veci, ktoré vidi, tri veci, ktorych sa
moze dotknut z miesta, kde sedi, dve veci, ktoré citi, a napokon jednu vec, ktord méze
ochutnat.

Zamestnanci mbézu pomaly vdychovat nosom a potom vydychnut Ustami (1°1). M&Zu sa
sustredit na dychanie, precitit kazdy nadych a vSimat si, ako sa citia, ked potom vydychuju.
Pri nadychu sa snazia predstavit si pokoj, bezpecie a ochranu a pri vydychu tiesen, starosti

(100) Panou, A. a Triantafyllou, D., Crisis Management Intervention (Intervencia krizového riadenia), EASO.

(101) Panou, A. a Triantafyllou, D., Crisis Management Intervention (Intervencia krizového riadenia), EASO.
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a Uzkost. Pri nddychu si predstavte, Ze dych prinasa do vasho tela pokoj. Pri vydychu si
predstavujte, ako vase telo opustaju starosti a rozplyvaju sa vo vzduchu. Toto cvicenie sa
ma opakovat niekolkokrat.

Niekomu pomaha, ked pri dychani pocita (napr. 1, 2, 3, 4 a vydych), pretoze sa tym mysel
sustredi bez rizika, Ze sa vrati spat k tomu, ¢o sa stalo.

Dotknuty zamestnanec si sadne alebo odstupi, rozhliadne sa a snazi sa vymenovat tri veci,
ktoré su podla neho v poriadku, vdaka ktorym sa citi bezpecne alebo pohodine a ktoré

dobre pozna, napriklad ,vidim vedla seba svojho kolegu”, ,,uvedomujem si, Ze svieti sinko”
a ,vsimol som si, Ze nikto nie je zraneny”.

Dotknuty zamestnanec sa ma zhlboka nadychnut nosom a pocitat pri tom do troch,
potom vydychnut a zdroven pocitat do styroch. Chyti si ruky a jemne a pomaly sa
postupne dotyka svojich predlakti a ramien (pohladza siich) az po plece. Pomoct méze
jemné Stipnutie a stisnutie svalov, napriklad v stehndch, po ktorom si mierne natiahne
nohy a vytrasie ruky, co mu umozni este silnejsie precitit svoje telo.
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PRILOHA 13. PLAN STAROSTLIVOST!I
O SEBA SAMEHO

Sabléna méjho planu starostlivosti o seba samého

OBLAST STAROSTLIVOSTI O SEBA POSTUPY STAROSTLIVOSTI O SEBA HODNOTENIE DALSIE POSTUPY, KTORE

SAMEHO

Fyzické
(pravidelne jest, cvicit atd")

SAMEHO, S KTORYMI CHCEM FREKVENCIA MOZEM VYSKUSAT
ZACAT/POKRACOVAT

v prirode atd")

Emociondalne/duchovné/dusevné
(vyhladat poradenstvo, meditovat,
ocenit vlastné Uspechy, travit cas

Profesijné
(udrziavat rovnovahu medzi

manazovat ¢as, budovat svoje
kapacity atd")

pracovnym a sukromnym Zivotom,

Osobnda/socialna

s priatelmi a rodinou atd")

(stretnutie/videohovor/telefonat

Financna

Zivota)

(vytvorit rozpocet na zlepsenie kvality

Tu su dalsie navrhy.

Zacnite si pisat dennik na uvolnenie napéatia a pokracovanie v procese reflexie.
Napiste list sdm/sama sebe, napriklad o spokojnosti so svojim zamestnanim i
sukromnym zivotom. Opiste, ¢o funguje a ¢o sa musi zmenit. List po ur¢itom case
(napr. 6 mesiacov, 1 rok) otvorte, aby ste zistili, aké pozitivhe zmeny ste dosiahli

a comu musite venovat vacsiu pozornost.

Objavte staré, zabudnuté konicky (napr. varenie/pisanie/tanec).

Pozrite si film, ktory ste vzdy chceli vidiet.

Dbajte na dostato¢ny oddych a dostatok spanku na zotavenie.

VyuZivajte technoldgie (napr. socidlne média), aby ste sa mohli pravidelne porozpravat
s priate/mi/rodinou, ktorych nemate na blizku alebo s ktorymi sa je tazké skontaktovat
v dbsledku inych okolnosti (napr. pocas pandémie).
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PRILOHA 14. VZOROVY PROGRAM
ODBORNEJ PRIPRAVY SO ZAMERANIM NA
STAROSTLIVOST O ZAMESTNANCOV

Urad EASO pontka mnoZstvo modulov odbornej pripravy pre azylovych zamestnancov
aj pre prijimacich zamestnancov, ako aj pre $kolitelov v tejto oblasti. Moduly, kurzy

pre skolitelov a kontinualny profesijny rozvoj zahfriaji mnoho kompetencnych oblasti,
akymi sU postupy v oblasti pravnej politiky, komunikacia, profesijné normy, spokojnost
v zamestnani, zdravie, bezpecnost a ochrana (1?). V tejto ¢asti uvddzame odporucané
témy odbornej pripravy so zameranim na tri fazy zamestnania: nastup do zamestnania/
pred nasadenim, trvanie zamestnania a ukoncenie zamestnania/nasadenia.

UVOD 1: ORGANIZACNA STRUKTURA A ZAVEDENE SYSTEMY

Ciel odbornej pripravy Uvodna alebo orientaénd odborna priprava sa poskytuje novému zamestnancovi, aby sa oboznamil

s tymito aspektmi:

— nové pracovné prostredie,

— zdakladné informacie o organizacii alebo organe (zaloZenie, poslanie, ciele),

— organizacna Struktura a veduci tim,

— c¢lenovia timu (hlavny tim a pridruzené timy),

— stdle pracovné postupy — zakladny prehlad,

— vseobecné ulohy,

— kodex spravania,

— politika boja proti podvodom a korupcii,

— politika boja proti sexualnemu obtazovaniu alebo podobna politika,

— komunikacné kanaly,

— existujuce politiky v organizacii a rézne vyhody (politika odmeriovanie a politika
zamestnaneckych vyhod, lekarska a psychologickd pomoc).

Opis obsahu V rémci uvadzania sa budu urcité aspekty odliSovat v zavislosti od uloh, ktoré sa od nového
zamestnanca vyZaduju. Ak bude zamestnanec prideleny na vykonavanie Gloh na réznych miestach,
bude usmerneny a poskytne sa mu moznost navstivit vsetky lokality pod jeho priamym vedenim.

Navrhovany format odbornej Osobne, online alebo utvary dialkového Studia.

pripravy Kontaktnd osoba z roznych oddeleni poskytne novym zamestnancom kratku prednasku (Ustne
vratane zloZiek s prislusnymi informacnymi materialmi) a uvedie kontaktné Udaje pre pripadné
nasledné otazky.

Prinosy — Vytvara sa pocit, Ze zamestnanec je vitany a patri do orgdnu/agentury,
— buduje sa dévera zamestnanca v organizaciu,
— dodava sa pocit sebaddvery na zacatie novych pozadovanych uloh.

Odportiéana dizka odbornej V zévislosti od velkosti organizécie/povinnosti, ako aj funkcie: od troch dni do jedného mesiaca na
pripravy obozndmenie sa s novymi Glohami.

Kategéria zamestnancov Vsetci novi zamestnanci.

Poskytuje sa Pocas prvého mesiaca zamestnania.

(102) Viac informécii pozri v eurdpskom sektorovom kvalifikacnom ramci — pracovné normy a vzdeldvacie normy.


https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/Occupational_Standards_EN.pdf
https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/Educational_Standards_EN.pdf
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UVOD 2: TECHNICKE SYSTEMY A VYBAVENIE

Ciel odbornej pripravy

Uvodna alebo orientaénd odborna priprava sa poskytuje novému zamestnancovi, aby sa oboznamil

s tymito aspektmi:

— kancelarske priestory a stvisiace funkcie (kde sa kto nachddza, umiestnenie praktického
vybavenia, akymi su kopirovaci stroj, toalety, jedalen, parkovisko),

— pravidld pouZivania pracovnych zariadeni,

— pravidld pouzivania prislusnych internych online platforiem [napr. informacny softvér relevantny
pre zamestnancov pracujlcich v oblasti azylu (napr. Eurodac, portél COl)],

— politika a usmernenia v oblasti ochrany udajov.

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:

— pouzivanie prislusného kancelarskeho vybavenia (tlaciarne, kopirovacie stroje, projektory,
videozariadenia, audiozariadenia, komunikacné technoldgie, vybavenie prvej pomoci),

— pouzivanie internych komunikacnych platforiem organizacie,

— informacny softvér a platformy relevantné pre zamestnancov pracujucich v oblasti azylu (napr.
Maris v Nemecku, Eurodac, portal COl).

Navrhovany format odbornej
pripravy

Osobne, online alebo Gtvary dialkového $tudia/poskytovanie informacii (letaky, pracovné postupy,
zoznamy kontaktov).

Prinosy

Novi zamestnanci sa obozndmia s novym pracovnym prostredim z hladiska infrastruktury, vybavenia,
logistiky a pravidiel pouzivania.

Odporuéana dizka odbornej
pripravy

4 hodiny.

Kategdria zamestnancov

Vsetci novi zamestnanci.

Poskytuje sa

Pocas prvého mesiaca zamestnania.

UVOoD 3: BEZPECNOST A OCHRANA

Ciel odbornej pripravy

Odborna priprava v oblasti bezpecnosti a ochrany sa poskytuje vsetkym zamestnancom, aby
sa oboznamili so zavedenou politikou a postupmi v oblasti bezpecnosti a ochrany a prislusnymi
komunikacnymi kanalmi.

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:
— kurz prvej pomoci,
— protipoziarne pokyny,
— bezpecnostna instruktaz (aj v suvislosti s nasadenim),
— plan evakudcie a zoznam nudzovych kontaktov,
— opatrenia na ochranu zdravia, ktoré treba dodrZiavat (napr. COVID-19, ebola a iné mozné
prenosné ochorenia),
— bezpecnost pri praci, bezpecnost zaloZend na spravani, kultlra bezpecnosti a bezpecnostny okruh.

Navrhovany format odbornej
pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového $tudia/poskytovanie informacii (letaky, pracovné postupy,
zoznamy kontaktov atd").

Prinosy

Stanovuje sa rdmec prav a povinnosti zamestnancov v suvislosti s bezpecnostou a ochranou.
Zabezpecuje sa ochrana zamestnancov pred Urazmi spdsobenymi nehodami na pracovisku.
Buduje sa dévera zamestnanca v organizaciu.

Odporuéana dizka odbornej
pripravy

4 hodiny.

Kategéria zamestnancov

Vsetci novi zamestnanci.

Poskytuje sa

Pocas prvého mesiaca zamestnania.

Pozndmka: COI — informécie o krajine pévodu.
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ODNOTENIE VYKONU ZAMESTNANCOV

Poskytnut struktirované usmernenia tykajlce sa postupov, ktoré sa maju dodrziavat,
a zruénosti potrebnych pre ndbor zamestnancov a hodnotenie pracovného vykonu.

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:

— postupy néboru,

— postupy vyberu,

— vedenie naborovych pohovorov a testoy,

— postupy hodnotenia vykonu,

— ciele hodnotenia,

— vykonavanie hodnotenia a spracovanie vysledkov.

Navrhovany format odbornej
pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového studia.

Prinosy

Nadobudnuté vedomosti o postupoch organizacie v sUvislosti s ndborom, vyberom
a hodnotenim a zlepsené zrucnosti pri vykonavani tychto postupov v kontexte azylu.

Odporuéana dizka odbornej pripravy

8 — 12 hodin (v zavislosti od Urovne Gcastnikov).

Kategéria zamestnancov

Zamestnanci oddelenia ludskych zdrojov.

Poskytuje sa
MODULY ODBORNEJ PRiIPRAVY V OB

Ciel odbornej pripravy

Pocas prvého mesiaca zamestnania.
LASTI PROFESIJNEHO ROZVOJA ZA UCASTI ROZHODOVACOV V KONANIACH (1%)

Poskytnut zékladny prehlad o medzindrodnej ochrane a spolo¢nom eurépskom azylovom
systéme vratane praktickych zru¢nosti na zavédzanie eurdpskych nariadeni a smernic do
praxe.

Clenské $taty okrem toho zabezpetia Utvar odbornej pripravy v oblasti azylu v tomto
konkrétnom clenskom State, ktory bude poskytovat vedomosti o tom, ako sa medzindrodny
a eurdpsky rdmec uplatniuju na vnutrostatny kontext a ako su prepojené s vnutrostatnymi
pravnymi predpismi.

Opis obsahu

Obsah by mohol zahfiiat tieto témy: spolocny eurdpsky azylovy systém s osobitnym
zameranim na proceduralnu smernicu, inklUzia, posudzovanie dékazov, techniky vedenia
pohovoru, a to aj so zranitelnymi skupinami vratane deti, rozhodovanie, vyznam informacii
o krajine povodu, rod, rodova identita a sexualna orientacia, vylucenie atd.

Navrhovany format odbornej
pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového stddia.

Prinosy

Posilfiuje sa odborna spdsobilost zamestnancov na vykonavanie povinnosti.
Vedomosti o tom, ako preniest nariadenia/smernice do kazdodennej praxe s cielom
zabezpecit spolocny pristup k azylu v celej Eurdpe.

Odportéana dizka odbornej pripravy

V zévislosti od poctu rokov praxe Ucastnikov.

Kategéria zamestnancov

Véetci novi rozhodovadi v konaniach/aktualizacie pre existujucich rozhodovadov v konaniach.

Poskytuje sa
MODULY ODBORNEJ PRIPRAVY V OB

Opis obsahu

Po skusobnej dobe/doskolovacie moduly.
LASTI PROFESIJNEHO ROZVOJA ZA UCASTI PRIJIMACICH ZAMESTNANCOV (1%)

Obsah by mohol zahrnat spolocny eurdpsky azylovy systém s osobitnym zameranim
na smernicu o podmienkach prijimania a vnutrostatne usmernenia o prijimani, zaruky
pre zranitelné osoby, podmienky prijimania deti, vyznam poskytovania informacii, rod,
rodovu identitu a sexudlnu orientdciu, planovanie pre pripad nepredvidanych udalosti,
medzinarodné utecenecké pravo, ludské prava atd.

(103) V programe odborného vzdeldvania Uradu EASO sa uvadza Siroké spektrum modulov pokryvajucich zruénosti, vedomosti a povinnosti,
ktoré uUradnici musia ovladat na vykonavanie svojich kazdodennych uloh a funkcii.

(104) V programe odborného vzdelavania Uradu EASO sa uvéadza Siroké spektrum modulov pokryvajucich zruénosti, vedomosti a povinnosti,
ktoré uradnici musia ovladat na vykonavanie svojich kazdodennych uloh a funkcii.


https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/EASO_Training_Curriculum_Catalogue_2021-.pdf
https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/EASO_Training_Curriculum_Catalogue_2021-.pdf
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Navrhovany format odbornej
pripravy

Osobne, online alebo uUtvary dialkového studia.

Prinosy

Vedomosti o tom, ako preniest nariadenia/smernice do kazdodennej praxe s cielom
zabezpecit spolocny pristup k azylu v celej Eurdpe.

Odporuéani dizka odbornej pripravy

V zavislosti od poctu rokov praxe Ucastnikov.

Kategdria zamestnancov

Vsetci novi prijimaci zamestnanci/aktualizacie pre existujlcich prijimacich zamestnancov.

Poskytuje sa

Po skiddobnej dobe/odporucaju sa doskolovacie moduly.

Delivered during
OCHRANA UDAJOV

Ciel odbornej pripravy

After probation period / refresher modules advised

Poskytnut struktirované usmernenia o postupoch, ktoré sa maju dodrziavat, pokial ide
o ochranu udajov, a to v ramci vnutornej komunikacie, ako aj vo vztahu k externym strandm
a hlavnym cielovym skupinam prace (t. j. Ziadatefom).

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:

— pravidla EU v oblasti ochrany tdajov,

— ochranu osobnych Udajov (pravidla zberu, spracovania, spolo¢ného pouzivania, archivacie
a vymazania udajov),

— bezpecnost Udajov (mechanizmus na presadzovanie ochrany Gdajov),

— prava v oblasti ochrany udajoy,

— reakcie na porusenie ochrany Udajov.

Navrhovany format odbornej
pripravy

Osobne, online alebo utvary dialkového studia.

Prinosy

Nadobudnuté vedomosti o usmerneniach a postupoch organizacie v stvislosti s ochranou Udajov.

Odporuéana dizka odbornej pripravy

2 — 4 hodiny (v zavislosti od ulohy a funkcie).

Kategéria zamestnancov

Vsetci zamestnanci.

Poskytuje sa

Pocas prvého mesiaca zamestnania.

2. faza a rozvoj makkych zru¢nosti

KOMUNIKACIA A KOMUNIKACNE TECHNIKY (%)

Ciel odbornej pripravy

Ponuknut uvod do pouZivania ucinnych komunikacnych nastrojov a stratégii na pracovisku
na podporu dobrej odbornej vykonnosti a zdravych a konstruktivnych interakcii v time, a
to aj v konfliktnych situaciach.

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:
— komunikacény cyklus: povedat — vypocut — pochopit — rokovat — dohodnut — konat,
— prekazky a pomocky ucinnej komunikacie,
— druhy komunikacie/spravania,
— Clenstvo v time a dynamika skupiny,
— stanovenie hranic,
— techniky vyjednavania,
— komunikacia a zvladanie konfliktov,
— identifikacia zdrojov konfliktu (psychologické, organizacné),
— zvladanie hnevu,
— stratégie riesenia konfliktov (vyhybanie sa, kompromis, prispdsobenie sa, spolupraca),
— stratégie predchddzania konfliktom (v rdmci timoy, s klientmi),
— stratégie zmierfiovania napatia.

Navrhovany format odbornej pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového studia.

Prinosy

Zlepsenie zru¢nosti v oblasti Uc¢innej komunikacie na pracovisku, predchadzania
nedorozumeniam, konstruktivnej reakcie na kritiku, uplatfovania empatie na pracovisku.
Zvysena informovanost o konstruktivnej a Gcinnej komunikacii na pracovisku.

(105) V programe odborného vzdeldvania Uradu EASO sa uvadza Siroké spektrum modulov pokryvajucich rozvoj makkych zrué¢nosti.


https://www.easo.europa.eu/sites/default/files/EASO_Training_Curriculum_Catalogue_2021-.pdf
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Odportéani dizka odbornej pripravy

2 —4 hodiny.

Kategéria zamestnancov

Vsetci zamestnanci v riadiacich funkcidch a zamestnanci v prvej linii.

Poskytuje sa
ZVLADANIE STRESU

Ciel odbornej pripravy

Po skidsobnej dobe/odporucaju sa doskolovacie moduly.

Zvysit informovanost zamestnancov o zdrojoch a priznakoch stresu a vyhorenia, ako aj
o spdsoboch, ako sa vyhnut stresu a vyrovnat sa so stresom.

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:
— prehlad o strese, chronickom strese, vyhoreni a zastupnej traume,
— zdkladné zrucnosti na identifikovanie, predchadzanie a zvladanie stresu u seba
a zamestnancoy,
— negativne a pozitivne mechanizmy vyrovnavania sa so stresom a posilfiovanie odolnosti,
— zakladné vedomosti o riadeni kritickych incidentov,
— starostlivost o seba a ndstroje starostlivosti o seba samého (predchddzanie stresu.)

Navrhovany format odbornej pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového studia.

Prinosy

Informovanost a zrucnosti v oblasti zvladania stresu vedu k lepSej motivacii, produktivite
a komunikacii v praci, ¢o pomdha udrzat spokojnost.

Odporuéana dizka odbornej pripravy

8 — 16 hodin (v zavislosti od povinnosti).

Kategéria zamestnancov

VSetci zamestnanci v riadiacich funkciach a vSetci zamestnanci v prvej linii.

Poskytuje sa

ZVYSOVANIE MEDZIKULTURNEJ CITLIVOSTI

Ciel' odbornej pripravy

Po skusobnej dobe/odporucaju sa doskolovacie moduly.

Poskytnut zadkladné informacie a zru¢nosti v suvislosti s pracou v kultdrne rozmanitych
prostrediach, vysvetlit spravanie, ktoré sa moze javit ako nezndme alebo matuce, a zvysit
informovanost o politikdch ochrany a boja proti diskriminacii v tejto oblasti. Zlepsit
kultdrne povedomie, vedomosti a komunikaciu Ucastnikov.

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:

— kultdrnu rozmanitost,

— rodové ulohy v réznych kultirnych prostrediach,

— pojmy rod, vek, ¢as a praca v roznych kultdrnych prostrediach,
— politiky ochrany a boja proti diskriminacii.

Navrhovany format odbornej pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového studia.

Prinosy

Kultdrne povedomie a chapanie vplyvu kultirnych rozdielov v praci s klientmi a na
pracovisku.

Lepsie pochopenie kulturnych vyziev, ktorym Celia multikultirne pracoviska.
Posilnenie kulturnej citlivosti a sposobilosti.

Odportéana dizka odbornej pripravy

2 — 4 hodiny.

Kategéria zamestnancov

Vsetci zamestnanci v riadiacich funkcidch a zamestnanci pracujuci v oblasti azylu.

Poskytuje sa

RIADENIE A VEDENIE V KONTEXTE AZYLU

Ciel odbornej pripravy

Po skisobnej dobe/odporucaju sa doskolovacie moduly.

Uvod ku kltt¢ovym $tylom a zruénostiam riadenia a ich uplatfiovanie v prostredi azylu.

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:

— vymedzenie pojmov vedenie a riadenie,

— rozmery vedenia (druhy vedenia),

— ocakavania tykajuce sa veducich pracovnikov,

— vedenie v kaZdodennom riadenf a riadeni ¢asu,

— tedrie riadenia,

— strategické myslenie a planovanie/pldnovanie pre pripad nepredvidanych udalosti,
— rozhodovanie,

— delegovanie,

— riadenie vyvazeného pracovného zatazenia (zasady a prinosy),
— riadenie rovnovahy medzi kvalitou a efektivnostou.
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Navrhovany format odbornej pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového studia.

Prinosy

Zvysena informovanost o zru¢nostiach a technikach v oblasti riadenia na ucinné
rozhodovanie a konstruktivne vedenie timu.

Odporuéana dizka odbornej pripravy

8 —12 hodin.

Kategéria zamestnancov

Vsetci zamestnanci v riadiacich funkciach.

Poskytuje sa
BUDOVANIE TiMU

Ciel' odbornej pripravy

Po skusobnej dobe/odporucaju sa doskolovacie moduly.

Poskytnut veducim pracovnikom systematické vedomosti o tom, ako budovat tim
a zachovat pozitivnu dynamiku timu.

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:

— techniky budovania timu,

— fazy budovania timu a dynamika timu,

— vdaka ¢omu je tim Uspesny a ¢o mdZe pokazit timovu pracu,
— identifikovanie a vyuZivanie silnych stranok ¢lenov timu,

— Ucinna spolupraca s ¢lenmi timu,

— cinnosti na budovanie timu,

— zvladanie konfliktov v timoch,

— koucing: ¢o je koucing? /rozdiel medzi kou¢ingom a mentorstvom,
— koucing: spektrum koucingu,

— koucing: aktivne pocuvanie a prekazky pocuvania.

Navrhovany format odbornej pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového studia.

Prinosy

Zvysovanie vedomosti a informovanosti o dynamike timov s cielom presadzovat doveru,
spokojnost, dobru komunikaciu a uc¢inné zvladanie konfliktov v timoch.

Zlepsenie fungovania timu vSeobecne rozvijanim medziludskych vztahov, objasfiovanim
Uloh alebo riesenim existujucich problémov.

Odportéani dizka odbornej pripravy

8 — 16 hodin.

Kategéria zamestnancov

Vsetci zamestnanci v riadiacich funkciach.

Poskytuje sa
RIADENIE KRITICKYCH INCIDENTOV

Ciel odbornej pripravy

Pocas zamestnania, po skisobnej dobe.

Poskytnut zékladné vedomosti o povahe kritickych incidentov suvisiacich s prostredim
a riadenim azylu a o mechanizmoch zvladania.

Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:

— kritické incidenty (povaha a druh),

— stratégie na rieSenie kritického incidentu (posilnovanie odolnosti jednotlivych
zamestnancov),

— stratégie na riesSenie kritického incidentu (podpora veduceho pracovnika timom
a ¢lenom timu),

— tému traumy: priznaky a mechanizmy zvladania,

— okam?zitu, strednodobu a dlhodobu podporu,

— podporu zo strany organizacie a podporu kolegov,

— reflexiu a ziskané poznatky.

Navrhovany format odbornej pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového studia.

Prinosy

Schopnost vcas uskutocnit nasledné ¢innosti so zamestnancami po kritickom incidente.

Odporuéana dizka odbornej pripravy

12 — 16 hodin (najma pre zamestnancov pésobiacich v operacnom prostredi).

Kategdria zamestnancov

Vsetci zamestnanci v riadiacich funkcidch a zamestnanci v prvej linii.

Poskytuje sa

Vo faze trvania zamestnania/odporucaju sa doskolovacie moduly.




PRILOHY

PRIPRAVA NA ODCHOD

Ciel odbornej pripravy

Zabezpecit, aby jednotlivci mali vedomosti o tom, ktoré dokumenty maju odchadzajuci
zamestnanci a veduci pracovnici vyplnit (alebo ktoré je vhodné zvazit).
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Opis obsahu

Tento modul odbornej pripravy obsahuje:

— vedenie konstruktivnej vystupnej reflexie/ziskavanie konstruktivnej spatnej vazby,
— odovzdanie dokumentacie,

— pripravu dokumentov (referencie, vyhlasenia o vykonnosti atd".).

Navrhovany format odbornej pripravy

Osobne, online alebo Utvary dialkového Studia.

Prinosy

Zabezpecit plynuly prechod medzi kolegom, ktory sa pripravuje na odchod,
a potencialnym prichddzajucim ¢lenom timu vratane spolo¢ného pouzivania informacii
a ziskanych poznatkov.

Odporticana dizka odbornej pripravy

2 hodiny.

Kategéria zamestnancov

VSetci zamestnanci v riadiacich funkcidch/zamestnanci oddelenia ludskych zdrojov.

Poskytuje sa

Vo faze trvania zamestnania.
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PRILOHA 15. DISKUSIA V OSOBITNYCH
SKUPINACH

VZdy sa ma zachovavat dévernost a vzdy sa ma usilovat o jednomyselnost. Facilitdtor moze
zaznamenat vsetko, o ¢om sa v osobitnej skupine diskutuje, spolo¢né pouzivanie podrobnosti
a zhrnutie klu¢ovych bodov sa vSak ma uskutocnit po dohode vsetkych ¢lenov. Diskusia

v osobitnych skupindch nie je povinna a zamestnanci by mali byt od zaciatku informovani

o Ucele diskusie v osobitnych skupinach a o sposobe spolo¢ného vyuzivania informacii.

Kontrolny zoznam: Diskusia v osobitnych skupinach (%)

1. NAVRH DISKUSIE V OSOBITNYCH SKUPINACH

Vymedzit Ucel

Vypracovat zoznam kltcovych otazok

Zabezpecit eticku kontrolu

Urcit a zabezpedit Ucastnikov

Zabezpecit homogénne zloZenie (napr. s ohladom na rod, vek, jazyk)

Rozhodnut o pocte Ucastnikov

Zabezpecit facilitatora a asistenta (jedného na facilitaciu a jedného na zapisanie poznamok)

Rozhodnut o pocte osobitnych skupin

Urcit vhodné miesto

Uistit sa, Ze miesto je pristupné a ma vhodnu velkost

Pripravit materialy (menovky, formulare na vyjadrenie suhlasu, prezencna listina, zariadenie na nahravanie)

Il. Zber udajov

Priprava pred stretnutim

Oboznamenie sa s dynamikou skupiny, scenarom a usporiadanim sedenia

Facilitacia stretnutia

Predstavenie (meno kazdého ¢lena skupiny, aspekty dovernosti, zékladné pravidla)

Facilitacia (diskusia, reflexia, prestavka, zaznam a pozorovanie diskusie)

Sledovanie otazok a nasledné ¢innosti v sUvislosti s témami

Zapisanie vsetkych odpovedi spolu s otdzkami pomocou osobitného formatu (pozndamky zapisuje druhy
facilitator)

Zaver

11l. Analyza

Analyza obsahu

Klacové témy

Zoznam/kategorizacia

Analyza obsahu

Analyza diskusie

Rozhodnutie o tom, komu sa predstavia vysledky

Pripojenie spatnej vazby, ktord sa ma postupit veducim pracovnikom

Prijatie dalSich opatreni

(106) Nyumba, T. O., Wilson, K., Derrick, C. J. a Mukherjee, N., The use of focus group discussion methodology: insights from two decades of
application in conservation (PouZzivanie metodiky diskusie v osobitnych skupinach: poznatky z dvoch desatrodi uplatriovania v oblasti
ochrany prirody), Methods in Ecology and Evolution, zv. 9, 2018, s. 20 — 32.



OBRATTE SA NA EU

Osobne
V rdmci celej EU existuju stovky informaénych centier Europe Direct. Adresu centra najbliziieho k
vam najdete na tejto webovej stranke: https://europa.eu/european-union/contact_sk

Telefonicky alebo e-mailom

Europe Direct je sluzba, ktord odpoveda na vase otazky o Eurdpskej unii. Tuto sluzbu mozete

kontaktovat:

— prostrednictvom bezplatného telefénneho Cisla: 00 800 6 7 8 9 10 11 (niektori operatori mozu
tieto hovory spoplatfiovat),

— prostrednictvom Standardného telefénneho Cisla: +32 22999696, alebo

— e-mailom na tejto webovej stranke: https://europa.eu/european-union/contact_sk

VYHLADAVANIE INFORMACIi O EU

Online
Informacie o Eurdpskej unii st dostupné vo vsetkych dradnych jazykoch Eurdpskej tnie na
webovej stranke Europa: https://europa.eu/european-union/index_sk

Publikacie EU

Publikacie EU, bezplatné alebo platené, si moZete stiahnut alebo objednat z knihkupectva na
webovej stranke https://op.europa.eu/sk/publications. Ak chcete ziskat viac vytlackov bezplatnych
publikécii, obratte sa na sluzbu Europe Direct alebo vase miestne informaéné centrum (pozri
https://europa.eu/european-union/contact_sk).

Pravo EU a suvisiace dokumenty
Pristup k pravnym informaciam EU vratane vietkych pravnych predpisov EU od roku 1952 vo
vsetkych Uradnych jazykoch najdete na webovej stranke EUR-Lex: http://eur-lex.europa.eu

Otvoreny pristup k tdajom z EU
Portél otvorenych dat EU (http://data.europa.eu/euodp/sk) poskytuje pristup k siborom dat z EU.
D&ata mozno stiahnut a opatovne pouZit bezplatne na komeréné aj nekomeréné ucely.


https://europa.eu/european-union/contact_sk
https://europa.eu/european-union/contact_sk
https://europa.eu/european-union/index_sk
https://op.europa.eu/sk/publications
https://europa.eu/european-union/contact_sk
http://eur-lex.europa.eu
http://data.europa.eu/euodp/sk

Urad pre vydavanie publikacii
Eurdpskej unie
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