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Wstep

Pracownicy i wolontariusze Czerwonego Krzyza i Czerwonego Potksiezyca pracuja czesto

w trudnych, skomplikowanych i czasami niebezpiecznych srodowiskach. Pomagajq ludziom
podczas zdarzen kryzysowych oraz po nich, udzielajac im praktycznej pomocy, oferujac zro-
zumienie, wsparcie spoteczne i emocjonalne.

Pomaganie drugiej osobie daje poczucie sensu i celu, nadaje kierunek, nawet w obliczu prze-
ciwnosci losu. Jednak pilna potrzeba zaspokojenia palacych potrzeb 0os6b poszkodowanych
czesto moze przy¢mic fakt, ze osoby udzielajace pomocy réwniez s3 wystawieni na strate,
rozpacz, obrazenia i $mier¢. Pracownicy i wolontariusze sa gleboko dotknieci przez sam fakt
bycia swiadkiem boélu i cierpienia innych. Czesto tez sami sg bezposrednio dotknieci kryzy-
sem, z jakim zwigzana jest ich interwencja.

Udzielanie wsparcia psychospotecznego pracownikom i wolontariuszom jest kluczowym
elementem zobowigzania do troski o ich dobrostan. Inna wynikajaca z tego korzyscia jest
fakt, ze zapewniajac opieke oraz uznanie pracownikom i wolontariuszom, czesto uzyskujemy
lepsze wyniki w zakresie rekrutowania nowych oséb i utrzymania tych obecnie zaangazowa-
nych. Lepsza opieka inspiruje, motywuje pracownikéw i wolontariuszy a wreszcie, prowadzi
do lepszych wynikow.

Kierownicy i liderzy zespotdw, jak np. wolontariuszy lub liderzy grup mtodziezowych, moga
odgrywac wazna role podczas tworzenia wspierajacego srodowiska, okazujac troske o pra-
cownikdw i wolontariuszy oraz zachecajac do wzajemnego wsparcia. Bycie czescig wspie-
rajacego sie zespolu z otwartg komunikacja, ktéry promuje zachowania ukierunkowane na
szukanie pomocy, gdy tego potrzebujemy, zapobiega izolacji i wycofaniu oraz ogranicza
prawdopodobienstwo reakgeji stresowych i ryzyko wystapienia dlugotrwatego dystresu'.

Wytyczne z zakresu wsparcia pracownikéw i wolontariuszy w sytuacjach kryzysowych opisuja
rozne sposoby na okazywanie zrozumienia i wsparcia psychospotecznego za pomoca réznego
rodzaju wspierajacych spotkan. Wsparcie po zdarzeniu kryzysowym ma na celu promowanie
dobrostanu i lepszego radzenia sobie z trudnymi reakcjami. Wsparcie jest najbardziej efek-
tywne, gdy jest dopasowane do danego kontekstu, organizacji, stylu i kompetencji kierowni-
ka lub lidera zespotu.

Narzedzia z zakresu troski o wolontariuszy

Wiecej informacji na temat troski o pracownikéw o wolontariuszy znajdziesz

w publikacjach: Troska o wolontariuszy: narzedziownia wsparcia psychospo-
tecznego dostepne w materiatach Centrum Wsparcia Psychospotecznego IFRC.
Narzedzia te opisujg szczegdétowo system wsparcia, jaki Stowarzyszenia Krajowe
powinny stworzy¢ przed zdarzeniem kryzysowym, w trakcie i po nim. Opisuje
poszczegodlne kroki wdrazania polityki, struktur i praktyk oraz zawiera pogram
dwudniowego szkolenia dla kierownikéw. Narzedziownia oraz uzupetniajgce ma-
teriaty szkoleniowe dostepne sg w jezyku francuskim, angielskim, hiszparnskim,
rosyjskim i arabskim na stronie internetowej Centrum Wsparcia Psychospotecz-
nego IFRC: www.pscentre.org.

1 Dystres (z ang. , distress”) okreslenie uzywane do opisu negatywnego stresu, czyli takiego, ktory powoduje w na-
szym organizmie trudne, nieadaptacyjne reakcje oraz moze by¢ szkodliwy dla zdrowia. Pojawia sie najczesciej, gdy
cztowiek postrzega sytuacje, w jakiej sie znalazt jako zagrazajaca, ktorej nie jest w stanie podotac. Nie nalezy go
utozsamia¢ wylacznie z silnym stresem, ktory choé¢ moze by¢ nieprzyjemny, sam w sobie nie jest wylacznie negatyw-
nym zdarzeniem. W podobnym znaczeniu stowo ,dystres” bedzie wykorzystywane w tej i innych publikacjach.
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Zdarzenia kryzysowe i wsparcie psychospoteczne

Zdarzenie kryzysowe moze by¢ pojedynczym zdarzeniem lub serig takich zdarzen,
prowadzacych do znaczacych zmian w zyciu oséb poszkodowanych. Zdarzenia kryzy-
sowe nie wpisuja sie w ramy normalnych, codziennych doswiadczen. Czesto stanowia
zagrozenie dla osob zaangazowanych, ktérym moga towarzyszy¢ uczucia bezsilnosci,
horroru i intensywnego strachu. Gdy dana osoba bierze w pewien sposéb udziat w
zdarzeniu kryzysowym lub jest jego swiadkiem, np. przemocy lub zdarzenia kryzy-
sowego, ktore powoduje $mier¢ lub obrazenia u innych, moze to prowadzi¢ do uczu¢
przeciazenia strachem, bezsilno$cia i utrata bezpieczenstwa.

Bezposredni udzial w zdarzeniach kryzysowych lub bycie swiadkiem np. wypadkdéw
drogowych, aktow przemocy, pozaréw lub wypadkéw masowych podczas np. wyda-
rzen sportowych to przyklady zdarzen kryzysowych. Inne przyklady to katastrofy
naturalne jak powodzie, trzesienia ziemi, cyklony lub katastrofy wywotane przez czto-
wieka jak wojny i konflikty, przesiedlenia populacji i wypadki na duza skale.

Potrzeba zaopiekowania sie ranami psychicznymi powstalymi w trakcie kryzysow jest
coraz bardziej dostrzegana i akceptowana, a obecnie stanowi kluczowy element pod-
czas reagowania kryzysowego. W latach go., wsparcie psychospoteczne w sytuacjach
kryzysowych rozwijato sie w konkretnych, technicznych dziedzinach. Wsparcie psy-
chospoteczne odnosi sie do dziatan, ktore maja na celu zaspokojenie zaréwno emocjo-
nalnych jak i spotecznych potrzeb czlowieka, majac przy tym na celu pomoc osobom
poszkodowanym w wykorzystaniu wlasnych zasobéw i tym samym wzmocnienie ich
odpornosci. Troska o pracownikow i wolontariuszy to wazny obowiazek organizacji
reagujacych na zdarzenia kryzysowe, jak np. Miedzynarodowego Ruchu Czerwonego
Krzyza i Czerwonego Polksiezyca. Zapewnianie wsparcia psychospotecznego pracowni-
kom i wolontariuszom to jeden ze sposobdw, by mie¢ pewnos¢, ze sg oni w odpowiedni
sposob zaopiekowani.

Wiekszos¢ ludzi do-
$wiadczajacych zdarzen
kryzysowych dobrze so-
bie z nimi radzi. Wielu

| wykazuje tymczasowe

i krotkotrwate reakcje
stresowe, co jest nor-
malne i czego mozna sie
spodziewac. Wsparcie
psychospoteczne i oka-
zja do rozmowy na te-
mat takich doswiadczen
pomagaja w procesie
radzenia sobie i docho-
dzenia do siebie. Takie
osoby sa w stanie utrzy-
mac¢ psychospoteczny
dobrostan i nie cierpig
na dlugotrwate negatywne skutki psychiczne. Jedynie u niewielu oséb pojawia sie ry-
zyko wystapienia powazniejszych problemdw ze zdrowiem psychicznym, jak np. stany
lekowe czy depresja.
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Reakcje na zdarzenia kryzysowe

W jaki sposob pracownicy i wolontariusze reagujg na sytuacje kryzysowe jest zalezne od:

* natury tego zdarzenia - co sie stato, w jaki sposéb byli zaangazowani w to zdarzenie
i w jaki sposob sa nim dotknieci

* powagi zdarzenia - jak powazne s3 jego konsekwencje, w szczegolnosci pod katem
straty i zmian zyciowych

* czasu trwania zdarzenia

* tego, czy w przesztosci doswiadczyli czegos podobnego

+ rodzaju wykonywanej pracy oraz jak blisko byli miejsca zdarzenia

* systemu wsparcia wokot

* ich zdrowia psychicznego

+ ich dotychczasowej kondycji psychicznej

*+ pochodzenia kulturowego, tradycji, ktore maja wptyw na ich zachowania, dziatania
i komunikacje

+ ich wieku, gdyz mtodsi pracownicy i wolontariusze moga by¢ bardziej wrazliwy na
takie doswiadczenia

Zagrozenia dla dobrostanu pracownikow i wolontariuszy

Konkretne zagrozenia dla dobrostanu pracownikéw i wolontariuszy, ktorzy biora udziat
podczas interwencji przy zdarzeniach kryzysowych, zostaty krétko opisane ponizej.
Pracownicy i wolontariusze moga by¢ dotknieci na poziomie osobistym i interperso-
nalnym, oraz poprzez warunki w jakich pracuja i kwestie organizacyjne.

Zagrozenia personalne

Niektorzy pracownicy i wolontariusze mogg stworzyc sobie idealistyczne i niereali-
styczne oczekiwania na temat tego, co mogg zrobi¢, by pomoc innym. Na przyklad,
mogga mieé wrazenie, ze powinni rozwigza¢ wszystkie problemy z jakimi zmagaja sie
osoby szukajace u nich wsparcia. Moze to prowadzi¢ do poczucia winy, zwlaszcza gdy
zdadza sobie sprawe, ze nie sa w stanie tego zrobi¢. Moga rowniez czu¢ sie winni, gdy
umrze kto$, komu wezesniej udzielali pomocy lub gdy zajmga sie wltasnymi potrzebami
odpoczynku i wsparcia. Niektorzy pracownicy i wolontariusze mogga sie rowniez zma-
gac z dylematami moralnymi i etycznymi w swoich rolach jako osoby udzielajace po-
mocy, np. gdy beda musieli zdecydowa¢, czyje potrzeby sa bardziej naglace i powinny
zostac potraktowane priorytetowo.

Zagrozenia interpersonalne

Wyzwania i problemy doswiadczane na poziomie interpersonalnym, ktoére moga stano-
wic zagrozenie dla dobrostanu pracownikéw i wolontariuszy to na przyktad brak po-
czucia wsparcia kolegow lub przetozonych, doswiadczanie trudnej dynamiki wewnatrz
zespotu lub praca z cztonkami zespotu, ktorzy sa zestresowani i wypaleni.

Zagrozenia zwigzane z warunkami pracy

Warunki pracy w sytuacjach kryzysowych czesto stanowia duze wyzwanie. Pracownicy
i wolontariusze nieraz muszg wykonywac zadania, ktdre sa trudne pod katem fizycz-
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nym, wyczerpujgce a nawet niebezpieczne. Czesto oczekuje sie od nich (lub sami od
siebie oczekuja) wielogodzinnej pracy w takich warunkach. Taka praca moze doprowa-
dzi¢ do poczucia oderwania od swoich rodzin i zycia domowego, poniewaz nie moga
dzielic sie z bliskimi szczegdtami dotyczacymi ich doswiadczen. Moga miec¢ rowniez
wrazenie, ze nie staneli na wysoko$ci zadania, ze nie byli odpowiednio przygotowani
na zmierzenie sie z frustracja i ztoscig wsrod os6b poszkodowanych, ktorych potrzeby
nie zostaly zaspokojone. Bycie $wiadkiem traumatycznych zdarzen lub stuchanie hi-
storii 0séb ocalatych o ich traumie i stracie jest rbwniez niezwykle trudnym zadaniem.

Zagrozenia zwigzane z kwestiami organizacyjnymi

Kwestie organizacyjne, jakie moga wplywac na dobrostan pracownikéw i wolontariu-
szy to np. niejasny opis stanowiska lub jego brak badz niejasno okreslona rola w ze-
spole. Innymi czynnikami ryzyka jest brak przeptywu informacji, stabe przygotowanie
lub wdrozenie do wykonywanych zadan, brak granic miedzy praca a odpoczynkiem
oraz praca w kontekstach, gdzie nie przyktada sie szczegolnej wagi do dobrostanu,

a wysitki nie s doceniane.

Oznaki dystresu?

Wiekszos¢ pracownikéw i wolontariuszy, jak inne osoby dotkniete zdarzeniami kry-
zysowymi, beda wykazywaty powszechne, ostre reakcje stresowe i szybko dojda do
siebie, bez dlugotrwatych negatywnych skutkdw. Czasami jednak reakcje na zdarze-
nia kryzysowe nie ustepuja i zaktdcaja codzienne funkcjonowanie. Rozpoznawanie
oznak powaznego dystresu jest kluczowa umiejetnoscia podczas udzielania wsparcia.
Pierwszymi oznakami powaznego dystresu s3 zazwyczaj zmiany w zachowaniu i oso-
bowosci. Kierownicy powinni zwraca¢ uwage na pracownikéw i wolontariuszy ktory
wykazuja oznaki dystresu. Do takich oznak nalezy: wycofanie sie od innych, od pracy
i aktywnosci towarzyskich; sprawianie wrazenia osoby niespokojnej i poirytowanej;
smutek ktory zakldca codzienne funkcjonowanie. Kompleksowa lista powszechnych
oznak dystresu zostata zaprezentowana w Tabeli 1.

2 Wyjasnienie stowa ,dystres” i jego zastosowania znajduje sie w przypisie 1. we wstepie do podrecznika.
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Problemy ze snem

Problemy zotadkowe takie jak biegunka lub mdtosci
Przyspieszona akcja serca

Poczucie ogromnego zmeczenia

Drzenie i napiecie miesni

Bodle plecdw i szyi wywotane napieciem miesni
Bodle gtowy

Problemy z odpoczynkiem i relaksem

tatwos¢ popadania w przerazenie

OZNAKI EMOCJONALNE

Wahania nastrojéw: w jednej chwili poczucie szczescia, za chwile smutku
Nadmierna wrazliwosé

Szybkie irytowanie sie

Ztos¢

Przygnebienie, smutek

Niepokdj

Nieodczuwanie zadnych emocji

OZNAKI PSYCHICZNE

Problemy z koncentracja

Poczucie dezorientacji

Chaotyczne mysli

Szybkie zapominanie

Problemy z podejmowaniem decyzji
Niepokojace sny badz koszmary
Natretne mimowolne mysli

OZNAKI DUCHOWE

Poczucie pustki

Poczucie utraty sensu

Zniechecenie, poczucie beznadziei

Coraz bardziej negatywne podejscie do zycia
Zwatpienie

Ztos¢ na Boga

Wyalienowanie i utrata poczucia wiezi

OZNAKI BEHAWIORALNE

Zachowania ryzykowne, np. niebezpieczna jazda samochodem

Przejadanie sie lub jedzenie zbyt mato

Wzmozone palenie papierosow

Catkowity brak energii

Nadmierna czujnosé

Agresja i wybuchy stowne

Sieganie po alkohol lub narkotyki

Zachowanie kompulsywne, takie jak tiki czy nerwowe chodzenie tam i z powrotem
Woycofanie i odizolowanie sie od innych




Stosowanie niniejszych wytycznych

Niniejsze wytyczne moga byc¢ stosowane jako zrodto réznych form spotkan wspieraja-
cych dla pojedynczych oséb oraz grup. Wybrana formuta zalezy od potrzeb, kontekstu
i sytuacji, oraz od kompetencji kierownika lub lidera zespotu. Spontaniczne, krot-

kie spotkania i zebrania mogg by¢ prowadzone przez osoby bez szkolenia z zakresu
wsparcia psychospotecznego. Jednak bardziej ustrukturyzowana pierwsza pomoc
psychologiczna i spotkania wspierajace s3 najbardziej efektywne, gdy sa prowadzone
przez osoby z odpowiednim przeszkoleniem i doswiadczeniem w udzielaniu PPP3

i prowadzeniu grup.

Przy kazdym spotkaniu wspierajacym kluczowe jest przygotowanie. Mozna je poczy-
nic¢ samodzielnie lub we wspolpracy z kolega lub kolezanka. Przy wszystkich rodza-
jach spotkan kluczowe jest zaufanie i otwarta komunikacja miedzy liderem zespotu

a pojedyncza osoba lub grupa. Jezeli wystepuje jakiekolwiek nieporozumienie lub
brak zaufania miedzy kierownikiem a wolontariuszami lub pracownikami, nalezy wy-
bra¢ inng zaufana osobe do udzielania wsparcia. W razie potrzeby, kierownik lub lider
zespolu moze otworzy¢ spotkanie, podziekowac uczestnikom za obecnosci i odda¢
glos innej osobie, bardziej doswiadczonej w prowadzeniu tego typu spotkan.

Spotkania wspierajace a zwyczajne spotkania zespotu

Spotkania wspierajgce rdznig sie od zwyczajnych spotkan w nastepujacy sposdb. Zwyczajne
spotkania zespotu stuzg omawianiu aktualnego statusu dziatan, planowaniu, nadzorowaniu
i wspieraniu pracy wolontariuszy i pracownikow zaangazowanych w dany program. Zapew-
niajg one strukture w zawodowym zyciu pracownikéw i wolontariuszy, tworzgc przy tym
przestrzen do omowienia trudnosci i osiggniec¢ w ich pracy. Regularne spotkania zespotu
dajg rowniez kierownikom okazje do wytapania brakéw w umiejetnosciach i wiedzy wsréd
pracownikdw i wolontariuszy. Kierownicy mogg wiec wykorzystac takie spotkania do udzie-
lania wskazowek swojemu zespotowi, jak radzi¢ sobie z trudnosciami, z jakimi sie mierza

w swojej pracy. Mogga réwniez wykorzystac ten czas do wyrazenia uznania dla wysitkow
poszczegdlnych oséb lub catego zespotu oraz promowania dobrych strategii samoopieki

i opieki nad zespotem. Spotkania wspierajgce z kolei stuzg wytacznie do udzielenia wsparcia
pojedynczej osobie lub grupie, poniewaz kierownik lub lider zespotu uznat, ze jest ono po-
trzebne. Spotkania te maja na celu zaspokojenie emocjonalnych i spotecznych potrzeb oraz
promowanie spéjnosci grupowej i wtgczenia. Dajg one réwniez kierownikom i liderom ze-
spotéw mozliwo$¢ oceny, czy potrzebne jest dodatkowe wsparcie i/lub inne formy pomocy.

Indywidualne i grupowe spotkania wspierajgce

Spotkania wspierajace moga by¢ przeprowadzane z jedng osoba lub z grupg ludzi. Za-
réowno indywidualne jak i grupowe spotkania mogga by¢ krétkie i spontaniczne, zwoty-
wane pod wptywem chwili, gdy kierownik dostrzeze taka potrzebe. Moga by¢ rowniez
planowane i przygotowane z wyprzedzeniem, z bardziej sformalizowana strukturg

i zaplanowanym czasem dla kazdej aktywnosci.

Ponizej opisano rozne rodzaje spotkan wspierajacych, tak by kierownicy mogli wybraé
formule najlepiej pasujaca do ich sytuacji.

3 Skrétem na pierwsza pomoc psychologiczng stosowanym zamiennie z PPP jest PFA (akronim od psycholo-
gical first aid). Ze wzgledu na praktyczng popularno$¢ skrétowca PFA jest on wykorzystywany w nastepuja-
cych publikacjach: “Szkolenie z zakresu pierwszej pomocy psychologicznej. Modut 2: podstawy PFA”; “Szko-
lenie z zakresu pierwszej pomocy psychologicznej. Modut 3: PFA dla dzieci”; “Szkolenie z zakresu pierwszej
pomocy psychologicznej. Modut 4: Pierwsza pomoc psychologiczna w grupach - Wsparcie dla zespotéw”
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Indywidualne spotkania wspierajace

Celem indywidualnego spotkania wspierajacego jest stworzenie bezpiecznej prze-
strzeni, gdzie pracownik lub wolontariusz moze porozmawiac o swoich doswiadcze-
niach lub uczuciach wywolanych dystresem. Jest to okazja dla kierownika, by pomogt
normalizowad reakcje na stresujace wydarzenia, zachecaé¢ do korzystania ze wsparcia
spolecznego i promowac zachowania zorientowane na szukanie pomocy i skupione
na pozytywnych metodach radzenia sobie. W niektdrych przypadkach moze udziela¢
skierowan po inne ustugi do innych Zrédet pomocy.

Pracownicy i wolontariusze moga potrzebowac indywidualnego wsparcia gdy, na
przyklad, byli $wiadkami lub doswiadczyli bardzo stresujacego zdarzenia, ktore

w duzym stopniu na nich wptyneto lub jesli doswiadczyli osobistego kryzysu lub stra-
ty. W takich sytuacjach, spotkanie sam na sam moze by¢ bardziej odpowiednie, gdyz
podczas niego moga by¢ omawiane bardzo osobiste kwestie. Na przyklad, moze sie
zdarzy¢, ze dana osoba jest zle traktowana w pracy lub mierzy sie z dylematem mo-
ralnym podczas petnienia obowigzkow i bardzo ja to dotkneto. Kierownik moze za-
proponowac indywidualne spotkanie wspierajace jezeli zauwazy u danej osoby oznaki
dystresu (patrz: Tabela 1) lub gdy wie, ze dana osoba przechodzi osobisty lub zawodo-
wy kryzys. Pracownicy i wolontariusze mogg réwniez sami zwrocié sie do kierownika
i poprosic¢ o indywidualne spotkanie. Pozytywna reakcja na takg prosbe i znalezienie
czasu na rozmowe jest oznakg troski i zainteresowania. Indywidualne spotkania
wspierajace trwaja zazwyczaj od 15 minut do godziny, w zaleznosci od sytuacji. Krot-
kie spotkanie wstepne moze by¢ dobrym pomystem, by sprawdzic¢ jak sie czujg kole-
dzy i kolezanki i oceni¢ ich samopoczucie. Jezeli wydaje sie, ze wykazuja normalne
reakcje i pozytywne mechanizmy radzenia sobie z wlasnymi uczuciami i emocjami,
by¢ moze nie beda potrzebowac dalszego wsparcia. Jezeli jednak daje sie zauwazy¢,
ze borykajg sie z pewnymi trudnosciami lub gorzej funkcjonujg, nie chcg przebywac
z innymi badz nie radza sobie z emocjami, by¢ moze potrzebuja dluzszej rozmowy

a kierownik moze podjac¢ decyzje o udzieleniu pierwszej pomocy psychologiczne;j.

Pierwsza Pomoc Psychologiczna

Pierwsza Pomoc Psychologiczna (PPP) to udzielanie wsparcia psychospotecznego,
ktore moze by¢ wykonywane przez wszystkich pracownikéw oraz wolontariuszy

i moze pomoc zaréwno pojedynczym osobom jak i grupom. Centrum Wsparcia Psy-
chospotecznego zaleca szkolenia z PPP, by umocni¢ wiedze i umiejetnosci zwigzane
z udzielaniem pomocy osobom w dystresie.

PPP to ludzki i humanitarny sposéb pomagania osobom pod wptywem silnego stresu,
by mogli sie uspokoic i poczuc wsparcie oraz lepiej radzic sobie z wyzwaniami zaist-
nialej sytuacji oraz by $wiadomie podejmowac decyzje. PPP to zwracanie uwagi na
reakcje innych osob, aktywne stuchanie i, w razie potrzeby, praktyczne wsparcie, jak
np. rozwigzywanie problemoéw lub pomoc w zaspokajaniu podstawowych potrzeb.

PPP to:

* zapewnienie praktycznej opieki i wsparcia, ktdre nie jest jednocze$nie nachalne
* ocena potrzeb

+ pomoc w zaspokojeniu podstawowych potrzeb, jak zywno$¢, woda, schronienie
+ stuchanie innych, bez wywierania na nich presji

+ pomoc w dostepie do informacji, ustug i wsparcia spotecznego

+ ochrona przed dalsza krzywda.
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PPP ma na celu ograniczenie dystresu, zaspokojenie obecnych potrzeb, promowanie
elastycznych technik radzenia sobie z trudnymi doswiadczeniami i zachecanie do do-
stosowania sie do sytuacji. Bycie wystuchanym w spos6b empatyczny i docenionym za
wysitek jest bardzo pomocne. Praktyczna pomoc w radzeniu sobie z dang sytuacja i
podejmowanie $wiadomych decyzji jest réwnie wazne. Na to podejscie sklada sie 5 za-
sad interwencji stworzonych przez Hobfolla i jego wspdtpracownikéw (2007). Zasady te
polegaja na:

* stworzeniu poczucia bezpieczenstwa

+ uspokajaniu

* poczuciu wlasnych i kolektywnych zasobow
+ wiezi i facznosci z innymi

* nadziei.

W PPP stosujemy trzy gléwne zasady dziatania, ,Patrz, Stuchaj, Polacz” jako wskazowki
dla pracownikdw i wolontariuszy podczas udzielania PPP. Wszyscy pracownicy i wolon-
tariusze moga nauczy¢ sie tych zasad i wiedzie¢, jak je stosowan w réznych konfigura-
cjach, w zaleznosci od sytuacji. Czasami niektore zasady beda stosowane jednoczesnie
lub beda sie kilka razy powtarzaé. Zalezy to od sytuacji i potrzeb os6b dotknietych zda-

rzeniem kryzysowym.

na

¢ informacje na temat tego, co sie stato i co sie dzieje
* potrzebujacych pomocy

e zagrozenia dla bezpieczenstwa

e rany fizyczne

¢ natychmiastowe podstawowe i praktyczne potrzeby
¢ reakcje emocjonalne.

StUCHAJ odnosi sie do tego, w jaki sposob osoba pomagajaca

¢ zwraca sie do kogos

* przedstawia sie

* poswieca uwage i aktywnie stucha

¢ akceptuje uczucia innych

¢ uspokaja osobe w sytuacji zagrozenia
¢ pyta o potrzeby i zmartwienia

¢ pomaga danej osobie w sytuacji zagrozenia znalezé sposoby na zaspokojenie natychmi-
astowych potrzeb i rozwigzanie problemoéw.

071874 umotliwia

¢ dostep do informacji

¢ pozostawanie w kontakcie z rodzing i otrzymywanie wsparcia spotecznego

* rozwigzywanie praktycznych problemoéw

¢ dostep do ustug i roznych form pomocy.

o %




W materiatach stworzonych przez Centrum Wsparcia Psychospolecznego na temat Pierw-
szej Pomocy Psychologicznej dla Stowarzyszen Czerwonego Krzyza i Czerwonego Pot-
ksiezyca znajdziesz wiecej informacji o PPP. Pakiet materiatow sklada sie nastepujacych
publikagji:

* Przewodnik po pierwszej pomocy psycologicznej dla Stowarzyszen Czerwonego Krzyza
i Czerwonego Pétksiezyca

* Krétkie wprowadzenie do pierwszej pomocy psychologicznej dla Stowarzyszeri Czerwone-
go Krzyza i Czerwonego Pétksiezyca

Materialy szkoleniowe z Pierwszej Pomocy Psychologicznej dla Stowarzyszen Czerwonego
Krzyza i Czerwonego Potksiezyca:

* Modut 1. Wprowadzenie do PFA (od 4 do 5 godzin)

* Modut 2. Podstawy PFA (od 8 to do 9 godzin)

* Modut 3. PFA dla dzieci (od 8 to 9 godzin)

* Modut 4: PFA w grupach - wsparcie dla zespotéw (21 godzin - trzy dni)

Wstepne spotkanie oceniajace

Istnieje wiele réznych sposobow na udzielanie wsparcia grupom pracownikéw i wolontariu-
szy. Jeden z nich jest podobny do krétkiego indywidualnego spotkania opisanego powyzej,
kiedy to kierownik zwotuje szybkie spotkanie z zespotem, aby oceni¢, jak kazdy sie czuje.
Takie spotkanie moze by¢ konieczne, gdy zespot ciezko pracowat od kilku dni, nie majac
czasu na odpowiedni odpoczynek, i/lub gdy pracowat w ciezkich warunkach lub trudnej
sytuacji. Kierownicy moga wykorzystac takie spotkanie, by ocenic¢ czy pojedyncze osoby
lub zespot potrzebuja dalszego wsparcia. Kierownik moze dojs¢ do wniosku, ze zespot ma
sie dobrze i nie wymaga dalszego wsparcia, lub moze zdecydowacd, ze po tym krotkim spo-
tkaniu wstepnym nastapi kolejne, formalne badz nieformalne zebranie, w celu okazania
wdziecznosci i uznania lub moze by¢ to wpierajace spotkanie z PPP.

Nieformalne i formalne zebrania

Waznym sposobem na wspieranie zespotlu jest wyrazanie uznania za wysilki i ciezka prace.
Mozna to robi¢ na wiele réznych sposobow. Na przyktad, kierownik moze zebra¢ pracow-
nikow i wolontariuszy nieformalnie, bez zapowiedzi. Tego rodzaju nieformalne zebrania
moga oferowad rowniez przekaski i napoje, co daje kierownikom okazje do wygloszenia
krotkiej mowy, w ktorej wyraza wdziecznos¢ zespotowi. Kierownicy moga wykorzystaé takie
spotkanie, by przekaza¢ wazne informacje na temat sytuacji, w jakiej pracuje dany zespot.
Wazne, by czlonkowie zespotu réwniez mieli okazje sie wypowiedzie¢. Podczas bardziej
formalnych spotkan réwniez mozna okazac¢ wdziecznosc i uznanie za prace. Tego rodzaju
spotkania musza by¢ dobrze przygotowane i zazwyczaj maja pewna zaplanowana strukture.
W programie mogg by¢ przemodwienia oraz prezentacje listow uznania i certyfikatow uzna-
jacych wysitki pracownikow i wolontariuszy. Wreczenie listdw uznania podpisanych przez
kierownikow lub sekretarzy Stowarzyszen Krajowych to prosty gest o ogromnym znaczeniu.
Pracownicy i wolontariusze zyskuja nowa perspektywe, godnosc i znaczenie w swojej pracy.

Spotkania wspierajgce z PPP

Jezeli zespot byt zaangazowany w bardzo stresujaca czy wrecz dramatyczna interwencje, lub
gdy niektorzy czlonkowie zespotu wykazuja oznaki dystresu, kierownik moze podjac¢ decy-
zje o zorganizowaniu wspierajacego spotkania z PPP. Takie spotkanie odbywa sie zazwyczaj
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dwa lub trzy dni po zdarzeniu. Zaleca sie jednak, by nie odbywato sie pozniej niz 14 dni
po rozpoczeciu interwengji. Kierownik lub lider zespotu moga bezposrednio nadzoro-
wac takie spotkanie lub wyznaczy¢ inng osoba prowadzaca, przeszkolona z udzielania
PPP grupom. PPP w grupie zaktada korzystanie z zasad ,Patrz, Stuchaj, Polacz” z pewny-
mi dodatkowymi elementami i umiejetnosciami, wynikajacymi z odbywania sie w gru-
pie. Osoby prowadzace wspierajace spotkanie z PPP musza by¢ w stanie komunikowaé
sie z grupa w taki sposob, by kazdy czut sie wystuchany i wlgczony do rozmowys; kiero-
wa¢ dynamika grupy i interakcjami; czerpac z zasobdw pojedynczych oséb i grupy jako
calosci; zacheca¢ do wzajemnego wsparcia kolezenskiego i umozliwia¢ je; radzic sobie

z trudnymi reakcjami i historiami oraz zapewnia¢ odpowiednia psychoedukacje grupie.

Uczestnicy, stuchajac o dos$wiadczeniach i uczuciach innych oséb oraz poznajac
pozytywne mechanizmy radzenia sobie z trudnymi sytuacjami, zyskuja nowa
perspektywe. Udzielanie PPP w grupie pomaga w promowaniu spotecznej spojnosci
i wiezi, oraz tworzy przestrzen do tworzenia i wzmacniania juz istniejacego systemu
wsparcia kolezenskiego lub spotecznego, np. poprzez system par kolezeniskich (ang.
buddy systems). Swiadomos$¢, ze inni do$wiadczaja podobnych trudnosci dodaje
uczestnikom otuchy i jednocze$nie inspiruje ich do uczenia sie od siebie nawzajem.
Spotkania wspierajace z PPP daja uczestnikom mozliwos¢ bardziej szczegotowej
rozmowy o tym, jak sie czujg oraz wymiany wskazdwek, jak sobie radzié.

Spotkania wspierajace z PPP powinny by¢ na tyle dtugie, by kazdy uczestnik miat czas
sie wypowiedzieé, by omowic¢ powszechne reakcje na dane zdarzenie lub sytuacje jakiej
doswiadczyli (psychoedukacja), oméwi¢ pomysty na pozytywne sposoby radzenia sobie
i uzyska¢ informacje, gdzie moga sie uda¢ po dodatkowe wsparcie, jesli wystapi taka
potrzeba. W zaleznosci od liczby uczestnikéw, spotkania wspierajace z PPP moga trwac
od 45 minut (3 - 5 uczestnikéw) do dwdch godzin (10 uczestnikéw). Zaleca sie, by w
takim spotkaniu brato udziat okoto 10 uczestnikéw. Jezeli grupa wolontariuszy, ktdrzy
zazwyczaj pracujq razem, liczy wiecej niz 10 cztonkdw, osoba prowadzaca powinna
wlaczyc¢ wszystkie te osoby do spotkania, by unikna¢ rozdzielania grupy. Jezeli grupa
liczy duzo wiecej niz 10 0s6b, ktore potrzebuja wspierajacego spotkania z PPP, dobrym
pomystem bedzie zorganizowanie kilku takich spotkan. .

Na co zwrdci¢ uwage przy spotkaniach wspierajgcych

Przygotowanie do spotkania

Jakie wsparcie jest potrzebne?

Proces i tematyka spotkania wspierajacego powinny zostac zaplanowane po ocenie
sytuacji i potrzeb uczestnikéw. Warto mie¢ na uwadze, jakiego rodzaju zdarzenie kry-
zysowe mialto miejsce i w jaki sposob mogto wplynaé na osoby zaangazowane. Moze to
pomoc kierownikom w podjeciu decyzji, czy najlepszym rozwiazaniem bedzie zwotanie
indywidualnych spotkan wspierajacych, przygotowanie spotkania by okaza¢ uznanie
lub zorganizowanie wspierajacego spotkania z PPP.

Miejsce
Najlepiej, by spotkania wspierajace, czy to indywidualne czy grupowe, odbywaly sie

w miejscu, gdzie uczestnicy beda sie czuli bezpiecznie i komfortowo dzielac sie swoimi
dos$wiadczeniami i uczuciami.
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Przekaski i napoje

Zapewnienie przekasek i napojow stanowi wazna czesc¢ spotkan wspierajacych, gdyz
pokazuje, ze potrzeby uczestnikéw zostaly wziete pod uwage. W miare mozliwo$ci
warto zapewni¢ wode i/lub herbate, kawe i co$ lekkiego do jedzenia.

Termin

Jak zostalo juz wczesniej wspomniane, w pierwszej kolejnosci mozna zorganizowaé
krotkie wstepne spotkanie wspierajace, indywidualne lub grupowe, w trakcie zdarze-
nia kryzysowego lub bezposrednio po nim. To wlasnie tego typu spotkania organizuje
sie by oceni¢, jak radza sobie osoby dotkniete i czy potrzebne beda dtuzsze i bardziej
ustrukturyzowane spotkania wspierajace. Spotkania pokazujace uznanie zazwyczaj
s organizowane po zakonczonych interwencjach przy danym zdarzeniu. Grupowe
spotkania wspierajace z PPP zazwyczaj odbywaja sie od dwdch do pieciu dni po za-
konczeniu zdarzenia kryzysowego, tak by pozwoli¢ na pewien uptyw czasu i urucho-
mienie normalnych mechanizmoéw radzenia sobie z trudnymi doswiadczeniami, oraz
by system wsparcia spotecznego ze strony przyjaciot, rodziny czy spotecznosci mogt
zacza¢ dzialaé. Takie spotkania nalezy organizowaé przed uptywem 14 dni. W ten
sposdb zwiekszamy efekt prewencyjny, uzyskany dzieki wsparciu informacyjnemu,
spolecznemu, emocjonalnemu oraz praktycznemu.

Swiadomos¢, ze takie spotkanie wspierajace jest zaplanowane, kiedy sie odbedzie i co
sie stanie podczas spotkania moze miec¢ korzystny i kojacy wplyw na pracownikdw i
wolontariuszy.

Podczas spotkan wspierajgcych

Powitanie i wprowadzenie

Na poczatku spotkania, kierownik lub lider zespotu wita wszystkich obecnych, wy-
jasnia cel spotkania, przebieg, czas trwania i, jesli jest taka potrzeba, zasady, ktdre
nalezy ustali¢, jak np. zachowanie poufnosci. Jezeli sa uczestnicy, ktdrzy sie nie znaja,
nalezy da¢ im czas na przedstawienie sie sobie nawzajem.

Umiejetnosci wspierajgce

Istniejg pewne konkretne umiejetnosci, ktére moga pomac kierownikom lub liderom
zespolu wzmacnia¢ udzielane przez nich wsparcie. S3 to podstawowe umiejetnosci
z zakresu PPP:

rozpoznawanie reakcji emocjonalnych i oznak dystresu (patrz: przyktady powszech-
nych i powaznych reakcji oraz oznaki dystresu na stronie 6.)

+ aktywne stuchanie

+ uspokajanie osoby w dystresie

* ocena potrzeb

+ pomaganie w znajdywaniu rozwigzan potrzeb i problemdw

+ pomoc w uzyskaniu dostepu do informacji, ustug i innych form pomocy

+ uruchamianie systemdw wsparcia spotecznego.
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Sprawdzenie samopoczucia cztonkéw zespotu

W zaleznosci od rodzaju spotkania, sg rézne sposoby na ocene samopoczucia czton-
kéw zespotu. Podczas spotkan indywidualnych lub grupowych spotkan wspierajacych
z PPP, kierownik lub lider zespotu moze spytac¢ bezposrednio, jak wszyscy sie czuja

i czy do$wiadczaja pewnych oznak dystresu. Nie jest to jednak wlasciwa strategia pod-
czas zebran zorganizowanych w celu okazania wdzieczno$ci i uznania. Podczas tego
typu spotkan, kierownik moze udzieli¢ grupie ogoélnych informacji na temat normal-
nych reakcji na zdarzenia kryzysowe i przekaza¢ informacje, gdzie mogg szuka¢ pomo-
cy. Podczas takiego spotkania, do cztonkéw zespotu mozna podejs¢ indywidualnie by
dowiedziec sig, jak sie czuja. Jezeli podziela sie swoimi uczuciami i doswiadczeniami
zwigzanymi z dystresem, kierownik moze podja¢ decyzje o bardziej ustrukturyzowa-
nym spotkaniu wspierajgcym.

Krétkie podsumowanie faktycznych dziatan
podjetych w sytuacji kryzysowej

Krotkie podsumowanie zdarzenia kryzysowego, ktore wywotato potrzebe wsparcia,
bywa pomocne. Wazne jednak, aby skupi¢ sie na podsumowaniu podjetych dziatan,
nie zas na szczegdtowym sprawozdaniu ze zdarzenia kryzysowego i z reakcji emocjo-
nalnych oséb dotknietych tym zdarzeniem. Zachecanie do przedstawiania szczego-
towych opisow wiaze sie z ryzykiem potegowania dystresu i trudnych reakcji. Nalezy
skupi¢ sie na tym, co sie stalo, a szczegdlnie na tym, co poszto dobrze. Rozmowa o tym,
co sie stato i lepsze zrozumienie kolejnosci zdarzen moze da¢ poczucie ulgi, odzyska-
nia kontroli, perspektywy i zrozumienia zda-
rzenia. Omawianie tego, co poszio dobrze moze
umocnic¢ cztonkéw zespotu, gdyz uswiadomia Pychological First fid
sobie, ze mimo trudnych okolicznosci dobrze sie '
spisali. Kierownik powinien podsumowac pozy-
tywne aspekty dotychczasowych dziatan i pota-
czy¢ je z dobrymi wizjami w przysztosci.

i G 1

-
Dowiedz sie wiecej

* Przewodnik po pierwszej pomocy psychologicznej
dla Stowarzyszen Czerwonego Krzyza i Czerwo-
nego Poétksiezyca

* Krétkie wprowadzenie do pierwszej pomocy psy-
chologicznej dla Stowarzyszeri Czerwonego Krzy-
za i Czerwonego Pétksiezyca

Materiaty szkoleniowe z pierwszej pomocy psy-
chologicznej dla Stowarzyszen Czerwonego Krzyza
i Czerwonego Potksiezyca:

+ Modut 1: Wprowadzenie do PFA (od 4 do 5 godzin)
+ Modut 2: Podstawy PFA (od 8 do 9 godzin)
+ Modut 3: PFA dla dzieci (od 8 do 9 godzin)

* Modut 4: PFA w grupach - wsparcie dla zespotow
(21 godzin - trzy dni)

Materiaty dostepne do pobrania na www.pscentre.org




Zachowanie poufnosci

Zachowanie ustyszanych informacji w tajemnicy jest niezwykle istotne. Wazne by kaz-
dy cztonek grupy zgodzit sie na te zasade na samym poczatku spotkania. Wszystkim
nalezy przypomnie¢, by nie dzielili sie prywatnymi informacjami, przez ktére moga po
spotkaniu czu¢ sie niekomfortowo w obecnosci kolegdw z zespotu.

Nie zmusza¢ do méwienia

Nie nalezy wywiera¢ presji na uczestnikach, by dzielili sie swoimi doswiadczeniami.
Jesli sobie tego nie zyczg, nalezy to uszanowa¢. Nawet jesli ktos nie jest gotowy do ta-
kiej rozmowy, wcigz moze potrzebowac obecnos$ci wspierajacej osoby i jej troskliwego
nastawienia. Osoba, ktora nie wypowiada sie podczas spotkania, wcigz moze by¢ w nie
zaangazowana i moze cos z niego wynies¢. Wazne, by nigdy nie naciska¢ na rozmowe

i podawanie szczegdtow, nie pytac o najgorsze doswiadczenia, nie wypytywac o trudne
mysli i emocje, gdyz moze to zaburzy¢ naturalny proces regeneracji.

Aktywne stuchanie

Podczas spotkan wspierajacych, kierownik lub lider zespotu uwaznie stucha stosujac
umiejetnosci aktywnego stuchania i wspierajacej komunikacji. Stuchanie z okazaniem
szacunku, empatii i nieoceniajacego nastawienia wymaga pelnej uwagi kierownika.
Taki sposob stuchania wyraza zainteresowanie i szacunek, oraz umozliwia pozytywny
dialog w grupie. Oprdcz uwaznego stuchania w trakcie spotkania, nalezy upewni¢ sie,
ze wszyscy czlonkowie zespotu wystuchuja siebie nawzajem z szacunkiem i pozwalaja
innym moéwid.

Dodatkowe umiejetnosci wymagane przy PPP w grupach:

* komunikowanie informacji o spotkaniu umozliwianie udziatu w spotkaniu wspieraja-
cym tak, by kazdy czut sie mile widziany

+ udzielanie PPP osobom indywidualnie oraz catemu zespotowi jednoczesnie

+ zarzadzanie czasem i angazowanie innych uczestnikéw spotkania, gdy jest to wskazane

+ zarzadzanie dynamika i interakcjami w grupie

* czerpanie z mocnych stron i zasobow zespotu, wspierajac spojnosc spoteczna i wiezi
w zespole

+ zachecanie do wsparcia kolezenskiego i umozliwianie go

* radzenie sobie réznymi i trudnymi emocjami, jakimi dzielg sie uczestnicy

* zapewniania psychoedukacji w grupie.
Radzenie sobie z trudnymi reakcjami i wyznaniami uczestnikow

Kazdy rodzaj spotkania wspierajacego daje kierownikowi okazje, by domyslic sie, jak
radza sobie cztonkowie zespotu. Jezeli ktos doswiadcza silnych reakeji emocjonalnych
zwiazanych ze zdarzeniem i staje sie podenerwowany i wycofany, kierownik moze po-
prosic te osobe by skupita sie na terazniejszosci, przywolujac uwage tej osoby do tego,
co sie dzieje tu i teraz. Nalezy zadawa¢ bezposrednie pytania, co ta osoba widzi, styszy
i czuje w tym momencie. To wazna technika pomagajaca odzyskaé kontrole i uspokoic¢
sie. Pomaga ona réwniez radzi¢ sobie z mozliwymi flashbackami z przesztych wyda-
rzen lub przy tendencjach do rozpamietywania wspomnien zwigzanych z przesztymi
zdarzeniami kryzysowymi. Jezeli ktos wybucha niekontrolowanym ptaczem, o ile jest
to stosowne, nalezy zadba¢ o komfort tej osoby i dodac jej otuchy, np. poprzez potoze-
nie reki na jej ramieniu lub trzymaniu jej za reke. Zachecaj do podzielenia sie tym, co



stresuje dang osobe i udziel indywidualnie PPP. Pozwdl na wyrazenie smutku i wy-
korzystaj te okazje do psychoedukacji. Zapros innych do dzielenia sie pomystami na
pozytywne sposoby radzenia sobie z trudnymi doswiadczeniami.

Jezeli kto$ dzieli sie bardzo wrazliwymi kwestiami, jak np. niepewnos¢ wobec wia-
snych kompetencji czy kwalifikacji, osobiste problemy emocjonalne, negatywne uczu-
cia wobec innych lub doswiadcza wykorzystywania w pracy, metody reagowania bedg
rozne, w zaleznosci od kontekstu. Wazne, by nie eksponowac stabosci danej osoby

w obecnosci grupy, gdyz moze to przyczyniad sie do braku poczucia bezpieczenstwa

i wywolywac dyskomfort u uczestnikdw spotkania. Majac na uwadze dobro osoby
dotknietej danym do$wiadczeniem lub zdarzeniem, najlepsza metoda bedzie zaak-
ceptowanie jej wypowiedzi, przerwanie jej i poproszenie o kontynuacje tej dyskusji po
spotkaniu grupowym, podczas spotkania indywidualnego. Jezeli podczas spotkania
indywidualnego ktos wyjawia historie zwigzane z przesladowaniem czy przemoca, na-
lezy zaakceptowac stowa danej osoby, aktywnie stucha¢, zapewnic jej bezpieczenstwo
i skierowac po dalsze wsparcie.

Informacje i psychoedukacja

Udzielanie informacji jest wazna czescia spotkania wspierajacego w trakcie zdarzen
kryzysowych lub po nich. Gdy poziom emogji jest bardzo wysoki, przyjmowanie no-
wych informacji moze by¢ trudne, dlatego wazne jest powtdrzenie ich i upewnienie sie,
ze zostaty zrozumiana. Dostep do precyzyjnych informacji promuje bezpieczenstwo,
wspiera zdrowe metody radzenia sobie a nawet stabilizuje reakcje emocjonalne, gdyz
informacje moga zakonczy¢ spekulacje i zamartwianie sie. Dzielenie sie informacjami
jest kluczowe dla poczucia bezpieczenistwa pracownikow i wolontariuszy, gdyz wiedza
wtedy, co sie stato, kto jest poszkodowany i jak zakonczyla sie dana sytuacja.

Waznym elementem udzielania wsparcia to pomoc w zrozumieniu normalnych reak-
¢ji na nadzwyczajne wydarzenia oraz w rozpoznaniu, jakiego rodzaju reakcje moga
wymagac skierowania po profesjonalng pomoc. Lider zespolu moze wcze$niej przy-
gotowac informacje z zakresu psychoedukacji, ktorymi podzieli sie z uczestnikami
spotkania, by mieli swiadomosc¢, jakiego typu reakcje wykazuja lub jakich mogg sie
spodziewac. Jezeli zdarzeniem kryzysowym jest np. bycie $wiadkiem wielu zgonow,
materialy psychoedukacyjne powinny, oprocz innych tematow, zawiera¢ informacje
na temat reakcji na zalobe i smutek. Innymi waznymi tematami z zakresu psychoedu-
kacji sg np. ,jak radzi¢ sobie z szokiem i kryzysem”, ,powszechne reakcje i jak dtugo
moga one trwac’, ,jak radzi¢ sobie ze stresem” oraz ,,0znaki wypalenia”. Warto, by
czlonkowie zespotu podzielili sie materiatami psychoedukacyjnymi z rodzing i przy-
jaciétmi, ktorzy moga doswiadcezac kryzysow. Centrum Wsparcia Psychospotecznego
udziela informacji z zakresu psychoedukacji na wiele réznych tematow. Sprawdz na
stronie internetowej: www.pscentre.org.

Promowanie samoopieki, wzajemne wsparcie kolezenskie
i pozytywne metody radzenia sobie

Kluczowym elementem wszystkich typéw spotkan wspierajgcych jest promowanie sa-
moopieki, wsparcia kolezenskiego i pozytywnych metod radzenia sobie. Podczas spo-
tkan indywidualnych, kierownik moze zapytac¢ dana osoba, co robi by o siebie zadba¢
oraz zacheci¢ do korzystania ze wsparcia spotecznego poprzez aktywnosci z przyja-
ciétmi, kolegami i kolezankami z pracy lub rodzing. Rozmowa o wlasnych uczuciach
z kims, komu ufaja, moze okazac sie bardzo pomocna. Podczas spotkan grupowych,
kierownik moze daé uczestnikom mozliwos¢ dzielenia sie pomystami dotyczacymi
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samoopieki i pozytywnych metod radzenia sobie, oraz jezeli w danym kontekscie jest to
stosowne, moze zacheci¢ ich do utrzymywania ze sobg kontaktu i wspierania siebie na-
wzajem poza spotkaniem.

Wspotpracownicy sg bardzo waznym zrodtem wsparcia podczas zdarzen kryzysowych,
gdyz mierzg sie z podobnymi wyzwaniami i rozumieja, czego doswiadczajg osoby poszko-
dowane i jakie towarzyszg im emocje. Promowanie wsparcia kolezenskiego jest pomocne
podczas spotkan wspierajacych oraz po nich. Skutki stresujgcych wydarzen moga by¢
okazja na umocnienie systemu wsparcia kolezenskiego wsrdd grup pracownikéw i wolon-
tariuszy.

Zakonczenie spotkania

Wiasciwe zakoniczenie spotkania jest tak samo wazne, jak rozpoczecie go od waznych
informacji i instrukcji. Tuz przed zamknieciem spotkania warto by prowadzacy podsu-
mowal odbyte rozmowy, podjete decyzje i plany dotyczace dalszego wsparcia i przysztych
spotkan. Na zakonczenie, kierownik lub lider zespotu powinien podziekowa¢ uczestni-
kom i upewnic sie, czy wszyscy dobrze sie czuja. Nalezy jeszcze raz przypomnie¢, ze ich
reakcje sg naturalne i ze czasami powrdt do normalnego samopoczucia moze trwaé troche
dtuzej. W razie potrzeby, w podsumowywaniu mozna przypomnie¢ o zachowaniu pouf-
nosci oraz udzieli¢ informacji, gdzie moga uzyska¢ dostep do dodatkowych form pomocy.
Jezeli wystepuje potrzeba kolejnego spotkania, kierownik udziela informacji, gdzie i kiedy
takie spotkanie sie odbedzie.

Skierowania

Jezeli kto$ powinien zosta¢ skierowany po dalsze wsparcie, gdyz wymaga opieki wykra-
czajacej poza mozliwosci Stowarzyszenia Krajowego, nalezy potaczy¢ taka osobe z innymi
ustugodawcami, jezeli sa dostepni. Jesli nie, nalezy podja¢ kroki majace na celu zbudo-
wanie systemu wspoltpracy z takimi ustugodawcami. Przyktadami takich ustug moga by¢
rozne formy pomocy medycznej, wsparcie spoteczne, poszukiwanie zaginionych rodzin,
ustugi zwigzane z ochrong dzieci, wsparcie ofiar przemocy na tle seksualnym i ze wzgledu
na pleé, wsparcie finansowe, prawne oraz wsparcie zdrowia psychicznego i wsparcie psy-
chospoteczne. Osobe nalezy skierowaé po bardziej wyspecjalizowana pomoc psycholo-
giczng, gdy ta:

+ od tygodnia nie moze spa¢, jest zdezorientowana

+ z powodu dystresu nie jest w stanie normalnie funkcjonowac i dbac o siebie lub swoje
dzieci, np. nie je, nie dba o higiene osobista mimo dostepnosci fazienek

+ traci kontrole nad swoim zachowaniem, zachowuje sie w sposéb nieprzewidywalny
i destrukcyjny

* grozi, ze wyrzadzi krzywde sobie lub innym
* zaczyna naduzywac alkoholu lub narkotykéw.

Grupa Referencyjna ds. Zdrowia Psychicznego i Wsparcia Psychospotecznego Statego Ko-
mitetu Miedzyagencyjnego (IASC) stworzyla wytyczne dotyczace skierowan oraz szablon
dokumentdéw pozwalajacych na ich weryfikacje. Te zasoby moga by¢ uzywane i dopaso-
wywane do wymagan konkretnych stowarzyszen. Centrum Wsparcia Psychospotecznego
IFRC stworzylo materialy z zakresu monitorowania i ewaluacji, gdzie znajdziemy format-
ke stuzaca do identyfikacji zasobéw dostepnych do skierowan i podstawowych krokow do
pomyslnego udzielenia skierowania, w tym, jak weryfikowa¢ sytuacje po skierowaniu.
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Refleksja

Po spotkaniu wspierajacym, warto by lider zespotu lub kierownik zastanowili sie nad
calym procesem, trescia i rezultatem spotkania. Taka refleksja jest bardzo wazna

w kontekscie wymaganej weryfikacji i planéw na swiadczenie dalszej pomocy, oraz
pomaga podnosic jakos¢ opieki nad pracownikami i wolontariuszami. Kierownik
moze rowniez zastanowic sie, co poszto dobrze podczas spotkania, a nad czym trzeba
popracowac. Jezeli spotkanie zostato poprowadzone razem z kolegg lub kolezanka,
mozna podja¢ taka refleksje wspolnie i udzieli¢ sobie wzajemnie feedbacku, co poszto
dobrze, a co nalezy poprawic.

Weryfikacja (Follow-up)

Uczestnicy spotkan wspierajacych nieraz decyduja sie na podjecie pewnych dziatan
i wazne, by zdecydowad, kto bedzie odpowiedzialny za weryfikacje wykonania zobo-
wigzan poczynionych na spotkaniu. Jezeli kierownik sktada jakiekolwiek obietnice,
musza zosta¢ dotrzymane.
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