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Povzetek Razmere, ki smo jim pri¢a na svetovni ravni in v domacem
okolju, pottjujejo vecletna opozorila, da so za prezivetje ljudi in
planeta potrebne korenite spremembe pri samem nacinu
razmisljanja in odzivanja na zahtevne probleme in izzive danasnje
druzbe. Epidemija COVID19 je poslabsanje razmer $e bolj razgalila.
Prevec je nestrpnosti, celo do tistih, ki v svoji moralni in poklicni
zavezanosti ¢lovecnosti in medicinski stroki tvegajo lastno Zivljenje,
da lahko resujejo Zivljenja in zdravje drugih ljudi. S poglabljanjem
socialnih in osebnih stisk se kopicijo temne sile ¢loveskega znacaja,
ki rusijo medosebna in druzbena razmerja. Zaradi vse hujsih
posledic, denimo psihi¢nega in fizicnega nasilja, diskriminacije in
izklju¢evanja v delovnih razmerjih, je v svetovnem merilu
uveljavljen celosten in povezljiv (integriran, integrativen) model
vkljucujocega in varnega delovnega okolja. Vkljucujoce prakse
pozitivno vplivajo na produktivnost, saj izboljsujejo organizacijsko
klimo in motivacijo zaposlenih, zavzetost in pripadnost poslovni
etiki in vrednotam organizacije, hkrati znizujejo fluktuacijo in
tveganje odklonskih pojavov. Zato jih pogosto omenjajo kot
izhodis¢e za celostno in povezljivo, integrirano poslovanje,
uporabno poslovno etiko in integriteto, trajnostno druzbeno
odgovornost in doseganje ciljev trajnostnega razvoja v ¢asu novih
tehnologij in industrije 4.0. Tako smo v okviru terciarnega
raziskovalnega projekta v januarju 2020 pristopili k izvedbi
seminarja z delavnico za zaposlene UKCL o prijaznem,
vklju¢ujocem in varnem delovnem okolju. Ugotovitve in zakljucke

predstavljamo v tem prispevku.
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Abstract The situation we are experiencing on a global level and in
the domestic environment confirms long-standing warnings that
human and planetary survival requires radical changes in the way we
think and respond to the demanding problems and challenges of
today's society. The COVID19 epidemic has further exacerbated the
deterioration. There is too much intolerance, even towards those
who, in their moral and professional obligation to humanity and the
medical profession, risk their own lives to save the lives and health of
others. As social and personal hardships intensify, the dark forces of
human character accumulate and destroy interpersonal and social
relationships. Due to the increasingly serious consequences, such as
psychological and physical violence, discrimination and exclusion in
the workplace, a comprehensive and inclusive (integrated, integrative)
model of an inclusive and safe work environment is being established
worldwide. Inclusive practices have a positive effect on productivity
by improving organizational climate and employee motivation,
commitment and adherence to business ethics and values of the
organization, while reducing turnover and risk of deviance.
Therefore, they are often mentioned as the starting point for
integrated and connected, integrated business, applicable business
ethics and integrity, sustainable social responsibility, and achieving
sustainable development goals in the era of new technologies and
Industry 4.0. Thus, as part of a tertiary research project, in January
2020 we organised a seminar with a workshop for UKCL employees
on a friendly, inclusive and safe working environment. The findings
and conclusions are presented in this paper.
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1 Uvod

V okviru terciarnega raziskovalnega projekta smo v letu 2019 pristopili k
preliminarni raziskavi, na podlagi rezultatov pa v januatju 2020 k izvedbi seminatja
z delavnico za zaposlene UKCL na temo Prijazno, vkljucujoce in varno delovno
okolje. Glede na namen in cilje terciarnega raziskovalnega projekta smo se ze v
preliminarnem delu optli na primerljive ocene in mednarodne vire, po katerih je
izkljucenost v povezavi z drugimi oblikami odklonskosti na delovnem mestu
vecstranski problem, ki lahko vodi v razli¢ne, celo nasilne oblike sporov ter drugih
odklonskih dejanj. Ob upostevanju normativnega okvira in razpolozljivih podatkov
glede tveganja izkljucevanja v notranjem in $irSem, druzbenem okolju UKCL, smo
pripravili in udeleZzencem seminarja predstavili problem in nadin obvladovanja
tovrstnega tveganja. V skladu s temeljnimi vrednotami, vizijo in poslanstvom UKCL
smo jih spodbudili, da z vklju¢evanjem v ucni proces na seminarju tvorno prispevajo

k prijaznemu, vklju¢ujo¢emu in varnemu delovnemu okolju.

2 Vkljucujoce delovno okolje

Globalni ekonomski, socialni in demografski trendi ustvatjajo okolje, ki ob vseh
razseznosti in raznolikosti deleznikov objektivno lahko vir strateskega tveganja z
dejavniki  medkulturnega  nerazumevanja, neprimerne komunikacije in
medskupinskih konfliktov. Pobude zakonodajne in socialne politike posameznih
drzav in skupnosti drzav, kot so Evropska unija in mednarodne organizacije (denimo
Mednarodna organizacija dela), s svojimi smernicami in uporabno etiko lahko precej
prispevajo k obvladovanju tveganja odklonskih ravnanjin $kodljivih ucinkov. S tem
ko wnaprej opredeljujejo »pravila igre« za delovne organizacije, hkrati
predpostavljajo, nekatere celo zahtevajo enake moznosti za vkljucevanje in
sodelovanje vseh zaposlenih pri razvoju organizacijske kulture ¢loveku prijaznega,
dostojnega in varnega delovnega okolja. Ce hocejo delodajalci z vkljué¢evanjem
izkoristili konkuren¢ne prednosti in skupni potencial raznolike delovne sile, bi
morali Ze pti svoji viziji poslovanja upostevati nacelo vkljucevanja, ki ne obsega samo
organizacijske pogoje v notranjem okolju, temvec tudi okolico ter njen nacionalni in
mednarodni okvir oziroma kontekst (Mor Barak, 2017, str. 379).
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Organizacije, ki se upraviceno lahko pohvalijo z ucinkovitejsim in bolj humanim
upravljanjem raznolikosti, uporabljajo vklju¢ujoce politike in programe za
sprejemanje in razvoj skupnega potenciala raznolikosti delovne sile. Vkljucujoce
delovno okolje gradijo na temelju vrednot, ki prezemajo ve¢ ravni, od najvisje
sistemske ravni do najnizje (»mikro«) ravni osebnosti, kar seveda zajema (integrira)
8irsi obseg kot je pojem raznolikost. Organizacije kot so Microsoft! in Novartis? ter
mnogi drugi povezujejo raznolikost in vkljucevanje z vrednotami oz. strateskimi in
operativnimi cilji podjetja, kar lahko zasledimo v njihovih strateskih pristopih in
programskih dokumentih poslovanja z integriranim upravljanjem. Tako tudi
Univerzitetni klini¢ni center Ljubljana v svoji Strategiji za obdobje od 2018 do 2023
navaja: »vrednote UKCL so temelj nasega delovanja, so smernica za ravnanje,
nacrtovanje in kljuéen element vodenja. Zaposlene zavezujejo, povezujejo in
usmetjajo njihovo delovanje« (UKCL, 2017).

Prednosti vkljucevanja, ne samo v delovnem, ampak tudi $irSem druzbenem okolju
oz. javnem prostoru, se odrazajo v lokalni skupnosti in v drzavnih programih, ki
vkljucujejo ranljive skupine prebivalstva, kot so priseljenci, zenske in revni, pa tudi
v sodelovanju prek kulturnih in drzavnih meja s poudarkom na skupnih, denimo EU
in globalnih interesih (Mor Barak, 2017, str. 380). Vkljucujoce delovno okolje v vseh
pogledih temelji na pluralisti¢cnem vrednostnem okviru in medsebojnem spostovanju
ter zagotavljanju enakih moznosti za vkljucevanje razlicnih kulturnih perspektiv
(Cox, 2001.; Shore et al., 2011.; Stevens, Plaut, Sanchez-Burks, 2008). Mor Barak,
svetovno priznana avtorica znanstvenih raziskav in knjig s tega podrocja pravi, da
vkljucujoce delovno okolje: »Vrednoti in uporablja individualne in medskupinske
razlike zaposlenih (1. stopnja); Sodeluje z okolico in prispeva k njej (2. stopnja); Blazi
potrebe prikrajsanih skupin v SirSem okolju (3. stopnja); Sodeluje s posamezniki,
skupinami in organizacijami prek nacionalnih in kulturnih meja (4. stopnja) (Mor
Barak, 2011, str. 8).

! Our corporate values. Microsoft: »Nase vrednote se ujemajo z nasim poslanstvom, podpirajo naso kulturo in
sluzijo kot izjava o tem, kako ravnamo drug 2z drugim, strankami in partnerjic. ~URL:
https:/ /www.microsoft.com/en-us/about/corporate-values 27.12.2020.

2Code OF Ethics. Novartis. 2020, str. 3. Eti¢ni kodeks: »Doloca, kdo smo, za kaj se zavzemamo in nacela, za katera
smo odgovorni. Poenostavljeno pojasnjuje nase zaveze, da bomo ravnali pravilno, in nam pomaga pri dobrih
odlocitvah. Medtem ko na$ namen - preoblikovati medicino za izboljsanje in podaljsanje Zivljenja - poganja nase
vrednote in opredeljuje naso kulturo navdihnjenih, radovednih in brezskrbnih, nas nasa eti¢na nacela vodijo v
vsakdanjem odlocanju in zagotavljajo, da delujemo integritetno.« URL:
https:/ /www.novartis.com/sites/ www.novartis.com/ files / code-of-ethics-english. pdf 27.12.2020.
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Z uvedbo politik enakih moznosti, ki olajsujejo vklju¢evanje vseh zaposlenih, je
mogoce premagati ovire pri zaposlovanju, napredovanju, komunikaciji in zagotoviti
krepitev. mo¢i odlo¢anja zaposlenih (Inclusion matters, Catalyst, 2015). Vse vec
raziskav dokazuje, da so koristi praks vkljucevanja in raznolikosti osredotocene na
tri podrocdja: (a) priloznost za spodbujanje rasti podjetja in produktivnosti z
izkoris¢anjem Stevilnih vidikov raznolikosti (Armstrong et al., 2010, str. 977-998.;
Erhardt, Werbel, Shrader, 2003, str. 102-111.; McMahon, 2010, str. 37—48.; Pitts,
2009, str. 328-338.; Richard, 2000, str. 164-177.; Why diversity matters, 2013); (b)
prihranek stroskov zaradi manjse fluktuacije in absentizma ter izboljsane
produktivnosti (Marquis et al., 2008.; Why diversity matters, 2013); in (c) pozitiven
vpliv upravljanja raznolikosti na ugled podjetja (Hollowell, 2007, str. 51-60.;
Robinson, Dechant, 1997, str. 21-31.; Why diversity matters, 2013.; Wright, Ferris,
Hiller, Kroll, 1995, str. 272-287). Organizacije, ki izvajajo vkljucujoce politike in
prakse, bodo morda morale premagati ovire na ve¢ podro¢jih, da bodo izkoristile
koristi tako za posamezne zaposlene kot za organizacijo kot celoto. Glavne ovire so
povezane s stali$¢i in vedenjem menedzerjev in zaposlenih. Natancneje, predsodki
(pristranski pogledi) in diskriminacija (pristransko vedenje), bodisi ocitni bodisi
prikriti, so jedro ovir za izvajanje vkljucujocih politik na delovnem mestu. Ovire, ki
tradicionalno zadevajo Zenske in starejSe, so obicajno posledica konkurenc¢nih
odnosov med identitetnimi skupinami na delovnem mestu in pogosto zatadi
medkulturnih nesporazumov (Mor Barak, 2017, str. 392). Te ovire vkljucujejo
pomanjkanje podpore pri nacrtovanju kariere; marginaliziran status, ce se
netradicionalnim zaposlenim ne omogodi sirine izkusenj, potrebnih za napredovanje
v sluzbi; socialna izolacija, zlasti na vodstvenih polozajih; in nepodporno delovno
okolje (Fassinger, 2008, str. 252—268.; Hyun, 20006.; Konrad, 2003, str. 4-17.; Van
Laer, Janssens, 2011, str. 1203-1227).

Druga ovira za ustvarjanje vkljucujocega delovnega okolja je pomanjkanje
ustreznega obravnavanja oziroma upoStevanja »cloveske platic pri uvajanju

organizacijskih sprememb.

V organizacijah kjer so vodje pozorni na »clovesko plat« vkljuc¢evanja, organizacijske
kulture in uporabne etike, se zaposleni dejansko povezejo z organizacijskimi
vrednotami, so pripravljeni in sposobni prispevati, cutijo, da imajo priloznosti za
»celostni dialog« o kulturnih spremembah na vseh ravneh organizacije (Travis,

Pollack, 2015). Vsi ti dejavniki povecujejo verjetnost in uporabno etiko organizacij,
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da so njihova skupna prizadevanja z vklju¢evanjem uspesneja in ucinkovitejsa
(Slokan, Kecanovi¢, Logaj (ur.) idr., 2020).

3 Integrativni pristop in njegova vloga v zdravstvu

V primerjavi s tradicionalnim modelom, ki se z enostranskim (premocrtnim)
nacinom razmisljanja in hierarhi¢nim nacinom vodenja zgleduje bolj po vojaskem
organiziranju in poveljevanju, je za vkljucujoce delovno okolje znacilen celosten in
povezliiv, integrirani pristop. Se vedno sicer ohranja nekatere sestavine hierarhi¢nega
modela, vendar jih po nacelu skladnosti smiselno povezuje z mnozico horizontalnih
razmerij, z vso njihovo pestrostjo ter dinamiko notranjih in zunanjih dejavnikov v
skupnem potencialu raznolikosti notranjega in zunanjega okolja. V smislu vodenja
je hierarhi¢ni model s svojo trdo in premocrtno linijo poveljevanja gotovo bolj
enostaven. Toda v zahtevnih razmerah, kot jih Zivimo danes, tako razmisdljanje in
vodenje ne more ve¢ ponuditi uporabnih odgovorov. Za resevanje kompleksnih
(sistemskih, strukturnih) problemov, upravljanje zahtevnih razmerij in ucinkovito
odzivanje na izzive nasega Casa, je potreben nov in ucinkovitejsi pristop. Zaradi tega
je nastala tudi potreba po vkljuCevanju z nesebicno izmenjavo uporabnega znanja
in izkustva med razlicnimi znanstvenimi disciplinami in strokovnjaki z razli¢nih
podroc¢jih. Danes je ta integrativni pristop nosilna metoda tako reko¢ v vsakem
stratesko pomembnem dokumentu, zacensi z Agendo o trajnostnem razvoju sveta
do leta 2030. Med njenimi podpisnicami je tudi Republika Slovenija, ki je svetovne
cilje in program ukrepov Agende 2030 prenesla (implementirala) z izhodis¢nim
dokumentom - Strategija Slovenije 2030. Njen osrednji cilj je kakovostno Zivljenje
za vse. Med razvojnimi cilji so zdravo in aktivno zivljenje ter vkljucujo¢ trg dela in
kakovostna delovna mesta. Nacin doseganja osrednjega in razvojnih ciljev pa je:
»integrirano razvojno nacrtovanje, povezovanje in sodelovanje na razliénih ravneh
ter vkljucevanje glavnih deleznikov v proces nacrtovanja, izvajanja in njegovega
spremljanja usklajenih in celovitih politik za doseganje trajnostnega razvoja v skladu
z Agendo 2030« (éoos, idr., 2017, str. 49).

Zaradi iste potrebe po celostnem in povezljivem pristopu, Se zlasti pa zaradi
posledic, ki jih povzroca izkljucevanje s celo vrsto odklonskih dejanj, je na
svetovni ravni vedno bolj uveljavljen celosten in povezljiv (integrirani,
integrativni) model vkljuc¢ujocega in varnega delovnega okolja (Kecanovié,
Rejc, 2014).
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Izjemen pomen tega pristopa v nasem prostoru se poleg Strategije Slovenija 2030
kaze v vrsti drugih programskih dokumentov in praks uresnicevanja svetovnih ciljev
trajnostnega razvoja, ne nazadnje v podrocni zakonodaji o delovnih razmetjih z
integrativnim pristopom k varovanju ¢lovekovega dostojanstva na delovnem mestu,
obvladovanju psihosocialnih tveganj ter zagotavljanju varnega in zdravega delovnega
okolja (Mikli¢ Milek, Urdih Lazar, (ur.) et al. 2016). Ce se v zvezi s tem dotaknemo
$e procesa socializacije in osebnostnega razvoja z vso razseznostjo in vrednotami
druzbe znanja, je nacelo vkljucevanja klju¢no Ze pri vzgoji in izobrazevanju
najmlajsih generacij. Tako podrocna zakonodaja o sistemu vzgoje in izobrazevanja
v Sloveniji med svojimi temeljnimi naceli in glavnimi cilji opredeljuje vkljucujoce,
varno in spodbudno ucno okolje, v katerem poteka kakovostno izobrazevanje in

usposabljanje za trajnostni razvoj ter vkljucujoco druzbo prihodnosti za vse.>

Na zdravstvenem podrodju je izhodis¢ni dokument zdravstvene politike drzave
Resolucija o nacionalnem planu zdravstvenega varstva 2016-2025 “Skupaj za druzbo
zdravja” (ReNPZV).# Njen namen izhaja iz ustavnih in zakonskih obveznosti
zagotavljanja dostopa do primernega, kakovostnega in varnega javnega
zdravstvenega varstva vsem prebivalcem. Glede tega je ReNPZV obenem usklajena
s Strategijo Slovenija 2030 in integrativnim pristopom k doseganju svetovnih ciljev
trajnostnega razvoja v Agendi 2030. ReNPZYV je v svoiji vlogi programski dokument
javnega zdravja, s katerim so naslovljeni klju¢ni cilji in problemi zdravstva in sistema
zdravstvenega varstva v Sloveniji ter postavljeni temelji za zdravje v vseh podroc¢nih
politikah. Predstavlja osnovno podlago za razvoj zdravstva v Sloveniji do leta 2025
ter za pripravo in sprejetje ustreznih predpisov s podro¢ja zdravstvenega
zavarovanja in zdravstvene dejavnosti ter ohranja vizijo kakovostnega in vsem
dostopnega javnega zdravstva. Vrednote kot so: univerzalnost, solidarnost, enakost,
pravi¢nost financiranja, dostopnost, kakovost in varnost so poglavitne za skupno
dobro. Odgovornost vseh, vkljuéno z nosilci zdravstvene politike, izvajalci, placniki

zdravstvenih storitev in uporabniki predstavlja zutegrativni pristop.

3 Zakon o organizaciji in financiranju vzgoje in izobrazevanja (Uradni list RS, §t. 16/07 in nasl). URL:
http://pists.si/Pis.web/pregledPredpisa?id=ZAKO445; prim.: Slokan, Kecanovi¢, Logaj, nav. delo.

4+ SKUPA]J za druzbo zdravja: resolucija o nacionalnem planu zdravstvenega varstva 2016-2025. Ministrstvo za
zdravje RS. 2018.
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4 Uporabna vrednost preliminarne raziskave in pridobljenega znanja

Hiter razvoj znanja in napredek v razvoju tehnologije ter s tem povezana vedno vecja
kompleksnost dela v sodobnih zdravstvenih okoljih, narekujejo potrebo po
medpoklicnem sodelovanju, ki predstavlja temelje za zagotavljanje kakovostne,
varne in na pacienta osredotocene zdravstvene oskrbe (Interprofessional Education
Collaborative Expert Panel. 2011). Zagotavljanje pogojev za boljse medpoklicno
sodelovanje in boljso komunikacijo v zdravstvu in z drugimi delezniki, je prav tako
sestavni del razvojne vizije ReNPZV.> Zaposleni v zdravstvu morajo biti pripravljeni
na ucinkovito timsko delo za oskrbo bolnikov. Ta naloga je zapletena, saj obsega
siroko podrodje: vse od notranjega procesa socializacije, izobrazevanja,
usposabljanja in razvoja poklicne identitete, razumevanja vlog in odgovornosti
¢lanov ekipe do komunikacijskih strategij in vesc¢in (kompetenc) za uspesno timsko
delo ter sodelovanje v zdravstvenih timih (Lingard, Espin, Evans, Hawryluck, 2004,
str. 403—408). Hall meni, da profesionalni svetovni nazor zgolj pripravlja
posameznika na delo v svojem poklicu, ne pa tudi na komunikacijo s posamezniki iz
drugega poklica in zunanjega okolja. Novo zaposleni pri¢nejo poklicno pot,
tlakovano z medpoklicnimi ovirami, nepoznavanjem strokovnega besedisca,
razlicnimi pristopi k resevanju problemov in pomanjkanjem skupnega razumevanja
vprasanj in vrednot (Hall, 2005, str. 193). Zapletenost dela v stresnem okolju, ki so
mu zdravstveni delavci dnevno izpostavljeni, ob omejenosti sredstev in Casa ter
prepletanjem raznolikih, marsikdaj tudi nasprotujocih si predstav o poklicnih vlogah,
odgovornostih in optimalni oskrbi pacientov, zlahka vodijo do trenj in konfliktov
(Muller-Juge, Cullati, Blondon, et al., 2013, str. 57570.; Almost, (20006, str. 444—
453.; Almost, et al.,2010, str. 1490—1505.; Greer, Saygi, Aaldering, de Dreu, 2012,
str. 935-942.; Kim, et al., 2016, str. 255-277). Irvine, Kerridge, McPhee in Freeman
(2002, str.199) na primer ugotavljajo, da »medpoklicne odnose zaznamujejo
konflikti, nesodelovanje, medsebojna sumnicenja, sovraznost in razlike med
nac¢inom, kako dolocena stroka gleda nase in kako jo vidijo druge poklicne skupine.«
Avtotji navajajo Stevilne dejavnike tveganja, ki prispevajo h kulturnim oviram,
vkljucno z razli¢nimi interpretacijskimi okviri, jeziki, stereotipi, usposabljanjem in
identiteto (bid). Raziskave so pokazale, da konflikt med zdravstvenimi delavci
negativno vpliva na zdravstvene skupine in na kakovost ter varnost oskrbe bolnikov,
ce se jih ne obravnava (Christian, et al., 2006, 159-173.; Rogers, 2011, str. 939-945).

5 SKUPA]J za druzbo zdravja: resolucija o nacionalnem planu zdravstvenega varstva 2016-2025. Ministrstvo za
zdravje RS. 2018, str. 46.
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V ZDA so stroski skodljivih dogodkov zaradi napak za leta od 2011 do 2015,
ocenjeni na 28 milijard dolarjev, brez odskodninskih poravnav in civilnih tozb
(AHRQ, 2016). Konflikt na delovnem mestu lahko vpliva tudi na zadovoljstvo in
moralo zaposlenih, kar vodi do povecane fluktuacije (Kim, et al., 2016, str. 255-277.;
Laschinger, Grau, Finegan & Wilk, 2010, str. 2732-2742.; Read & Laschinger, 2013,
str. 221-228). Prisotnost konfliktov v slovenskem zdravstvu, dokazujejo rezultati
raziskav o sodelovanju, komunikaciji, delovnih obremenitvah, stresnih dejavnikih in
nasilju med zdravstvenimi delavci (Dobnik, 2007; Klemenc, Pahor, 2004; Rakovec
Felser, 1996, Gregorc, 2009). Skrhani medosebni odnosi v slovenskem zdravstvu so
v zadnjih letih medijsko zelo odmevali in nemalokrat vplivali na porast splosno

slabega mnenja javnosti o sistemu in zaposlenih v slovenskem zdravstvu.

Ucenje iz varnostnih odklonov in sistemskih pomanjkljivosti ter ucinkovito
obvladovanje tveganja zdravstvene obravnave, ki lahko s$koduje uporabniku
zdravstvene storitve in ugledu javnega zdravstva, je praviloma temelj varnosti
pacientov in poklicne etike zaposlenih. Predpogoj za izboljSevanje varnosti
pacientov in zaposlenih je zato ucinkovit sistem sporoc¢anja varnostnih odklonov in
obvladovanja tveganja v okviru pravi¢ne kulture in ne kulture strahu, ki je trenutno
prisotna v Sloveniji. Odlasanje s cakanjem na posledice je lahko svojevrstna
malomarnost z opustitvijo dolzne sktbnosti, da je treba Skodljiva ravnanja in
posledice predvsem preprecevati. Ustvariti je potrebno celosten in povezljiv,
integrativen sistem z organizacijskimi pogoji za pravocasno sporocanje varnostnih
odklonov in dejavnikov tveganja brez strahu pred morebitnimi ocitki o
nesposobnosti, ponizevanjem ali neutemeljenimi preiskovalnimi postopki nadzornih
organov. Sistem sporocanja in analize varnostnih odklonov in tveganja je zato
potrebno organizacijsko lociti od sistema pritozb, delovnopravnih in sodnih
postopkov.6 V izvedbenem pogledu pa zagotoviti, da vsi ti mehanizmi delujejo kot
integrirana celota kontrolnega okolja, notranje kulture in uporabne etike poslovanja.
Tako Ministrstvo za zdravje RS v ReNPZV predvideva posodobitev sistema
spremljanja in izvajanja ukrepov za opozorilne nevarne dogodke ter druge skodljive
dogodke za zagotavljanje kakovosti in varnosti zdravstvene oskrbe. Prav tako
predvideva poglobljeno izobrazevanje o nacinu komuniciranja v zdravstvu, s

poudarkom na komuniciranju s pacientome.”

¢ Predlog zakona o spremembah in dopolnitvah zakona o pacientovih pravicah, EVA: 2019-2711-001
7 SKUPA]J za druzbo zdravja: resolucija o nacionalnem planu zdravstvenega varstva 2016-2025. Ministrstvo za
zdravje RS. 2018, str. 112.
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5 Moc skupnega izkustva z namero za razvoj prijaznega, vkljuCujocega
in varnega okolja v praksi UKC Ljubljana

Rezultati preliminarne raziskave z navedeni izzivi so nas spodbudili k pripravi
interaktivnega seminatja za zaposlene. V plenarnem delu smo obravnavali teme in
sooblikovali uporabno znanje, kako na sistemski in operativni, osebnostni ravni
usklajeno, z integtiteto ali s pricakovanim ravnanjem in odgovornostjo prispevati k razvoju

prijaznega, vkljucujocega in varnega delovnega okolja.

Uvodnim predstavitvam je sledil prakticni del seminarja z moderiranimi delavnicami.
Glavni namen je bil ozaves$canje in ponotranjanje temeljnih nacel, vrednot in
prepricanj o prednostih prijaznega, vkljuc¢ujocega in varnega delovnega okolja. V
nepostredni povezavi s tem pa je sledila konkretizacija in aktualizacija vsebin v
vsakodnevno delovno okolje UKCL. Delavnice smo izvedli s pomocjo strategije
oziroma uc¢ne metode Apprecuiative Inuiry, ki se uporablja za uvajanje sprememb.
Uporabnike oz. udeleZzence u¢nega procesa na prijazen in dojemljiv nacin spodbuja,
da prepoznavajo najboljse v tem, »kar je zdaj«; z namenom, da »sledijo predstavam
(sanjam) in moznostim tega, v kar se lahko razvije«. Je skupno iskanje mocnih tock,
dozivljajev, strasti in vitalnih sil, ki jih najdemo v vsakem sistemu, saj imamo ljudje
v sebi na neki nacin prirojen obcutek in potencial za navdihujoce, pozitivne
spremembe (Cooperrider & Srivastva, 1987, str. 129-169).

Cilj prve delavnice z naslovom »Kje smo in cesa si zelimo - premislek o sedanjost,
zaradi prihodnosti, ki si jo Zelimo, da se izognemo tisti, ki jo ne Zelimo« je bila
kvalitativna ocena trenutne situacije vseh udelezencev delavnice o dobrih praksah in
ze obstojecih izkusnjah, ki prispevajo k vkljucujocem, varnem in prijaznem
delovnem okolju. Po konc¢ani delavnici smo skupaj opravili refleksijo, kaj je iz nasih
izkusenj klju¢no za vzpostavitev in delovanje okolja, ki je vkljucujoce, varno in
ptijazno. 1zhajajo¢ iz osebnih izkusenj smo udelezenci izpostavili kljuéne elemente
vkljucujocega, varnega in prijaznega delovnega okolja: pripadnost; prijaznost
(komunikacija, prvi stik, uvidevnost); sodelovanje (ptipravljenost na pomoc,
povezovanje); zaupanje (predvidevanje, da se ne bo zgodilo kaj slabega;
obojestranski proces); multisciplinarno povezovanje; timsko delo (ljudje, ki so
pripravljeni sodelovati v timu in se spostujejo, upostevajo, se priznavajo, poslusajo

in razumejo); jasne pristojnosti in odgovornosti vseh vkljucenih; strpnost in
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spostovanje; trajnost odnosa (kontinuiteta, grajenje odnosa, ne pretirano menjavanje
vodstva).

Po izvedeni metodi Appreciative inquiry smo izvedli refleksijo izkusnje in pristopili
k podelitvi uvidov in razmislekov. UdeleZenci seminarja smo izpostavili: pomen, da
se znamo med seboj poslusati; komunikacija je osnova dobrih odnosov;
pomembnost, da UKCL nadaljuje kot uceca se skupnost; da vsi vedo »zakaj« so tukaj
in, da resnicno kakovostno opravljajo svoj poklic; da si med seboj povemo tudi
»dobre« stvari; stalno izobrazevanje o razlicnih temah; pomen empatije; tveganje
pomeni tudi ne prepoznavanje dobre prakse; pomen iskanja resitev (namesto, da se

osredotocamo samo na tezave); pomen managementa in vzora.

V nadaljevanju smo se dotaknili vprasanja: »S katerimi izzivi, problemi in tveganji, ki
jih vidite kot oviro na poti do Zelenega delovnega okolja se stecujete?« Udelezenci
smo izpostavili, da kot oviro vidimo: omejitev v virih in preobremenjenost; pretirani
individualizem; ni potrebnega znanja za vodenje in kompetence vodenja;
razmejitev/uravnotezenje pristojnosti med strokovnimi in poslovnimi vodji;
pomanjkanje informiranosti; nejasne usmeritve; rigidni sistem, delovna oprema
(pomanjkanje, iztroenost, sledenje trendom), delovno okolje (neprimerni prostori),
pomanjkanje kadra (preobremenjenost, nestrpnost, nezadovoljstvo, konflikti); slabi
medsebojni  odnosi (ne sprejemanje  drugacnosti, milenijska  generacija,
medkulturnost); neenakost v obravnavi; potrebna jasna navodila in kompetence —

procesi vodenja.

V zaklju¢nem delu je sledila faza konkretizacije. Udelezenci smo v skupinah zapisali
svoje naslednje korake, ki jih bomo naredili kot posamezniki in kot skupina z
namenom uresnicitve zeljene prihodnosti oziroma vizije prijaznega, vkljucujocega in
varnega delovnega okolja v UKCL. V zaklju¢ni delavnici z naslovom: »Nasi nasledn;ji
koraki - skupaj za prijazno, vkljucujoce in varno delovno okolje« smo skupaj
razmisljali o zeljeni prihodnosti ozitoma o svoji viziji prijaznega, vkljucujocega in
varnega delovnega okolja v UKCL. Rezultati delavnice so pokazali zeljo
udelezencev: da vseh 8400 zaposlenih UKCL sodeluje z roko v roki; u¢inkovitejsi
pretok informacij; da je UKCL med seboj povezan; da so delovni procesi
optimizirani, doloceni delovni procesi pa avtomatizirani; da so med zaposlenimi
sprosceni odnosi, ki imajo tudi ¢as ta sprostitev in rekreacijo; da imajo zaposleni na

voljo boljse delovne pogoje; da je ve¢ medpoklicnega sodelovanja; da je hitrejsi
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pretok informacij in hitro ukrepanje; da Studentje ne bi odhajali na delo v tujino; da
bi imeli dovolj kadra; da je pacient v sredis¢u — pomembno je njihovo zadovoljstvo
in pocutje; da bi bili zaposleni zadovoljni in bi delali za dobrobit pacienta; da bi bile
zadovoljne tudi druzine zaposlenih v UKCL in pa druzine pacientov; da bi bile
medicinske sestre zadovoljne in nasmejane; da bi imeli zdravniki ve¢ ¢asa za sebe in
za paciente; da bi bili vsi enakopravni, dovolj kadra, odli¢cno delovno okolje, dobra

komunikacija, obcutek pripadnosti in odlicno vodstvo.

Rezultati delavnic so pokazali, da so udelezenci prepoznali in izpostavili dejavnike
vkljucujocega in izkljucujocega delovnega okolja ter Zeljo oz. trdno namero za
ucinkovitejse, vsem prijaznejse medpoklicno sodelovanje. 1z anketnih vprasalnikov,
ki so jih udelezenci izpolnili po koncu delavnice, smo prepoznali tudi Zeljo po

nadaljevanju tovrstnega usposabljanja.
Sklepne misli

Nenadna pojavnost in zdaj ze stalna prisotnost virusa COVID-19, je v slovenskem
zdravstvu razgalila tezave, ki so se pred tem kopicile desetletja. Olje na ogenj so prilili
nestrpni in celo sovrazni napadi tudi na najbolj izpostavljene predstavnike
medicinske stroke. Sktb za javno zdravije, zlasti v tako negotovih razmerah, je po sili
razmer in neizogibno prepletena s politiko in njenimi prijemi, ki ljudem marsikdaj
upraviceno niso vse¢. Izkustvo doma in v drugih drzavah kaze, da je politika, tak$na
in drugacna prepletena s poglavitnimi vzroki odklonskih ravnanj v zdravstvu: od
spornih nabav medicinske opreme do klientelizma in preplacanih storitev
zasebnikom iz javne zdravstvene blagajne. Zaradi tega toliko bolj pridejo do izraza
problemi in izzivi, ki smo jih naslovili v naSem prispevku Skupaj za prijazno,

vkljucujoce in varno delovno okolje.

Prenekatere prakse in vzorce ravnanj smo ze bili v nasem zdravstvu primorani
spremeniti. Veliko jih bomo morali $e ozavestiti in ponotranjiti. Znanje in izkustvo,
ki smo ga pridobili z namenom spodbujanja vkljucujocega, varnega in prijaznega
delovnega okolja, je lahko koristna podlaga za skupno diagnozo in terapijo, ne le
notranjemu, temve¢ tudi SirSemu druzbenemu okolju, saj je kakovostno javno

zdravstvo v skupno dobro za zdravje vseh nas.
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