15  Vnútorné prostredie zdravotníckych zariadení - význam zložiek vnútorného prostredia v ošetrovateľstve, vzťahy medzi zložkami vnútorného prostredia.
Každý zdravotnícky pracovník sa pohybuje v určitom sociálno-ekonomickom prostredí. Prostredie, v ktorom sa aktivity zdravotníckeho pracovníka odohrávajú, môže byť vonkajšie so všetkými jeho súčasťami, ovplyvňujúcimi procesy riadenia. Konkrétna profesionálna činnosť zdravotníckeho pracovníka sa však odohráva vo vnútornom prostredí. Vnútorným prostredím je zdravotnícke zariadenie typu nemocnice, liečebného ústavu, prípadne ambulantné pracovisko.
Zdravotnícka organizácia predstavuje otvorený systém, ktorý ovplyvňuje činnosť a požiadavky mnohých zložiek vonkajšieho prostredia, ako sú napr. konkurenčné zdravotnícke zariadenia, dodávateľské štátne a súkromné organizácie, činnosť vlády, Ministerstva zdravotníctva, zdravotných poisťovní, odborov, odborných lekárskych spolkov a spoločností a napokon pacienti, ktorým sú služby poskytované. Zložky vnútorného prostredia sa naopak pokúšajú reagovať a náležite odpovedať na požiadavky vonkajšieho prostredia, čím sa dáva do pohybu nepretržitý reťazec interpersonálnych aktivít. 
Základnými zložkami vnútorného prostredia sú:
    I. osobnosť jedinca 

   II. povinnosti a úlohy jedinca

  III. metódy práce a schopnosti jedinca

  IV. štruktúra organizácie 

   V. organizačná kultúra 

  VI. kolektív

 VII. vodcovstvo

VIII. strategické myslenie

   IX. informačné systémy

I. Osobnosť jedinca vo vnútornom prostredí akejkoľvek organizácie charakterizujú a reprezentujú vlastnosti ako sú kvalita myslenia, citov, zásad, motivácií, správania a skúsenosti. Všetky uvedené vlastnosti sú mimoriadne dôležité z hľadiska individuálneho manažéra pracujúceho v ktoromkoľvek zdravotníckom zariadení.
Osobnosť jedinca sa prejavuje pri analyzovaní situácií, ktoré sa v riadiacej práci denne vyskytujú a súvisia s analýzou práce podriadených, analýzou financií, materiálov, ľudských zdrojov, spôsobov riadenia, štrukturálnych zmien organizácie, nachádzaní východísk a riešení rôznych bežných pracovných, ale aj kritických situácií a pod.

II. Povinnosti a úlohy jedinca predstavujú prácu, ktorá musí byť vykonaná, podstatu tejto práce a kvantitu a kvalitu poskytovaných služieb.

III. Metódy práce a schopnosti jedinca zodpovedajú aktivitám, ktoré sú nevyhnutné pre úspešné vykonávanie úloh a povinností, ako sú napr. vhodný spôsob komunikácie s podriadenými, ale aj s pacientmi, vykonávanie pohovorov, ako aj riadenie zmien, riešenie konfliktov vznikajúcich na pracovisku, správne a objektívne hodnotenie výkonu pracovníkov.

IV. Štruktúru organizácie tvoria zložky ako hierarchické usporiadanie organizácie, úlohy predstaviteľov organizácie a ich zodpovednosť, informačné a kontrolné systémy, popisy práce, systém odmeňovania za vykonanú prácu, plán činnosti a pracovné postupy. Všetky uvedené zložky, ktoré charakterizujú organizáciu musia pôsobiť spôsobom, ktorý koordinovane podporuje základný cieľ, či ciele organizácie a súčasne umožňuje pružne reagovať na vonkajšie prostredie.

V. Organizačná kultúra je súčasť vnútorného prostredia, ktorá je ťažko definovateľná a zahrňuje v sebe postoje, hodnotový systém, rity a rituály, základné právomoci, lojálnosť, pocit spolupatričnosti, vieru, normy a neformálne morálne princípy. Možno ju definovať ako „ samozrejmé, neviditeľné, vnútorné a neformálne vedomie organizácie, ktorá riadi a formuje chovanie svojich zamestnancov“. 

Organizačná kultúra obsahuje dve významné vlastnosti:      

1. Osvojenie. Organizačná kultúra sa postupne vyvíja na základe predchádzajúcich skúsenosti. Každý nový zdravotnícky pracovník, ktorý nastupuje do organizácie, si musí osvojiť štýl práce oddelenia, na ktorom pôsobí, hodnotový rebríček, ktorý jeho nadriadený presadzuje, zvyky personálu a pod.

2. Šírenie. Charakteristické prvky organizačnej kultúry, jej hodnotový systém sú prenášané na pracovníkov organizácie, ktorí sa s ním stotožňujú  a na základe pozitívnej skúsenosti ju prenášajú na svoje okolie. Organizačná kultúra zahŕňa v sebe aj strategickú víziu na budúci vzhľad organizácie, zaostruje pozornosť na potenciál organizácie  a napokon slúži na zjednotenie pracovníkov organizácie k plneniu spoločne vytýčených cieľov.
Poznáme 9 faktorov pri určovaní organizačnej kultúry:
a) Vek a história organizácie - jej tradície, reputácia, imidž, postavenie v spoločnosti. Mladé organizácie potrebujú čas aj zdroje, aby vybudovali tieto hodnoty, tradičné podniky majú tieto faktory už dobre definované.
b) Veľkosť organizácie - manažérske a administratívne štruktúry, informačné systémy, konkrétne mechanizmy.
c) Charakter práce – výrazne ovplyvňuje organizačnú štruktúru aj kultúru. Iný prístup vyžaduje nemocnica, kde treba skĺbiť záujmy jednotlivých oddelení, aby v konečnom dôsledku predstavovali jeden celok, oproti napr. Výskumnému ústavu, kde sa kladie dôraz prevažne na kreativitu a manažovanie seba samého.  
d) Technológia – potreba inovácie technológií, rýchlosť jej zmeny, výška investícií a ich návratnosť. Napr. drahý diagnostický či terapeutický prístroj s rýchlym morálnym opotrebovaním kladie vysoké nároky na manažment organizácie, vzhľadom na potrebu rýchlej návratnosti investícií.
e) Prostredie – na organizáciu vplýva aj etika a hodnotová orientácia spoločnosti v ktorej sa nachádza, ako aj stabilita prostredia. Zvlášť treba všeobecnú schopnosť organizácie existovať  a prosperovať v prostredí, v ktorom sa nachádza, ako aj jej schopnosť ovplyvňovať či prispôsobovať prostredie podmienkam  a záujmom organizácie.   
f) Ľudský faktor – potreba ľudí, ktorí okrem toho, že sú individuálne na úrovni, vedia svoje schopnosti uplatniť aj v rámci organizácie na dosiahnutie jej vlastných cieľov. Napr. Vysoko kvalifikovaní a nadpriemerne schopní jedinci sú častejšie frustrovaní v organizácii s pevnou a nemennou organizačnou štruktúrou a kultúrou než vo flexibilnejších a dynamickejších podmienkach.
g) Funkcia organizácie – jedno- či viacúčelovosť organizácie ako aj jasné vymedzenie funkcií, ktoré má organizácia napĺňať, vplýva na jej organizačnú štruktúru a kultúru. Z rôznych dôvodov môže organizácia aj meniť svoje pôvodné zameranie, alebo podriaďovať niektoré čiastkové ciele celkovému smerovaniu organizácie. 
h) Podiel na hodnotách – jednoznačne stanovené hodnoty organizácie vytvárajú jej identitu. Len ten, kto sa s nimi stotožní a príjme hodnoty organizácie, je schopný pre ňu pracovať a eventuálne vytvoriť aj hodnoty nové.
i) Manažérsky štýl / štýl riadenia / - určuje podstatným spôsobom organizačnú kultúru.
Typy organizačných kultúr:

V zásade je možné rozpoznať 4 základné typy organizačnej kultúry: mocenskú, funkčnú, pracovnú a osobnostnú kultúru.

1. Mocenská kultúra – Moc je pri tomto type organizačnej kultúry centralizovaná a všetky články sú jej podriadené. Dominuje vzťah jednotlivých častí takejto organizácie ku centru. Rozhodujúcu moc v riadení procesov má manažér – vodca. Organizácie s týmto typom kultúry vedia pohotovo reagovať na udalosti, ale ich ďalší úspech je závislý od ľudí v centre. Mocenská kultúra zvyčajne existuje v malých podnikateľských organizáciách a v odborových zväzoch, politických organizáciách a v jednoúčelových nátlakových skupinách.

2. Funkčná kultúra – Zodpovedá jej hierarchická štruktúra, ktorú možno znázorniť ako „chrám“. Takýto typ organizácie je postavený na silných funkčných alebo špecializovaných oblastiach („pilieroch“), ktoré sú koordinované úzkou skupinou vedúcich riadiacich pracovníkov na vrchole. Právomoci sú rozdelené na niekoľkých úrovniach, dominuje vzťah nadriadený – podriadený. Funkčná kultúra predpokladá skôr stabilitu, stálosť, je menej kreatívna než iné kultúry, obsahuje vysoký stupeň formálnosti a štandardizácie. Uplatňuje sa vo väčších organizáciách so širšou škálou aktivít. Väčšina nemocníc funguje na tomto princípe.


Funkčná kultúra poskytuje jednotlivcovi bezpečnosť a príležitosť získať odbornosť a špecializáciu. Výkon až do požadovaného štandardu sa odmeňuje podľa príslušnej mzdovej stupnice a môže sa zvýšiť povýšením vo funkčnej oblasti. Avšak pre ambicióznych ľudí, ktorí sú mocensky orientovaní a chcú riadiť svoju prácu, môže byť táto kultúra frustrujúca.

3. Pracovná kultúra – Tento typ OK vzniká, keď sa ľudia spoja do skupiny kôli určitému spoločnému záujmu. Nemá jednoznačne definovaného vodcu či mocenské centrum. Moc, alebo skôr vplyv sa zakladá viac na odbornej schopnosti, než na funkčnom postavení či tituloch. Takto sa správajú niektoré výskumné tímy, transplantačné tímy, hudobné telesá, rodinné podniky. Väčšinou existujú kratšiu dobu a sú postavené na vzájomnej dôvere členov takejto organizácie. Dôvera tu supluje aj organizačný a kontrolný proces. Pracovná kultúra je dynamická, flexibilná, schopná rýchlo sa adaptovať na nové podmienky. Jej úspech je postavený práve na týchto vlastnostiach a schopnosti ich dlhodobo uplatňovať. 

4. Osobnostná kultúra – Podstatným článkom tohto typu kultúry je jednotlivec, aj prípadná štruktúra je iba na to, aby slúžila jednotlivcom. Existencia organizácie s osobnostnou kultúrou závisí od jednotlivca a je aj „podriadená“ jednotlivcovi. Takýchto jednotlivcov je ťažké riadiť. Jednotlivec môže opustiť organizáciu, ale organizácia má málokedy takú moc aby niekoho vylúčila.        

VI. Kolektív je zložený z odlišných jednotlivcov s individuálnymi schopnosťami, vedomosťami, nadaním a talentom, motiváciou, skúsenosťami a správaním, ktorí spoločne vytvárajú organizáciu. Úlohou manažéra je tieto individuality s rozličnými vlastnosťami zosúladiť v prospech požiadaviek organizácie tak, aby jej ciele boli plnené účinne e efektívne. 

VII. Vodcovstvo v organizácii predstavuje ďalšiu zo zložiek vnútorného prostredia. Je možné ho charakterizovať ako proces riadenia, motivácie a výchovy jedincov takým spôsobom, aby títo boli schopní plniť požiadavky a ciele organizácie. 

VIII. Strategické myslenie má byť výraznou črtou riadiaceho pracovníka . Pri vypracovaní strategickej analýzy sa opiera riadiaci pracovník o aktuálnu pozíciu pracoviska, o jej silné a slabé stránky. Ako príklad slabej stránky nemocnice je možné uviesť nízky počet ambulancií a z toho vyplývajúci dlhší čas čakania pacientov na nevyhnutné vyšetrenia, alebo zastaralé prístrojové vybavenie. Na druhej strane príkladom silnej stránky zdrav. zariadenia môže byť erudovaný kolektív lekárov a iného zdrav. personálu, atď. Analyzovaním slabých a silných stránok organizácie, jej zdrojov (ľudských, materiálnych, finančných,...), získava manažér sumu poznatkov, syntetizovaním ktorých môže vytvoriť celkový pohľad aktuálneho postavenia a fungovania organizácie a zároveň formovať východiská pre jej budúcu existenciu. 

IX. Informačné systémy a informačné siete sa v súčasnosti stávajú neoddeliteľnou súčasťou zdravotníckeho zariadenia, jej efektívneho fungovania. Zavádzanie informačných systémov do medicínskej práce je podmienené rôznymi faktormi, predovšetkým však racionálnym využívaním dostupných finančných zdrojov, snahou optimalizovať prácu lekára, resp. všetkých služieb, ktoré zdravotnícke zariadenia poskytujú. 

Literatúra uvádza tri hlavné typy informačných systémov zdravotníckej starostlivosti: 

1. Komunikačné systémy na úrovni oddelenia – laboratórium

Tieto systémy umožňujú a podporujú rýchly a plynulý obojstranný tok informácií medzi klinickým pracoviskom a konkrétnym laboratórnym pracoviskom. V praxi to znamená, že pomocou počítačovej siete lekár oddelenia posiela do laboratória žiadosť na konkrétne vyšetrenie pacienta , ktoré laboratórny pracovník vykonáva a pomocou počítačovej siete posiela výsledok vyšetrenia na klinické pracovisko. Podobným typom využitia počítačovej siete je zasielanie materiálu napr. na biochemické, mikrobiologické a iné laboratórne vyšetrenie, pričom všetky údaje sú zaznamenané vo forme čiarového kódu.

2. Informačné systémy na úrovni oddelenia

Tieto systémy obyčajne slúžia pre špecifické oddelenie. Ich úlohou je optimalizovať chod oddelenia, jeho funkcie a materiálové toky, ako aj všetky informácie, ktoré sa týkajú pacientov. Výhodou týchto systémov je, že v ktorúkoľvek hodinu sú dostupné pre pracovníkov oddelenia všetky aktuálne informácie napr. o liekoch, úkonoch, ktorým sa pacienti už podrobili, alebo sa len musia podrobiť. Do systému vstupujú lekári a sestry, informácie doplňujú a tým neustále aktualizujú.

3. Informačné systémy na úrovni nemocnice


Nemocničný informačný systém je určený pre riadiacich pracovníkov nemocnice. Možno ho definovať ako integrovaný počítačový systém podporujúci všetky oblasti fungovania nemocnice. 


Uvedené informačné systémy umožňujú získavať aktuálne informácie z vonkajšieho prostredia, ktoré priamo ovplyvňujú chod organizácie, zároveň sa však stávajú systémom vzájomnej komunikácie medzi nižšími funkčnými celkami vo vnútri organizácie (napr. oddeleniami v nemocniciach),  výmeny, resp. poskytovania informácii. Umožňujú urýchliť a zefektívniť proces diagnostikovania a liečby ochorení, čím prispievajú k znižovaniu nákladov na prevádzku organizácie.   
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