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Identificación:

Unidad: Clima Laboral

Dependiente: La Unidad de Clima Laboral, depende del Servicio de Recursos Humanos, perteneciente al área de Subdirección Administrativa.

Ubicación: Área de Recursos Humanos, 2ª piso, oficina de Clima Laboral.  
Elaboración del Manual de Procedimientos: Miércoles 25 de Junio del 2008.

Integrantes del Equipo:
· Lorena Villarreal Opazo Asistente. Social. Encargada. 

· Katherine Vásquez Valencia. Licenciada en Psicología.
· Valeria Góngora Costa. Psicóloga Recursos Humanos.
Ubicación dentro del Organigrama.
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INTRODUCCIÓN 

En base a la información obtenida por los diagnósticos organizacionales realizados en el hospital durante el año 2007, podemos observar que la temática que apunta al “Clima Laboral” se manifiesta deficitaria en cuanto a lo esperable para la organización. Por ello, es importante abordar en un plan de mejora, todas las dimensiones y variables de Clima Laboral, que se encuentren al alcance, esperando lograr las metas que permitan para el año 2010, la conversión del hospital, en una institución autogestionada.

El clima organizacional, está directamente relacionado con el rendimiento de los funcionarios, por lo que puede ser altamente beneficiosa su intervención, en cuanto al rendimiento laboral y satisfacción personal de cada funcionario. 

Es por ello, que Recursos Humanos ha considerado importante la intervención de este aspecto, abordando las dimensiones y variables que se definen a continuación en la teoría.

Marco teórico
El Clima Laboral se ha definido de diferentes formas, sin embargo Brow y Moberg (1990) señalan que “Clima Organizacional, se refiere a una serie de características del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros de ésta”.

El concepto de Clima Laboral, se encuentra compuesto por una serie de dimensiones que se mantienen vigentes en la actualidad, definidas por Litwin y Stringer, (1968):

· Estructura: Representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca de la claridad y limitaciones de las reglas, procedimientos y tramites que enfrentan en el desarrollo de su trabajo. 
· Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general o estrecha.
· Recompensa: Corresponde a la percepción de los miembros de la organización sobre la adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo.
· Riesgo: Corresponde al sentimiento de los miembros de una organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr objetivos propuestos
· Calidez: Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente bueno y amistoso en su organización.
· Apoyo: Es el sentimiento de los miembros de la organización, sobre la existencia de una relación amistosa y de ayuda en su empresa.
· Administración del conflicto: es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.
· Identidad: Es el sentimiento de pertenecer a la organización como un elemento importante y valioso. En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización.
· Estilo de supervisión: Grado en que la supervisión es abierta, apoya al personal y considerada.
· Motivación Laboral: Es el grado en que los empleados muestran interés por su trabajo, tratan de prosperar y están comprometidos con su trabajo.
· Estabilidad laboral: Es el grado en que el trabajador percibe que su permanencia en la institución está segura.
· Oportunidad de desarrollo: Representa el grado en que el individuo siente que un trabajo le da la oportunidad para su crecimiento personal, ya que percibe sus funciones como variadas, desafiantes y dignas de ser realizadas.
· Comunicación: es el grado en que las comunicaciones son fluidas y oportunas, especialmente entre directivos y funcionarios.
· Equipos y distribución de personal  y materiales: Se refiere al grado en que el equipo y la distribución de personas y de material permiten operaciones de trabajo eficientes y efectivas.
Estas dimensiones se encuentran inmersas dentro de cinco variables, que se relacionan con el concepto de Clima Organizacional o laboral:

· Variables del ambiente Físico: espacio físico, condiciones de ruido, calor, contaminación, instalaciones, maquinarias, etc.

· Variables Estructurales: tamaño de la organización, estructura formal, estilo de dirección, etc.

· Variables del Ambiente Social: compañerismo, conflictos entre personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.

· Variables Personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.

· Variables propias del comportamiento organizacional: productividad, ausentismo, rotación, satisfacción laboral, tensiones y stress, etc. 

Todas las intervenciones que propone el equipo de Clima Laboral están enfocadas en las dimensiones y variables anteriormente mencionadas.

PLANIFICACIÓN ESTRATÉGICA DE LA UNIDAD DE CLIMA LABORAL
Objetivo:
“Contribuir y promover el mejoramiento del Clima Laboral  del Hospital Dr. Gustavo Fricke, mediante el desarrollo de una línea de gestión psicosocial de calidad, que abarque el ámbito grupal y comunitario, acorde a los recursos disponibles y objetivos de desarrollo del Recurso Humano de la Institución.”
Visión:

“Queremos ser un equipo, interdisciplinario que trabaja en conjunto, para entregar herramientas que favorezcan el mejoramiento del clima laboral para el bienestar integral del los funcionarios al interior del Hospital Dr. Gustavo Fricke”.

Misión:
“Somos un equipo psicosocial, que aborda las temáticas de Clima Laboral, optimizando sus dimensiones y generando procesos e instancias que permitan favorecer  el  Bienestar y con ello fortalecer el desempeño  de la comunidad hospitalaria  del Hospital Dr. Gustavo Fricke, para de esta manera generar con el funcionario el compromiso de entregar una atención con calidad, oportunidad y eficiencia, centrados en el paciente.”
Valores:
Respeto e interés hacia las personas:

Nos preocupamos de dar un trato amable, considerando las necesidades y problemáticas actuales que se presentan en la cotidianidad.

Iniciativa, compromiso y pro actividad:

Nos interesa hacer cumplir nuestra labor en forma efectiva, teniendo siempre claro lo que se quiere hacer y como se va a hacer, asumiendo las responsabilidades que nos competen. 

Honestidad y disciplina:  
Nos comportamos con coherencia y sensibilidad,  actuando de manera ordenada y perseverante, frente a la consecución de los objetivos establecidos. 

Empatía y Solidaridad:
Nos ponemos en el lugar del otro, para entender las necesidades que puedan surgir o estar en desarrollo de los funcionarios, colaborando oportunamente de manera conjunta.
Colaboración:

Nos esforzamos para realizar actividades que incluyan el apoyo de otros servicios, unidades o gremios,  buscando la conformación de una red de apoyo, que facilite la integración de los diversos segmentos como miembros de un mismo Hospital.    

Líneas de acción: 

1. Diagnosticar, elaborar, implementar y evaluar programas y proyectos psicosociales específicos, según detección de necesidades e intereses de los funcionarios.

2. Realizar talleres de intervención y capacitación sobre problemáticas psicosociales laborales.

3. Coordinar reuniones con Gremios y Departamentos de Recursos Humanos.
4. Desarrollar procesos de inducción a funcionarios nuevos.
5. Diseñar manuales procedimientos de reclutamiento, selección, reconocimiento, inducción y desvinculación del personal del establecimiento.

6. Establecer y difundir  políticas de reconocimiento del personal.
7. Desarrollar plan de trabajo para efecto de orientar y capacitar a los funcionarios en  proceso de desvinculación.

8. Promover nuevas metodologías que contribuyan al cambio.

9. Generar espacios diferentes de intervención, recreación y aprendizaje para los funcionarios.

10. Fomentar los lazos interacciónales entre los funcionarios y  los diferentes, Departamentos; Servicios y Unidades del Hospital.

11. Fomentar las redes comunicacionales al interior del Hospital.
12. Elaborar y actualizar el manual de organización del Dpto. RRHH, que contenga la estructura interna, políticas, funciones, descripción de cargos del personal de  los Subdepartamentos y unidades de RRHH.   
13. Contar con un programa de mejoramiento de entorno laboral, elaborado con la participación de los funcionarios, debidamente valorado y con asignación presupuestaria.
14. Supervisar las actividades que tengan relación con Clima Laboral en los alumnos de establecimientos educacionales, que se encuentren en procesos de trabajos, práctica o tesis.    
PROGRAMACIÓN DE ACTIVIDADES
El equipo de Clima Laboral, tiene dos lineamientos fundamentales:

El primero orientado hacia la mejora del Clima Laboral, desde sus diferentes dimensiones y el segundo, se dirige hacia la disminución del Ausentismo Laboral al interior del Hospital. Ambos lineamientos se relacionan directa o indirectamente entre ellos, es decir, toda intervención que dirija sus objetivos hacia cualquiera de estas líneas, influye de manera correlacional en la otra.

Por ello, fue necesario conocer el Perfil actual (específicamente del año 2007) de Hospital Dr. Gustavo Fricke con respecto al ausentismo  
Perfil Ausentismo (Hospital Fricke) SIRH, Diciembre 2007

· Estamento Técnico (55% total de días)

· Mujer (70% de las funcionarias)

· Trabajo Sistema de Turno (48% de días)

· Reposo de 1 a 7 días. Frecuencia de Licencias. (60% de las licencias)

· Entre 30 y 60 años de edad. Frecuencia de Licencias.

· Entre 60 y 70 años, día/funcionario más alto (48 d/f)

· Mayo a Agosto mayor concentración de licencias

El 53,8% de los días de ausentismo son de Licencias Médicas tipo 1 presentadas por funcionarias/os del estamento TÉCNICO

El 52% de los días de Ausentismo por Licencia Médica tipo1 han sido de funcionarios con ASIGNACIÓN DE TURNO

El 72% de los funcionarios con Asignación de turno, que han tenido Licencia Médica Tipo 1, son del estamento TÉCNICO

Fundamentación: 

Debido al alto número de días perdidos al año por ausentismo laboral en nuestro establecimiento (año 2006-2007), la Unidad de Clima laboral ha decidido intervenir en el tema, desarrollando y ejecutando programas que buscan la disminución del Ausentismo Laboral en correlación con el mejoramiento de Clima Laboral.
Para ello, se pretende actuar sobre el origen del ausentismo por licencias médicas, para poder  establecer las causas, así como, los factores determinantes y condicionantes. Con el resultado se procura elaborar un programa con propuestas que intervengan en todos los factores que puedan ser influyentes.
Paralelamente se han establecido diferentes planes y programas destinados a la prevención y a la sensibilización de los funcionarios(as) del establecimiento, tales como los que se presentan a continuación.

ACTIVIDADES  

Las intervenciones del Equipo de Clima Laboral abordan las problemáticas actuales del Hospital, desde la utilización de una metodología diferente y novedosa, que busca el interés de los funcionarios para su propio bienestar.

Los planes y programas que se presentan a continuación, tienen un carácter cíclico, es decir, se repetirán con diferentes formatos durante los siguientes años, con el objetivo de abordar la mayor cantidad de dimensiones de Clima Laboral y abarcar el máximo de funcionarios que sea posible en las intervenciones. 

1-.  TALLERES
Talleres orientados a la mejora de las relaciones interpersonales entre los funcionarios, y basado en las dimensiones de calidez, apoyo, administración del conflicto y comunicación, las que se encuentran dentro de la categoría como variable del ambiente social, y que influye directamente en el ausentismo laboral, teniendo en consideración, que las malas relaciones al interior de los servicios generan un elevado nivel de estrés, lo que conlleva a un debilitamiento continuo, que termina provocando diversas enfermedades.
Los talleres contienen una base de actividades lúdicas e imaginería, además de actividades de relajación, todas ellas orientadas al cumplimiento de los objetivos que se plantean por sesión.
Los servicios participantes se encuentran establecidos en el plan anual de trabajo, con la intención de abordar a lo menos 10 servicios por año, los que se irán destinando de acuerdo a la disposición horaria de cada uno de ellos.

Cada taller será realizado con un máximo de 10 participantes, frente a la existencia de mayor número de funcionarios inscritos, se realizarán más talleres en el mismo servicio para entregar a todos funcionarios la posibilidad de asistir.

2-. EXPOSICIONES
Con las exposiciones, se pretende dar a conocer temáticas relevantes, que tengan relación con el estado actual del Hospital, así como con el interés de los funcionarios. Los tópicos a tratar, se basarán en necesidades específicas que presente el Hospital, a nivel de conocimiento práctico para los funcionarios, sobre todo desde la prevención y el auto cuidado. Además es de interés, conocer las percepciones y conocimientos que los funcionarios tienen de aquellos temas que influyen de manera directa en su propio bienestar, con el objetivo de sensibilizar y generar nuevas ideas que potencien las actividades que pueda realizar la unidad de Clima Laboral.

I.- Simposio sobre enfermedades osteomusculares:                  
Este Simposio, tocará temas relacionados con el ausentismo laboral en el hospital Dr. Gustavo Fricke. Abordando desde el clima organizacional, la dimensión de “riesgo”, implicada en la variable propia del comportamiento organizacional que hace alusión al ausentismo. 

Fundamentalmente se pretende conocer y ampliar la visión en cuanto a las enfermedades osteomusculares más comunes presentadas por los funcionarios del hospital, como la Tendinitis, Tunel carpiano, Manguito rotador, y el Lumbago. 

Ampliar el conocimiento en cuanto a este tipo de enfermedades puede resultar beneficioso en cuanto al autocuidado del personal, es por ello que se pretende también resignificar el sentido del ausentismo, abordando las diferentes temáticas que mantienen el problema y normalizan las ausencias de los funcionarios, convirtiendo la situación en algo repetitivo y desgastador para ellos mismos. 

La fecha establecida para la realización del primer simposio es el miércoles 23 de Abril, de 10:00 a 13:00 hrs. 
3-. CURSO – TALLER
Los cursos – taller, de la Unidad de Clima Laboral, se diferencian de capacitaciones, ya que existe un previo estudio que indica la necesidad de adoptar diversas herramientas, para un mejor funcionamiento y bienestar de la comunidad Hospitalaria. La metodología a utilizar, es de tipo teórico práctico, los que permite llevar a cabo en el lugar de trabajo los conocimientos adquiridos.  
I.- Curso – Taller: Supervisión y Motivación del personal.

Este taller, esta dirigido hacia las jefaturas del hospital, con su realización, se pretende conocer desde el clima laboral, la dimensión que involucra el “Estilo de supervisión” y que se encuentra dentro de las variables estructurales, que determinan la dirección hacia donde se encamina la supervisión de quienes están a cargo de los servicios y unidades que forman parte del hospital. 

Se considera relevante la intervención en esta área de clima laboral, ya que se puede observar descontento en cuanto a las relaciones entre los funcionarios y la jefatura, además de formalizar un proyecto en el cual se puedan plantear las diferencias entre los estilos de supervisión y existan más alternativas de acción eficaz dirigidas a las jefaturas actuales. Está relacionado con el ausentismo laboral, de manera indirecta, sin embargo, se considera un tema importante que puede potenciar los estilo de jefaturas existente y con ello posibilitar mejores relaciones, por ende si el trabajador viene a trabajar contento, ello incide en la motivación y con ello en el ausentismo laboral. 

La metodología se basa en análisis de caso y aplicación de contenidos, lo que facilitaría un entendimiento práctico de las temáticas a trabajar.  Este Curso – Taller, está dirigido a todos los jefes y supervisores de los servicios o unidades existentes al interior del hospital, esperando el fortalecimiento de las relaciones entre la jefatura y los funcionarios.
II-. Curso – Taller: “Manejo del estrés y desarrollo de la autoestima laboral en Téc. Paramédicos y auxiliares del HGF.

El estrés y la falta de motivación, son temáticas que marcan la diferencia al momento de ejecutar algún tipo de labor, debido a la sobrecarga laboral y a las condiciones a las cuales están sometidos los funcionarios. En base a lo anterior, es importante abordar tales temáticas, dirigiéndolas específicamente hacia los estamentos técnicos y auxiliares, quienes mantienen la mayor cantidad de ausentismo laboral. Es por ello, que se considera necesaria una intervención dirigida hacia el autocuidado y el manejo del estrés, ya que son factores claves, que generan rupturas en el sistema y que están dentro de las variables sociales y personales que desde clima, es necesario abordar. 

Además se considera relevante para el autocuidado, el reconocimiento y el aprendizaje de mecanismos que permitan compensar el peso de la labor ejercida, de esa manera se intenta compensar a través de herramientas metodológicas algunos aspectos que debilitan a los funcionarios.

4-. CONOCIMIENTO DEL ESTADO ACTUAL DEL HOSPITAL.
El conocimiento sobre el estado actual del Hospital, permite dar cuenta de las problemáticas que la organización esta experimentando, esta información facilita la creación de nuevas intervenciones con un diagnóstico previo, lo que proporciona datos concretos y le otorga mayor validez a las actividades que se realicen en el futuro, con el objetivo de atenuar las problemáticas actuales que presentan los funcionarios del Hospital.   
I-. Diagnóstico de satisfacción laboral de jefes de servicios del área administrativa y médica. 

En base a la poca información existente acerca de las jefaturas, se considera relevante abordar el nivel de satisfacción laboral, que se encuentra presente en las percepciones de los Jefes de Servicios del Área Administrativa y Médica, para en un futuro organizar actividades que permitan la intervención en las necesidades que aparezcan. La importancia de abordar el nivel de satisfacción en estos cargos, parte de la premisa de que son ellos, quienes manejan los servicios, y tienen a su cargo  personal, por lo que, los resultados pueden arrojar datos interesantes a nivel de Hospital, para comenzar con la gestión de nuevas actividades, integrando en ellas a los jefes de cada servicio. 

Este diagnóstico, se relaciona indirectamente con el ausentismo laboral, la satisfacción laboral que presentan las jefaturas, afecta en el trato directo con los funcionarios y en las dinámicas utilizadas para motivarlos, es decir, si los jefes presentan un nivel de satisfacción bajo, es probable que ello incida en el buen funcionamiento del servicio, lo que desencadena problemas con los funcionarios y finalmente afecta en el ausentismo laboral.
II-. Diagnóstico de la Clínica del Funcionario.
Los funcionarios del Hospital presentan una serie de patologías, las cuales necesitan de una atención rápida, para ello la Clínica del Funcionario se ha encargado de solventar estas necesidades, sin embargo, se percibe la existencia de una mayor demanda de profesionales que aborden otras áreas de trabajo. Para ello, se considera necesaria la realización de un diagnóstico que confirme esta situación, orientado al conocimiento de las necesidades actuales de atención que presentan los funcionarios del Hospital. La atención a tiempo en diversos casos caso puede ser fundamental para disminuir las largas licencias posteriores. 

5.- ACTIVIDADES DE RECREACIÓN

La recreación es un derecho básico que contribuye al mejoramiento de la calidad de vida individual y colectiva. En base a esto, se considera importante establecer espacios, que permitan compartir de manera diferente a la cotidianidad que se da dentro del espacio laboral. Se considera, que estos nuevos espacios pueden contribuir en la disminución de los niveles de ausentismo, ya que los espacios de recreación permiten que las personas logren despejar sus mentes, alejarse del estrés, salir de la rutina y satisfacer la necesidad de ocio. Experimentar momentos en los cuales la gente puede relajarse, reír y gozar, con sus compañeros de trabajo, es un aspecto fundamental en la mejora de la calidad  de vida y el clima laboral. Para ello, se han planificado algunas actividades que se consideran apropiadas y necesarias para potenciar estos nuevos espacios.
I-. Día de salud mental 

El día de “Salud Mental” puede ser: un día, media jornada o algunas horas del día, elección opcional de acuerdo a la disponibilidad de cada servicio. Este día será utilizado para realizar actividades recreativas, cada servicio podrá inscribirse en la fecha que considere apropiada y autogestionar su día, con el apoyo del equipo de Clima Laboral. Cada servicio puede escoger una jornada completa, media jornada, o algunas horas de cualquier día del año, dependiendo de su propia disponibilidad. El “Día de Salud Mental” es una vez al año, y todos los servicios del Hospital, tienen derecho a él. 

II-. Trabajos colaborativos con el Club Deportivo.

Los deportes, como actividades recreativas al interior del hospital, tienen una difusión limitada, por lo que se considera necesario realizar un trabajo colaborativo que facilite la asistencia de los funcionarios, considerando sus opiniones y peticiones sobre las actividades que tienen más demanda. Por ello, se pretende trabajar de manera conjunta con el club deportivo, para potenciar ciertas actividades que tengan una mayor demanda de los funcionarios y que promuevan prácticas sanas que al mismo tiempo puedan ser utilizadas como herramientas de disminución para el alto índice de ausentismo existente. 

III-. Actividades de fiestas patrias.

Estas actividades, promueven un espacio de esparcimiento durante el mes de Septiembre, proporcionando a los funcionarios momentos de relajo y recreación necesarios para disminuir el nivel de estrés.

Las actividades que se realizarán durante dos tardes recreativas son las siguientes: Rayuela corta, campeonato de cueca, mejor volantín, elección rey y reina guachaca, emboque, trompo, tirar la cuerda, carrera de sacos, gincana, silla musical. Estas actividades se efectuarán la segunda semana del mes de Septiembre. El horario y los días específicos aún no se definen.
6.- ESTILOS DE VIDA Y ALIMENTACION SALUDABLE

Todos coincidimos en la importancia que tiene la salud. Estar sanos (uno y su familia) es un anhelo natural, personal, familiar, social y mundial. Basta recordar que ante un nacimiento, el primer pensamiento es  “esperemos sea sano”. Sin embargo con el correr de los años, de una u otra manera descuidamos este objetivo: vida sedentaria, obesidad, tabaquismo, mala alimentación, estrés, por mencionar algunos perniciosos hábitos. Todo esto, genera problemas de salud, que incide de manera directa en el ausentismo laboral que presentan los funcionarios. Por ello, se considera necesario abordar la alimentación de los funcionarios, ya que influye en el ausentismo laboral y es importante  abordarlo desde una perspectiva de prevención y autocuidado. 
Abordar la temática de estilos de vida y alimentación saludable en el trabajo involucra variadas actividades y técnicas. El programa, se basa en aspectos diseñados para mejorar la calidad de la vida laboral y con ello la disminución del ausentismo.

Los objetivos de las actividades, se dirigen hacia la motivación de la comunidad Hospitalaria generando unión en los funcionarios, para que ellos incorporen el mensaje de promoción prevención y sensibilización de lo que significa “disfrutar de la vida natural, con una alimentación sana enfocada en el autocuidado”.
7.- INVESTIGACIÓN “ENDEUDAMIENTO DE LOS FUNCIONARIOS DEL HOSPITAL DR. GUSTAVO FRICKE”
A partir de los años 80, el acceso al crédito para facilitar el consumo, adquiere una progresiva importancia en la población nacional. Sin embargo, la contratación de créditos por encima de la capacidad de ingresos familiares destinables al pago de deudas, ha ocasionado la problemática del endeudamiento, la que afecta, especialmente a los consumidores de los estratos C2 y C3.

La situación de endeudamiento, ocasiona serios trastornos al consumidor, en los ámbitos económico financiero, familiar y social, siendo sus principales características la pérdida de control personal de la situación económica financiera por parte del consumidor y el serio deterioro de las relaciones sociales construidas en torno al consumo y, por tanto, de las condiciones de integración y valoración social del consumidor endeudado. El sobre endeudamiento le genera al deudor, una serie de problemáticas que conllevan a problemas de carácter físico y psicológico e incide de manera directa en el ausentismo laboral, por lo que es necesario generar intervenciones enfocadas a la prevención y al mejor manejo de los ingresos.

Los funcionarios del Hospital Dr. Gustavo Fricke no se encuentran ajenos a esta realidad nacional, por ende, es de suma importancia contar con un acercamiento que grafique el grado de endeudamiento de éstos, para formular líneas de acción en apoyo de los funcionarios.  
8.- INTERVENCIÓN EN CRISIS.
- Peticiones por Servicio

Debido a la demanda de peticiones por servicio y luego de sugerencias por parte de algunos funcionarios. Se ha creado la instancia para la realización de intervenciones programadas, que se encausen en problemáticas particulares de cada servicio, previa petición formal de ésta.

Las intervenciones están enmarcadas en la mejora de la comunicación laboral y el favorecimiento de las relaciones humanas. De esta manera, se otorga un espacio para optimizar y fortalecer el clima  laboral, lo que a su vez, facilita la disminución de la tensión entre: Jefes de Servicio, Colegas, Subalternos y subordinados.

Si se fortalece la red comunicacional y relacional entre los funcionarios, se influye en la salud emocional de los funcionarios lo que facilita la posibilidad de disminuir el ausentismo por estrés y enfermedades de tipo psicológicas.

Las actividades que se realicen están directamente relacionadas con las necesidades de cada servicio, la metodología a utilizar se fundamenta específicamente en trabajos grupales y las fechas se determinarán de acuerdo a la disponibilidad que cada servicio tenga. 

9.- PREVENCIÓN DEL CONSUMO INDEVIDO DE SUSTANCIAS O DROGAS ESTUPEFACIENTES O PSICOTRÓPICAS PARA LOS FUNCIONARIOS DE LOS ORGANISMOS DE LA ADMINISTRACIÓN DEL ESTADO. 

CONACE LEY Nº 18575, DECRETO SUP. PUNTO Nº 1215.

El consumo de drogas, es una problemática social, que afecta a la población chilena fuertemente, produce una serie de trastornos en la vida de las personas que la consumen y en muchos casos sobrepasa los límites del control, perjudicando la salud y distorsionando la realidad, lo que claramente no permite efectuar las labores del trabajo de manera óptima. Por ello, se considera que el consumo de drogas en los funcionarios afecta de manera directa al ausentismo laboral, interviniendo en el desempeño y generando ausencias debido a sus efectos.  

En el marco de las Normas que regulan las medidas de prevención del consumo indebido de sustancias o drogas estupefacientes o psicotrópicas para los funcionarios de los órganos de la Administración del Estado y el procedimiento de control de consumo aplicable a las personas que indica. CONACE Ley Nº 18.575 Decreto Sup.  Nº 1215

El respectivo órgano de la Administración del Estado establecerá una política de prevención del consumo indebido de sustancias o drogas estupefacientes o psicotrópicas, que asegure un ambiente de trabajo saludable, impulsando y fomentando especialmente el desarrollo de programas de prevención permanente al interior de la organización. 
Es por esto y luego de 2 reuniones con CONACE, que se conformó el Equipo Preventivo Coordinador del Hospital Dr. Gustavo Fricke. A fin de adscribirse y trabajar de este programa previa autorización del Director del H.G.F

Equipo:

· Noelia Sanz Jefe Bienestar

· Lorena Villarreal A.S. Clima Laboral RR.HH.

· Marisol Jeldes A.S Unidad de Alcohol y Drogas H.G.F

· Rosita Leigton Representante FENRPUSS

· Jorge Araya Representante FENATS.

· Ricardo Manríquez COMITÉ Paritario.
10.- PROGRAMACIÓN CICLO DE VIDA LABORAL:

En el contexto del Ciclo de Vida Laboral en el Hospital Dr. Gustavo Fricke se genera un proceso cíclico que consta de las etapas de: Reclutamiento, Selección, Inducción, Desarrollo y Desvinculación del personal. En todas estas etapas, Clima Laboral se encuentra presente, influyendo de manera directa en tres procesos del ciclo de vida laboral del funcionario, estos son:
1.- Selección: La Selección de Personal al interior de toda empresa pasa a ser un elemento clave para el proceso de ingreso y adaptación del trabajador nuevo. Una selección adecuada necesariamente incide en el acortamiento de la brecha entre el seleccionado idóneo, el perfil de cargo y la adaptación al puesto de trabajo.  Es por este motivo que ha surgido la necesidad de poder realizar una actualización de los Perfiles de Cargo de Hospital, generación de una Pauta de Entrevista por Competencia para cada cargo, replanteamiento de batería de test psicológicos a utilizar y Pauta de seguimiento para el proceso de adaptación del nuevo trabajador al cargo. La elección del trabajador adecuado para el cargo, indudablemente además de facilitar la adaptación al puesto de trabajo con mayor rapidez, incide en que el trabajador se sienta más comprometido y motivado con el cargo, influyendo directamente sobre la tasa de ausentismo laboral.
2.- Inducción: La creación de la política de inducción del Departamento de Recursos Humanos del Hospital Dr. Gustavo Fricke, da cuenta de las directrices y acciones para orientar a los nuevos funcionarios y facilitar su proceso de socialización e incorporación, tanto a su puesto de trabajo como a la Institución.

En este sentido, el paso del nuevo funcionario por el proceso de inducción, es un quehacer gradual que implica trasmitir a todos los trabajadores la cultura organizacional, la cual consta de: las actitudes, los criterios, valores, y patrones de comportamiento que se esperan en la organización, además de ser una herramienta que en primera instancia, permite disminuir la ansiedad provocada por el cambio de empleo o función. 

Este proceso implica que el nuevo funcionario  se familiarice con la misión del Hospital y la unidad a la cual pertenecerá, que conozca a sus compañeros de trabajo y tome conocimiento de las labores que desempeñará, disminuyendo de esta forma el tiempo de adaptación a su nuevo entorno. 

Es por esto que la Unidad de Clima Laboral, dependiente del Departamento de Recursos Humanos, será la encargada de llevar a cabo este proceso, que se iniciará el primer día del ingreso del nuevo funcionario a contrata y/o titular. Este proceso será desarrollado por un profesional de dicha Unidad, Quien velará por la integración informada del funcionario a la Institución y a su vez que el funcionario se sienta parte de la misión del Hospital en el menor plazo. 

3.- Desvinculación: El ciclo de vida laboral finaliza con la desvinculación de las personas. La cual se entenderá como el momento en el que el funcionario cesa su relación contractual con el Servicio de Salud Viña del Mar - Quillota. El proceso de alejamiento del personal estará apoyado por programas de desvinculación fundamentados en el principio de respeto por la persona y reconocimiento por la contribución realizada a nuestra organización. Estos programas considerarán asesoría de carácter provisional, psicosocial y la adecuada información y orientación personal.
 El objetivo es ofrecer al funcionario los antecedentes o certificados que solicite en caso de término de su contrato o bien de su renuncia voluntaria, para facilitar su reinserción laboral futura. Además, ofrecer un sistema de apoyo al funcionario que llega al fin de su relación contractual con el Hospital, de tal forma que esté en conocimiento de los beneficios y actividades a las que puede acceder tras su jubilación.

Será responsabilidad del Depto. de Recursos Humanos y de la Unidad de Clima Laboral orientar a los funcionarios durante el proceso de alejamiento, poniendo a su disposición la información y documentación que pueda ser de ayuda para su reinserción 

COMENTARIO FINAL 
Todas las actividades que se llevarán a cabo, serán debidamente informadas con tiempo a las jefaturas de los servicios, con el fin de potenciar una mejor difusión y participación en ellas. 
Este manual, incluye datos sobre la programación de año 2008, por lo que la mayoría de las actividades programadas, se orientan hacia aspectos basados en las necesidades observables que se consideraron relevantes durante los diagnósticos previos. Sin embargo, esto no descarta el hecho de lograr abarcar temáticas diferentes a las planteadas, ya que se pretende mantener en constante actualización todos los planes y programas, los cuales se basaran en las necesidades que se manifiesten al interior de nuestra institución. 

La Unidad de Clima Laboral, pretende velar por la mejora constante de la calidad de vida de los funcionarios, para lo cual el equipo de trabajo, mantiene un compromiso permanente y persistente para el logro de los objetivos que se plantean.  
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