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RESOLUCION EXENTA N° 7842

PUNTA ARENAS, 25 de octubre del 2024

VISTOS: Estos antecedentes; D.F.L. N° 1 del 23.09.05,
que fija texto refundido, coordinado y sistematizado del D.L N° 2763 de 1979 y de las Leyes N° 18.933 y
N° 18.469; Decreto N°® 38 de 2005 del Ministerio de Salud, que contiene el Reglamento Orgénico de los
establecimientos de salud de menor complejidad y de los establecimientos de Autogestion en Red; D.F.L.
N° 1/19.653 que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18575, Organica
Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado; DFL N° 29 de 16.03.2016, que fija
texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N° 18.834, sobre Estatuto Administrativo; Resolucién
N° 6 y 7 de 2019 de Contraloria General de la Republica, que fija normas sobre exencién del tramite de
toma de razon; y Resolucion Exenta N° 1032/12.07.2022 del Servicio de Salud Magallanes, que renueva
nombramiento en el cargo de Director A.D.P. del Hospital Clinico de Magallanes, y

CONSIDERANDO:

1. Que, por Resolucion Exenta N° 5034 del 24 de
septiembre del 2024, de la Direccion del Servicio de Salud Magallanes, se aprobé el “Manual de
Reclutamiento y Seleccién Servicios de Salud Magallanes”.

2. Que, con fecha 16 de octubre del 2024 se
modifico el manual de Reclutamiento y Seleccion en el Subfactor B.2 Capacitacién atingente con el cargo
a postular, de los cargos profesionales grado 14° al 5°, en el sentido de establecer que el maximo en el
item Capacitacion corresponde a 10 puntos y no de 20 puntos con se habia establecido.

3. Que, la dicha modificacién queda formalizada en
la Resolucion Exenta N° 5549 del 16 de octubre del 2024.

4, Que, el referido Manual establece las directrices
que deben considerar todos los establecimientos dependientes de ese Servicio de Salud, para los
procesos de reclutamiento y seleccion para el ingreso de personas que se incorporen al servicio publico
en calidad juridica de contrata y/u honorarios, es decir, aquellos que se encuentren disponibles o vacantes
por decreto de expansion o cese de funciones, salvo que la autoridad resuelva por resolucion fundada
efectuar una seleccion directa.

5. Que, en atencion al caracter de Establecimiento
Autogestionado en Red del Hospital Clinico de Magallanes, se tiene presente que el DFL N° 1 y Decreto
N° 38, ambos de 2005, del Ministerio de Salud, establece que respecto del personal a contrata y al
contratado sobre |la base de honorarios, el Director del Establecimiento ejercera las funciones propias de
un jefe superior de servicio.

6. Que, para hacer aplicable los lineamientos
establecidos en el Manual de Reclutamiento y Seleccion del Servicio de Salud Magallanes a los
procedimientos de reclutamiento y seleccion del personal a contrata y honorarios del Hospital Clinico de
Magallanes, se dicta la siguiente:

RESOLUCION:

1. ESTABLEZCASE la aplicacion del “MANUAL DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL SERVICIO DE SALUD MAGALLANES”, aprobado por
Resolucion Exenta N° 5549 del 16 de septiembre del 2024, con vigencia a partir del 24 de septiembre del
2024, del Servicio de Salud Magallanes, a los siguientes procesos de reclutamiento y seleccién que decida



llevar a cabo el Hospital Clinico de Magallanes, en todo aquello que no resulte incompatible con la
organizacién de este Establecimiento de Salud:

a) Personal a Contrata, en aquellos casos que se encuentren disponibles por decreto de expansion
o cese de funciones; y,

b) Personal a Honorarios a suma alzada aprobados por glosa de ley de presupuesto y con cupos
autorizados.

2. DEJASE SIN EFECTO la Resolucion Exenta N°7659
del 16 de octubre del 2024 del Hospital Clinico Magallanes, por la modificacién efectuada en Manual de
Reclutamiento mediante la Resolucion Externa 5549 del 16 de octubre del 2024 del Servicio de Salud
Magallanes.

3. DISTRIBUYASE copia digital de la presente
resolucion por medio de correo electronico institucional, segun corresponda.

> Pficirade Parta
DISTRIBUCION ELECTRONICA:

Direccién del SSM

Subdireccion de Gestion Asistencial del SSM.
$ubdireccion Médica HCM

$ubdireccion Administrativa HCM

ubdireccién de Gestién y Desarrollo de las Personas HCM
Subdireccion de Enfermeria HCM

Unidad de Administracién de la Matroneria HCM

Unidad de Auditoria.
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l. INTRODUCCION

En el marco de la implementacion del Instructivo Presidencial N°001, de Buenas Practicas
Laborales en Desarrollo de Personas en el Estado, de 2015, que otorga orientaciones en
materias de procedimientos de reclutamiento y seleccion, sefalando:

- Garantizar en las instituciones publicas el adecuado funcionamiento y desarrollo de los
sistemas de recursos humanos tales como: ingreso, desarrollo, carrera funcionaria,
capacitacion, evaluacion del desempefio, entre otros; y

- Garantizar que las condiciones de acceso al empleo publico, incluidos los criterios de
seleccién, asi como las condiciones relacionadas al desarrollo laboral no conlleven
discriminaciones de ningun tipo.

La aprobacion y publicaciéon de las Normas de Aplicacion General en Materias de Gestion
y Desarrollo de Personas, por parte de la Contraloria General de la Republica en octubre
de 2017, deja en evidencia el interés del legislativo en relacibn a establecer el
cumplimiento de estandares en procesos de reclutamiento y seleccion en los Servicios
Publicos.

El presente manual sefiala los procedimientos para la provisiobn de cargos contrata y
honorarios suma alzada, trazando los lineamientos, acorde a los objetivos, valores y
principios propuestos por el Servicio de Salud Magallanes, el plan trienal instructivo
presidencial 2015-2018 y las normas de aplicacion general en materias de gestion y
desarrollo de las personas impartidas por el Servicio Civil segun lo sefialado en la Ley
N° 20.955.

El objetivo de este instrumento es estandarizar materias relativas a reclutamiento y
seleccidon de personas para conseguir los mejores talentos humanos necesarios para
contribuir de forma significativa al logro eficaz de los objetivos y metas propuestas por el
Servicio de Salud Magallanes, correspondiente a los cargos de la Ley 18.834 y
Honorarios Suma Alzada, (aprobados por Glosa de la Ley de Presupuesto y segun cupos
autorizados), con exclusion de los cargos de exclusiva confianza sefialados en la ley y los
regidos por el articulo 8° de la Ley 18.834.

Déjese presente, que no aplicara el presente manual, para los proyectos de cuentas
complementarias, 0 no permanentes; asi como tampoco para Ley Médica; no obstante,
para la difusion y evaluacion psicolaboral, contardn con el apoyo de la Direccion del
Servicio de Salud Magallanes.

El/lLa Director/a de cada establecimiento, tendra la obligacion de realizar el respectivo
proceso de seleccion, toda vez exista un cargo contrata que se encuentre disponible por
expansién o cese de funciones por cualquier razén, el cual sera realizado a través de un
proceso de seleccion interno, y en caso de declararse desierto se deberd efectuar una
convocatoria externa, que, de no poder ser provisionado, quedara la facultad de proveerlo
mediante designacion directa.

En este sentido, los lineamientos y criterios descritos a continuacion seran las directrices

que deben considerar todos los establecimientos dependientes de este Servicio de Salud
Magallanes.

I. CONSIDERACIONES GENERALES

Atendiendo las facultades que le confiere al cargo de Director/a del Servicio de Salud
Magallanes, que derivan tanto del DFL N° 1/2005 que fija texto refundido, coordinado y
sistematizado del Decreto Ley N° 2.763, de 1979 y de las Leyes N° 18.933 y N° 18469,
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asi como del Decreto 140/2005 que establece el Reglamento Organico de los Servicios de
Salud, se establece lo siguiente:

1. El/La Director/a de cada establecimiento, frente a un cargo contrata disponible,
procederd a provisionarlos a través de la realizacibn de un proceso de seleccion
interno, que en el caso de declararse desierto lo habilitara para efectuar una
convocatoria externa, misma que en el caso de declararse desierta, lo autorizara para
proceder a la designacion directa, mediante la dictacién de una resolucién fundada, en
armonia con lo dispuesto en el primer parrafo del Punto IV “Proceso de Reclutamiento
y Seleccién del Servicio de Salud Magallanes”.

2. La provision de los cargos de Directores/as y Subdirectores/as de los establecimientos
que integran la Red Asistencial, de designacion ADP, incluida la Direccion de Servicio,
deberdn ser efectuadas mediante la realizacion del respectivo concurso, en
conformidad por las normas establecidas en la Ley 19.882 (ADP).

Respecto de aquellos cargos Directores/as y Subdirectores/as NO ADP, que la
autoridad decida fundadamente proveer por proceso de seleccion, estos se realizaran
de acuerdo a los procedimientos establecidos en este Manual, de otra forma se
efectuara la designacion directa de los mismos de acuerdo a las facultades conferidas
al Director/a de Servicio.

Se establece que tanto el Jefe/a de Servicio, asi como el Director del respectivo
establecimiento, deberan efectuar una evaluacién de la gestion de los directivos no
afectos al sistema ADP, la que debera realizarse a lo menos cada tres afios y
dependiendo de aquella se podra renovar 0 no por un periodo igual a tres afios,
quedando intacta la facultad de la autoridad para solicitar su renuncia en cualquier
momento.

Se establece que los factores a evaluar se incorporaran en el acto administrativo de
contratacion, el periodo y parametros de medicion.

3. Para todos los efectos de seleccién, tratdndose de un mismo perfil del cargo, el
resultado de la evaluacion psicolaboral tendra una vigencia de seis meses.

M. MISION, VISION Y VALORES INSTITUCIONALES

Sin perjuicio que en este acapite del presente manual la mision, vision y valores
institucionales, son los que se encuentran definidos desde la Direccion del Servicio Salud
Magallanes, los mismos deben ser complementados por las diferentes definiciones que
cada establecimiento, dicte o posea en estas materias.

MISION

Nuestra misiobn como Gestores de la Red Asistencial de la Region de
Magallanes y Antartica Chilena es organizar, articular, gestionar y
supervisar a los Establecimientos publicos de salud de nuestro territorio, a
modo a que estos brinden una atencién oportuna, resolutiva y de calidad,
centrado en las personas, garantizando la continuidad de la atencion
mediante el enfoque de derecho, género y equidad, basados en los
Objetivos Sanitarios de la década, con uso eficaz y eficiente de los
recursos, comprometidos en la mejora continua, para lograr un alto nivel en
la satisfaccion usuaria.

VISION
Nuestra vision como Gestores de la Red Asistencial de la Region de
Magallanes y la Antéartica Chilena es alcanzar una mayor articulacion y
coordinacién en Red, que permita un alto nivel de resolutividad local,
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entregando salud oportuna con altos estandares de calidad y seguridad,
incorporando la innovacién y excelencia en su quehacer, asegurando un
trato cordial y humanizado, para lograr reconocimiento y alto nivel de
satisfaccion usuaria, siendo el buen clima laboral y salud del personal,
aspectos significativos para el desarrollo institucional.

VALORES INSTITUCIONALES

Respeto “Es la actitud de valorizacion mutua que se expresa y mantiene entre las
personas, aceptando la diversidad de su cultura, principios y valores”.

Compromiso “Es la capacidad que tiene una persona para tomar consciencia de la
importancia que existe en cumplir con algo acordado anteriormente”, asi
como también el “Involucramiento profundo con los objetivos de la
institucion, aportando con el maximo esfuerzo para el logro de estos”.

Calidad “Significa aportar valor allos usuarios/s, es también ofrecer condiciones de
uso del producto o servicios superiores a las que el cliente/usuario espera
recibir”.

Empatia “Es la capacidad de ponerse en el lugar del otro; es decir, de entender y

relacionarse con los pensamientos y experiencias de los demas’.
Probidad “Apego irrestricto a la ética publica, evitando cualquier actuaciéon que esté

fuera de la responsabilidad y normativas que rigen la funciéon de todos los
funcionarios/as publicos en su quehacer”.

V. DEFINICIONES / GLOSARIO

Proceso de reclutamiento y seleccién personal: Es un procedimiento interno del
Servicio de Salud Magallanes que considera el desarrollo de las etapas de identificacion
de la vacancia del cargo, elaboracién o actualizacién del perfil de cargo, difusién del
proceso de seleccion, presentacion de antecedentes curriculares, constitucion de la
Comisién de Seleccion, evaluacion curricular, técnica y psicolaboral, seleccion del
candidato idéneo y formalizacion del cierre del proceso.

Reclutamiento: El reclutamiento es el proceso de difusién y convocatoria orientado a
atraer selectivamente candidatos que cumplan con los requisitos del perfil necesario para
ocupar un puesto de trabajo vacante en la institucion.

Seleccién: La seleccion de personas es proceso mediante el cual se evalia a los
candidatos para elegir aquellos que mejor se ajusten al perfil establecido del puesto
vacante, asegurando asi que satisfagan las necesidades especificas de la organizacion.

Ficha de Postulacion: Formato establecido por el Servicio de Salud Magallanes utilizado
por los postulantes para iniciar un proceso de seleccion objetivo, transparente y libre de
discriminacion por motivos fisicos, sociales, raciales, edad, sexo y centro formativo.

Acta: El acta es un documento oficial que registra de manera detallada las decisiones,
evaluaciones y conclusiones alcanzadas durante el proceso de evaluacion de candidatos,
en cada una de las sesiones que se realicen, debiendo ser firmadas por todos los
integrantes que participaron de dicha reunion. Este documento garantiza la transparencia
y la objetividad en la seleccion, asegurando que se cumplan los criterios establecidos y se
respeten los principios de igualdad y no discriminacion.




Comision de Seleccidn: Corresponde a los integrantes designados de manera oficial y
responsables de participar en todas las etapas del proceso de reclutamiento y seleccion
de nuevos empleados dentro del Servicio de Salud Magallanes. Esta comision esta
encargada de elabora la ndmina de candidatos elegibles al Director/a del establecimiento
correspondiente, para su decision final.

Ministro de Fe: Funcionario/a del area de recursos humanos, quien participara del
proceso de seleccidn como integrantes adicionales y sin representar a ninguna de las
partes, otorgando orientacidn y alcances técnicos, contribuyendo a la transparencia de los
procedimientos.

Candidato Idéneo: Individuo que ha pasado por todas las etapas del proceso de
seleccién y que, obtenido un puntaje satisfactorio en cada una de ellas, siendo integrante
de la nébmina de elegibles, la cual es presentada al Director/a.

Candidato seleccionado: Individuo elegido por el Director/a del establecimiento para
ocupar el puesto vacante, que previamente ha pasado por todas las etapas del proceso
de seleccidn, siendo integrante de la némina de elegibles.

Perfil del cargo: Documento formal en el cual se recopilan los requerimientos
especificos para un determinado puesto de trabajo, exigidos para el cumplimiento
satisfactorio de funciones y tareas. En este se estipulan: niveles de estudio, experiencia,
conocimientos especificos, competencias transversales, de personalidad o aptitudes y
técnicas.

Requisitos exigibles: Se refiere principalmente a los requisitos solicitados a los
postulantes de un proceso de seleccion, los cuales se adhieren al DFL vigente, se
consideran de caracter obligatorio para la continuidad en cualquier proceso de seleccion.

Requisitos deseables: Se refiere a los requisitos estipulados especificamente para cada
cargo y que son de caracter no obligatorio para la continuidad en cualquier proceso de
seleccién. Estos son definidos en el perfil del cargo y se consideran para asignar puntaje
al postulante en la etapa de evaluacion curricular y técnica.

Competencias: Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes necesarias para
desempenfarse eficazmente en un puesto de trabajo, segun criterios de desempefio
definidos por la Institucion. Las competencias abarcan los conocimientos (Saber),
actitudes (Saber Ser) y habilidades (Saber Hacer) de un trabajador.

Funciones: Son los propésitos trascendentales de un cargo determinado; se refiere a las
responsabilidades de mayor importancia que posee un trabajador dentro de la
organizacion y por las cuales es medido su rendimiento o desempefio.

Tareas: Son acciones ejecutables por el trabajador, se refiere a las labores de mayor
operatividad de las cuales este es responsable y de las cuales se estipulan condiciones
de satisfaccion en su ejecucion.

Némina de elegibles: Corresponde a los postulantes que han pasado por todas las
etapas del proceso de seleccion y que han alcanzado un puntaje satisfactorio para ser
presentados al Director/a del establecimiento como potenciales elegibles para ocupar el
cargo/funcion.

Resolucion Fundada: Acto administrativo que contiene los antecedentes
pormenorizados que dan cuenta de la racionalidad, proporcionalidad y justificacion de la
decision que se adopta. Un acto administrativo fundado es, ante todo, un acto
administrativo motivado. Mientras mas considerandos tiene un acto administrativo, se
entiende mas razonado, se justifica debidamente y se aleja de la arbitrariedad o del uso
abusivo de una facultad discrecional de la autoridad que lo emitié. Los fundamentos no
deben ser meramente retdricos. Deben, realmente, dar cuenta de las razones de hecho y
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de fondo, por las cuales, se debié adoptar la decision de que se trata, dando cuenta
nitidamente de las razones por las cuales no fue posible adoptar una decision distinta.

Calidad Juridica: Identifica la relacion laboral mediante la cual el personal dependiente
de cada institucion publica se relaciona con el organismo contratante. El personal que
desempefa una funcion administrativa que se encuentra regulada, principalmente, por la
Ley N°18.834 (Estatuto Administrativo) puede desempefarse en cargos de planta, empleo
a contrata, honorarios asimilados a grado o como jornal permanente.

Personal de Planta: Personal designado para desempefiar alguno de los cargos
permanentes asignados por ley a cada institucion. El personal de planta puede tener la
calidad de titular, suplente o subrogante, desempefidndose en funciones directivas,
profesionales, fiscalizadoras, técnicas, administrativas o auxiliares. Al personal titular de
planta, por acceder a la carrera funcionaria, se le garantiza la estabilidad en el empleo.

Personal a Contrata: Personas que desempefian labores permanentes de la institucion
mediante su adscripcidn a cargos de caracter transitorio, sin acceso a la carrera
funcionaria e incluidas en la dotacibn de una institucién. Duran en su cargo, como
maximo, hasta el 31 de diciembre de cada afio, fecha en la cual los servidores expiran en
funciones por el solo ministerio de la ley, salvo que hubiere sido propuesta la prérroga con
al menos treinta dias de anticipaciéon, pudiendo renovarse indefinidamente. Las funciones
sobre las cuales se puede desempefar este tipo de cargos son profesionales,
fiscalizadoras, técnicas, administrativas y auxiliares.

Entrevista Final: es una entrevista semiestructurada, en la que el entrevistador tiene una
guia con preguntas predefinidas, pero tiene la flexibilidad de adaptar y modificar el
enfoque segun la respuesta del entrevistado.

Evaluacién de habilidades: Proceso metédico y objetivo mediante el cual se determina
si un candidato posee las habilidades necesarias para desempenfar satisfactoriamente las
funciones requeridas por el puesto de trabajo. Es importante definir las habilidades
especificas que son indispensables para cargo y funciones al cual se esta postulando; lo
gue puede incluir habilidades técnicas, habilidades blandas (como la capacidad de
trabajar en equipo o la comunicacion efectiva), conocimientos especificos del sector, entre
otros.

Desarrollo profesional: Se refiere a las Politicas, programas y practicas disefiados para
fomentar el crecimiento continuo y la mejora de las habilidades de los funcionarios/as
dentro de la organizacién de salud. Este concepto abarca varios aspectos importantes,
tales como: Capacitacién y formacién, Oportunidades de aprendizaje, Desarrollo de
carrera funcionaria, Evaluacion del desempefio, Desarrollo de habilidades blandas,
Bienestar y equilibrio laboral,

SIRH: Sistema Informéatico de Recursos Humanos.

E.U.S.: Escala Unica de Sueldos.

Postulante Interno: Aguel que mantiene un vinculo estatutario con el Servicio de Salud
de Magallanes, siendo continuo o discontinuo, el que debera estar vigente a los treinta
dias corridos previos a la fecha de la publicacién del llamado a proceso de seleccion.

Vinculo estatutario: Tipo de relacion que une a un funcionario/a con la administracion en
virtud de su nombramiento, pudiendo mantener una calidad juridica: titular, contrata,
honorarios, suplente y/o reemplazo, exceptuandose las compras de servicio.

Articulo 12, Ley Nro. 19.880: Principio de abstencion. Las autoridades y los funcionarios
de la Administracion en quienes se den algunas de las circunstancias sefialadas a
continuacion, se abstendran de intervenir en el procedimiento y lo comunicaran a su
superior inmediato, quien resolvera lo procedente. Son motivos de abstencion los
siguientes:
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1. Tener interés personal en el asunto de que se trate 0 en otro en cuya resolucion
pudiera influir la de aquél; ser administrador de sociedad o entidad interesada, o tener
cuestion litigiosa pendiente con algun interesado.

2. Tener parentesco de consanguinidad dentro del cuarto grado o de afinidad dentro del
segundo, con cualquiera de los interesados, con los administradores de entidades o
sociedades interesadas y también con los asesores, representantes legales o
mandatarios que intervengan en el procedimiento, asi como compartir despacho
profesional o estar asociado con éstos para el asesoramiento, la representacién o el
mandato.

3. Tener amistad intima o enemistad manifiesta con alguna de las personas mencionadas
anteriormente.

4. Haber tenido intervencion como perito o como testigo en el procedimiento de que se
trate.

5. Tener relacion de servicio con persona natural o juridica interesada directamente en el
asunto, o haberle prestado en los dos ultimos afios servicios profesionales de cualquier
tipo y en cualquier circunstancia o lugar. La actuacién de autoridades y los funcionarios de
la Administracién en los que concurran motivos de abstencién Ley 19880 Biblioteca del
Congreso Nacional de Chile - www.leychile.cl - documento generado el 23-Jun-2024
pagina 5 de 26 no implicara, necesariamente, la invalidez de los actos en que hayan
intervenido. La no abstencion en los casos en que proceda dard lugar a responsabilidad.
En los casos previstos en los incisos precedentes podra promoverse inhabilitacion por los
interesados en cualquier momento de la tramitacién del procedimiento. La inhabilitacién
se planteara ante la misma autoridad o funcionario afectado, por escrito, en el que se
expresara la causa o causas en que se funda.

Razon de Fuerza Mayor: Hechos Inevitables, insuperables e irresistibles.

Experiencia laboral: Se refiere al historial de trabajo de una persona, incluyendo todos
los trabajos previos que ha tenido. Esta experiencia debe ser de acuerdo al estamento al
que se postula.

Experiencia laboral calificada: Se refiere especificamente a la experiencia que esta
directamente relacionada con el cargo al que se esta postulando. Esta experiencia
demuestra que la persona tiene habilidades y conocimientos necesarios para desempeniar
efectivamente las tareas requeridas en ese trabajo en particular.

Capacitacion atingente: Se refiere a un tipo de formacién que es pertinente y relevante
para las necesidades especificas de un individuo o una organizaciéon. En otras palabras,
€S una capacitacibon que esta directamente relacionada con las habilidades vy
conocimientos necesarios para desempefiar de manera efectiva.

Proceso de reposicion: Es el conjunto de procedimientos destinados a subsanar errores,
resolver inconsistencias en el contexto de la convocatoria y evaluacion. Esto asegura la
transparencia, la legalidad y la equidad del proceso de seleccion.

V. PROCESO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DEL SERVICIO DE
SALUD MAGALLANES

El proceso de reclutamiento y seleccion que se establece a continuacion, se aplicara a los
ingresos de personas que se incorporen al Servicio Publico en calidad juridica de contrata
y/u Honorarios suma alzada, es decir, aquellos que se encuentren disponibles por
decretos de expansion o cese de funciones, salvo que la autoridad segun lo establecido
en el Articulo N° 10 del Estatuto Administrativo, que fija texto refundido, coordinado y
sistematizado, fijado por el DFL N° 29/2004 del Ministerio de Hacienda, y en el Articulo
N° 14 de las Normas de Aplicacion General en Materias de Gestion y Desarrollo de
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Personas, resuelva no aplicarlo, dictando al efecto la correspondiente Resolucion
fundada, la cual sera informada a la Direccién Nacional de Servicio Civil, Vinculacion con
el Medio y Relaciones Laborales de cada establecimiento o quien haga sus veces, para
ser difundida a las asociaciones gremiales del establecimiento correspondiente.

El Servicio de Salud Magallanes a través de un trabajo conjunto con sus Subdirecciones
de Gestion de Personas, oficinas de personal, sus equipos directivos, equipo juridico y
asociaciones de funcionarios han definido un proceso de reclutamiento y seleccién, con
procedimientos transparentes basados en el mérito, idoneidad, inclusion e igualdad de
oportunidades y no discriminacion, y considera entre los contenidos de sus
procedimientos cinco etapas generales:

Etapa 1, Planificacion del proceso

Etapa 2, Elaboracién de la convocatoria y publicacion
Etapa 3, Reclutamiento

Etapa 4, Seleccion y notificacion por etapas

Etapa 5, Publicaciéon y Cierre del Proceso

Los procesos de reclutamiento y seleccién del Servicio de Salud Magallanes se realizaran
mediante un proceso en el que podra postular cualquier candidato que cumpla con el
perfil del cargo que requiere ser provisto mediante la transparencia en el acceso al
empleo publico, procurando la amplia difusién de las ofertas.

Etapa 1, “Planificacion del Proceso”

1.1. Deteccion de Necesidades

El proceso de reclutamiento y seleccién se inicia con la deteccion de la necesidad de
provisién de uno 0 mas cargos.

El requerimiento debe ser realizado por el/la jefe/a directo o el/la jefe/a Superior de
Servicio y/o del establecimiento, segin corresponda.

Cuando el cargo se encuentre disponible por renuncia voluntaria u otro motivo, sera
informado a través de las Subdirecciones de Gestién y Desarrollo de Personas o quien
haga sus veces, de los establecimientos que componen la Red Asistencial, a través de la
copia del acto administrativo del alejamiento del funcionario/a del establecimiento
correspondiente, remitiendo a las asociaciones gremiales existentes.

Los cargos de expansion otorgados para el Servicio de Salud Magallanes, seran
debidamente informados por la Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas de la
Direccion del Servicio, a las asociaciones gremiales regionales, y a los establecimientos
correspondientes, quienes a su vez deberan informar a las asociaciones gremiales bases
que correspondan al establecimiento.

El/la director/a de cada establecimiento, debera recepcionar una solicitud formal, (ANEXO
N°1, “Formato “Solicitud Requerimiento del Cargo”) y adjuntando el perfil del cargo a
proveer, donde el Departamento, Unidad o Servicio requirente manifiesta la necesidad de
provisionar un cargo con plazo no superior a los tres meses.

El/la Director/a del establecimiento, debera remitir la solicitud, a la Subdireccion de
Gestion y Desarrollo de Personas, o quien haga sus veces de cada establecimiento,
dentro del plazo maximo de 15 dias habiles, a contar de la fecha de recepcion de la
solicitud, quien indicara cuando se procedera a realizar el llamado al proceso de seleccién
de antecedentes respectivo.




En tanto, a contar de la fecha de publicacion del proceso la Subdireccion de Gestion y
Desarrollo de Personas o quien haga sus veces tendra un plazo maximo de 2 meses para
llevar a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion dejando establecido a su vez que los
plazos no son fatales en caso de circunstancias de fuerza mayor.

En los casos que por fuerza mayor no sea posible finalizar el proceso y mientras ese se
encuentre en desarrollo, el cargo en concurso, podréa ser utilizado transitoriamente por un
contrato transitorio sujeto a evaluacion a la mitad del periodo, por parte de la jefatura
directa.

1.2. Elaboracién y Actualizacion del Perfil de cargo

Esta etapa contempla la construccion y/o actualizacion del perfil de cargo, seguin sea el
caso, existiendo un formato base por cargo y establecimiento.

En caso de que no exista el perfil del cargo, se debera elaborar el perfil que responda
a las necesidades de los empleos que se traten, cautelando el cumplimiento de los
requisitos de ingreso definidos en el D.F.L. Nro. 24 del 2017 y D.F.L. Nro. 02 del 2019,
(vigentes a la fecha, los que pueden cambiar), que fija la planta del Servicio de Salud
Magallanes, garantizando la imparcialidad en los siguientes aspectos: edad, sexo,
discapacidad, nacionalidad, etnia u otro.

Dicho perfil debe considerar a lo menos, los siguientes aspectos: (ANEXO N°2, “Perfil de
Cargo”)

Los obijetivos del cargo;

Funciones del cargo;

Requisitos legales del cargo;

Contexto en que se desempefiaran las tareas, y;

YV V V V V

Caracteristicas necesarias para su buen desempefio, en especial, las aptitudes,
conocimientos y destrezas, para cumplir exitosamente la funcion.

En el caso de perfiles nuevos, sera responsabilidad del Jefe Directo o Referente Técnico,
y/o de la Subdireccion correspondiente, segin el establecimiento de donde se requiera
proveer el cargo y ademas de la Subdireccién Gestion y Desarrollo de Personas, la
redaccion y elaboracion del nuevo Perfil de cargo, cuyo proyecto debera ser remitido a la
Comision para que representen en un plazo no superior de 5 dias habiles, lo que estimen
conveniente. Sin perjuicio de otras formas de trabajo que establezca la comision de cada
establecimiento.

Para la elaboracion de los perfiles nuevos y/o actualizados de los Hospitales Comunitarios
“Cristina Calderén” de Puerto Williams y Hospital “Dr. Marco Chamorro I” de Porvenir, es
necesario que estos sean visados por el gremio y equipo directivo del establecimiento,
segun corresponda a cada caso y enviados a la Unidad de Reclutamiento y Estructura
Organizacional, la cual depende del Departamento de Desarrollo Organizacional de la
Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas, para su tramitacion con los referentes
de la Direccion.

En caso de no resolverse las observaciones debera reunirse la comision, previa solicitud,
a fin de sesionar y revisar las observaciones, las que ademas deberan quedar sefialados
en los actos administrativos.

En caso de que exista el perfil de cargo, el mismo sera remitido, en conjunto con la
citacibn, a quienes conforman la comision, para efectos de que formulen las
observaciones necesarias.




Todos los perfiles de cargo deben estar aprobado mediante Resolucion Exenta, dejando
sefalado en los considerandos de ésta, de manera cronolégica, todas las observaciones y
resuelvos por la comision que trabajé para la aprobacién del documento, el que tendra
una vigencia al menos de tres afios.

1.3. Dela Conformaciéon de la Comisién de Seleccidn

Definida la necesidad de proveer uno o mas cargos, se conformara la Comision de
Seleccion, la cual estard integrada por:

Con derecho avoz y voto:

» Subdirector/a Gestidén y Desarrollo de Personas del Servicio o del Establecimiento
respectivo, o quien haga sus veces, Subrogante designado/a mediante acto
administrativo o legal, segun el caso.

> Subdirector/a del Area correspondiente a la vacante del proceso, Subrogante
designado/a mediante acto administrativo o legal, segun sea el caso.

» Jefatura directa del cargo a proveer, Subrogante designado/a mediante acto
administrativo o legal, segun sea el caso.

Con derecho avoz:

» Un Representante de cada asociacion de funcionarios que tenga representacion
del estamento (Directivo, Profesional, Técnico, Administrativo y Auxiliar), del cargo
a proveer.

Para el efecto de determinar la asociacion de funcionarios que tenga representatividad en
el establecimiento segin el estamento del cargo a proveer, el Director/a de aquel
solicitara, cada vez que sea necesario, a la Subdireccion de Gestién de las Personas la
entrega de los registros de afiliados de las asociaciones de funcionarios del
establecimiento que, de acuerdo a la Ley N° 19.296, sean integrantes de dichas
organizaciones.

En el suceso, que no estuviese conformado o actualizado el directorio de las asociaciones
gremiales, deberd regirse por la Normativa Gremial de la Ley Nro. 19.296, quienes
definirdn que pueden participar funcionarios investidos.

Se convocara a cada participante de este comité a sesionar, donde el Comité de

Seleccion para poder sesionar deberd contar con el cien por ciento (100%) de
concurrencia de los integrantes de la comision con derecho a voz y voto.

1.4. De las Funciones del Ministro de Fe

La conformacién del Comité de Seleccién se efectuara a través de acta que levantara el/la
funcionario/a del area de recursos humanos, designado por la Subdireccion de Gestion de
las Personas, aportando una perspectiva institucional, contribuyendo a la transparencia de
los procedimientos, encontrdndose entre sus funciones a lo menos las siguientes:

Identificar el cargo a proveer.

Entregar resumen proceso de reclutamiento: nimero de postulantes, nimero de
postulantes admisibles, nGmina de identificacién de los postulantes, observaciones.
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15.

Debera en cada sesion dar lectura a las inhabilidades segun art. 12 de la Ley
19.880 la que debera quedar en acta. En caso de existir inhabilidad, el integrante
de la comision se debera abstener de su participacion en todo el proceso. (ANEXO
N°3 “Carta Inhabilidad para integrantes de la Comision de Seleccién”.)

Debera tramitar la entrega y firma, en la primera sesion, a cada integrante de la
comision, “carta de compromiso y confidencialidad” (ANEXO N°4), el cual
debe firmar comprometiéndose a mantener la reserva del proceso en el cual es
integrante, de manera de asegurar la transparencia, objetividad e igualdad de
oportunidades para todos los postulantes.

Registrar en acta respectiva del dia de sesiones, acuerdos tomados para resolver
situaciones de caracter especial no consideradas en las bases.

Registrar puntajes en cada factor y en total por cargos y postulantes, segun tabla
establecida en el art. N°6 del Decreto N° 69/2004, Reglamento sobre Concursos
del Estatuto Administrativo, “Cuando la ley no disponga una ponderacién
especifica, ningun factor de evaluacién a considerar en un concurso podra tener
una ponderacion superior al 40% ni inferior al 10% de la puntuacién maxima total”.

Confeccionar acta por sesion y gestionar la firma de los integrantes que conforman
la Comision.

De las Funciones del Comité de Seleccidn:

Los miembros de la Comision, en cuanto tomen conocimiento de que se configure
alguna inhabilidad de cualquier naturaleza que impida su participacién en el
proceso, procedera en abstenerse de participar en él, conforme a lo establecido en
el Articulo N° 12 de la Ley N° 19.880. debiendo asumir quien se encuentre
designado segun orden de subrogancia.

Resolver situaciones de caracter especiales no consideradas en las bases por
medio de acuerdo mayoritario.

El Comité de Seleccion debera velar por el correcto desarrollo del proceso.
Los Representantes de las Asociaciones de funcionarios, participardn desde la
evaluacion de admisibilidad hasta la evaluacion final, siendo un ente garante del

proceso.

Todos los acuerdos o decisiones que tomen los integrantes del comité deben
ajustarse a los criterios establecidos en este Manual.

Resolver los recursos de reposicion.

Etapa 2, “Elaboracion de la Convocatoria y Publicacion”

La convocatoria debe entregar la informacion suficiente a todos los potenciales
postulantes, es decir, poner a disposicion de los posibles interesados la informacion
necesaria para que estos puedan realizar una adecuada evaluacion de sus caracteristicas
y atributos personales en funcién de lo requerido en el perfil del cargo con el fin de
determinar su cercania a lo que requiere la institucion.

Esta etapa consiste en la preparacion de los antecedentes para comunicar la informacion
a través de los medios de difusion y efectuar la publicacion. Debe a lo menos indicar:
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2.1. Requisitos de admisibilidad: Requisitos legales establecidos en D.F.L. Nro. 24
del 2017 y D.F.L. Nro. 02 del 2019, o los vigentes a la fecha del proceso, que fije la
planta del Servicio de Salud Magallanes, y los requisitos establecidos en las bases
del cargo a proveer.

2.2. Requisitos de valoracion curricular del cargo: Aspectos deseables especificos
y obligatorios sobre formacion educacional, especializacion, capacitacion,
conocimientos y experiencia establecidos en el perfil del cargo.

2.3. Las caracteristicas del cargo: De acuerdo con lo contenido en el respectivo perfil
del cargo a llamar.

2.4. Mecanismo de postulacidn: Segun tipo de llamado.

2.5. Seleccién y Notificacidn por etapas: Considera las etapas de evaluacion, plazos
y documentos necesarios que debe acreditar el postulante.

2.6. Mecanismos de difusién: Segun tipo de llamado.

2.7. Contactos: Indicar, teléfono, y correo electrénico del Departamento que
respondera Consultas y orientaciones.

En caso del proceso de seleccidon externo, la difusion del proceso de reclutamiento y
seleccidén se realizara obligatoriamente mediante la publicacion en el Portal de Empleos
Puablicos, (www.empleospublicos.cl), debiendo utilizarse como medios complementarios
los siguientes:

> Paneles, correos y/o lugares habilitados para este efecto;

> Péagina electrénica del establecimiento convocante, en caso de que lo
posea; link

> Pagina electrénica del Servicio de Salud; link

> Correos a las Asociaciones Gremiales; y

> Medios de comunicacidn escrita, segun se requiera.

En caso de proceso de seleccién interno, la difusiéon del proceso de reclutamiento y
seleccién sera obligatoriamente mediante:

> Paneles, correos y/o lugares habilitados para este efecto;
> Péagina electrénica del establecimiento convocante, en caso de que lo
posea;
> Péagina electronica del Servicio de Salud;
> Correos a las Asociaciones Gremiales; y
> Otros segun necesidad.
Etapa 3, “Reclutamiento”

En esta etapa, se realiza la actividad de difusion de la convocatoria de acuerdo a los
canales o medios de difusién determinados en la etapa de planificacion.

Lo central en esta etapa es utlizar canales que lleguen a los candidatos que
potencialmente cumplan con el perfil del cargo.

3.1. Para los Procesos de Seleccién Internos

Cuando se trate de Proceso de Seleccion Interno, la recepcion de las postulaciones
podra realizarse en las Oficinas de Partes de los establecimientos de la Red Asistencial,
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http://www.empleospublicos.cl/

quienes entregaran el respectivo comprobante de recepcién de los antecedentes al
postulante, con timbre, fecha y hora, (ANEXO N°5 “Comprobante Recepcion de
Documentos), y/o mediante correo electrénico indicado en las bases del proceso de
seleccion.

Déjese presente, que existiendo entregas de antecedentes por distintas vias (correo
electronico y/o oficina de partes), las postulaciones simultaneas al mismo cargo a proveer,
se evaluara de manera individual, dicha documentacién no serd complementaria para la
postulacion.

Podréa postular al proceso de seleccion interno, aquel que mantiene un vinculo estatutario
con el Servicio de Salud de Magallanes, siendo continuo o discontinuo, el que debera
estar vigente a los treinta dias corridos previos a la fecha de la publicacion del llamado a
proceso de seleccion.

Déjese presente que los establecimientos y dispositivos dependientes del Servicio Salud
Magallanes, son los siguientes:

Direccién Servicio Salud Magallanes

SAMU

Departamento de Salud Mental

Hospital Clinico Magallanes

Hospital “Dr. Augusto Essmann B”. de Puerto Natales
Hospital “Dr. Marco Chamorro I”. de Porvenir

Hospital Comunitario “Cristina Calderéon” de Puerto Williams

VVVYVYYVYVY

3.2. Para los Procesos de Seleccién Externos

El dnico medio valido de postulacién al Proceso de Seleccién Externo, de acuerdo a lo
instruido por la Direccion Nacional del Servicio Civil, sera el portal Empleos Publicos
(www.empleospublicos.cl) mediante la modalidad de postulacién en linea. Por lo tanto, no
se aceptaran postulaciones por otras vias distintas a la sefialada anteriormente.

Para acceder a la postulacion, la persona debera registrarse previamente como usuarios
de Empleos Publicos y completar el Curriculum Vitae del Portal (En el mena MI CV, en
VER CV) y adjuntar los documentos solicitados vigentes en “Documentos Requeridos
para postular”.

El Servicio de Salud Magallanes pondra a disposicion de los postulantes un tutorial de uso
del portal de Empleos Publicos en su pagina web www.empleospublicos.cl (Centro de
Ayuda). El cual debe estar disponible antes de iniciar el Proceso del Llamado a Seleccion
de Antecedentes.

Sin perjuicio de lo anterior, se sugiere a los postulantes verificar si han realizado
correctamente su postulacion ingresando a la seccién "Mis Postulaciones”, donde debe
aparecer la postulacion realizada.

Los postulantes son responsables de la completitud y veracidad de la informacién que
presentan. Los postulantes que no adjunten los antecedentes requeridos seran excluidos
del proceso.

Los postulantes que presenten alguna discapacidad que les produzca impedimento o
dificultades en la aplicacion de los instrumentos de seleccion que se administraran,
deberan informarlo en su postulacién, para adoptar las medidas pertinentes, de manera
de garantizar la igualdad de condiciones a todos los postulantes que se presenten en el
proceso de seleccion. En el caso que el postulante tenga alguna discapacidad que no le
permita acceder a la plataforma podra tomar contacto con el departamento encargado de
orientacion a la postulacién, indicado en la convocatoria.

-13-



http://www.empleospublicos.cl/
http://www.empleospublicos.cl/

Etapa 4, “Seleccion y Notificacion por etapas”

La seleccion considerara la aplicacion de una secuencia de filtros que se ejecutaran en
forma sucesiva y de caracter excluyente, las que se describen a continuacion:

4.1. Evaluacion Admisibilidad
4.2.  Evaluacion Curricular

4.3. Evaluacion Psicolaboral
4.4. Evaluacion Final

4.5. Resolucién de Reposiciéon
4.6. Seleccion Candidato Idéneo

Para registrar el cumplimiento de cada una de las etapas se utilizara Pauta de Evaluacion
de Antecedentes (ANEXO Nro. 6).

Por cada etapa de avance al proceso de reclutamiento y seleccion, deberan ser
debidamente notificados los/as postulantes, utilizando para los procesos de selecciéon
externos, el portal de empleos publicos y para proceso de seleccion internos, notificacion
a cada postulante, segun correo electrénico que el/la postulante, ha indicado en el
(ANEXO N°7 “Formulario de Postulacion).

La notificacion, se llevara a cabo, una vez finalizada cada una de las etapas, informando a
los postulantes, que cuenta con el derecho a presentar recurso de reposicion ante la
comision, en la etapa calendarizada en el proceso. Excluyéndose del recurso de
reposicion, la etapa de evaluacién psicolaboral.

Los costos de traslado u otros en que pudiera incurrir el postulante durante el proceso de
seleccidn, en cualquiera de sus etapas, seran de su exclusiva responsabilidad.

4.1. Evaluaciéon Admisibilidad

Ponderacion:
Admisible : 15 puntos
No Admisible : 0 puntos

Concierne a la verificacién de los requisitos legales establecidos en la normativa del
Servicio de Salud Magallanes, ademas de las eventuales inhabilidades,
incompatibilidades y conflicto de intereses.

Respecto a la Antigliedad Laboral, ser& exigible cumplir con los requisitos para el ingreso,
de acuerdo a lo establecido en D.F.L. Nro. 24 del 2017 y D.F.L. Nro. 02 del 2019,
(vigentes a la fecha, los que pueden cambiar), seguin el estamento y grado al que se llame
a proceso de seleccion.

4.1.1. Proceso de Seleccién Interno

En caso que se llame a un proceso de seleccion interno los antecedentes que deberan
presentar para ser admisibles, seran los siguientes:

» Solo en caso que postule a otro estamento (Técnico — Profesional), copia de
certificado que acredite el nivel educacional el que deberéa ser acorde al estamento
gue se postula, (Auxiliar, Administrativo, Técnico y Profesional) y Titulo o
Certificado de Titulo afin al cargo que se postula.

» Declaracion jurada simple que cumpla con los requisitos de ingreso (articulo Nro.

12 letra c), e) y f), del Estatuto Administrativo, Ley Nro. 18.834; y acreditar no estar
afecto a inhabilidades (art. 54, DFL N° 1/19.653), la que debera estar vigente, esto
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es seis meses a la fecha de la publicacion del llamado a proceso de seleccion,
(ANEXO N°8).

La experiencia laboral calificada en caso de ser requisito legal deberd ser
acreditada mediante certificados (copia simple) emitidos por el empleador
correspondiente, los que deberdn indicar para su consideracion, tiempo de
desempefio, con fecha de inicio y término, en formato (dd/mm/aa), calidad
contractual, descripcién del cargo, funcion o actividad a realizar que dé cuenta si la
experiencia laboral es atingente al cargo a postular, presentando (ANEXO N°9).

La experiencia general (antigliedad), debera presentar certificado de Relacion de
Servicio, emitido por el sistema de Informacion de Recursos Humanos (SIRH) y
para los honorarios suma alzada, certificado emitido por Gestiébn de Personas o
quien haga sus veces.

Certificado emitido por la Unidad de Capacitacion correspondiente.

Certificados originales que acrediten capacitacion, postitulos y/o postgrados.
Aquellos certificados que no cuenten con medio de verificacion digital, deberan
estar acreditado ante notario, como copia fiel del documento original y en caso de
presentase certificados extranjeros, deberan ademéas cumplir con la legislacion
chilena vigente.

Cuando se trate de postulaciones a cargos del area de la salud, que no se
encuentran en el mismo estamento, (Profesionales, Técnicos, Administrativos y
Auxiliares), los candidatos deberan presentar certificado de inscripcion
correspondiente Registro Nacional de Prestadores Individuales de Salud de la
Superintendencia de Salud, a modo de garantizar que el postulante posee la
habilitacién legal para ejercer sus respectivas profesiones, en virtud de ostentar
sus respectivos titulos profesionales, asi como las especialidades mismas.

Curriculum Vitae Formato Libre (Propio).

Formulario de postulacion y presentacion de la documentacién, con la firma
correspondiente, (ANEXO N°7).

Otros, sefalados en las bases, que, segun los requisitos obligatorios establecidos
en el perfil del cargo, éstos seran considerados para la admisibilidad.

Aquel postulante que cumpla con los requisitos legales establecidos en los cuerpos
normativos vigentes, sefialados también en el perfil del cargo, aprobara la evaluacion de
admisibilidad, y se le asignara un puntaje de 15 puntos, y se procederd a la evaluacion
curricular”. De lo contrario, no avanzara a la siguiente etapa.

4.1.2.

>

Proceso de Seleccion Externo
Fotocopia cedula identidad VIGENTE por ambos lados.

En caso de los extranjeros deberdn cumplir con la normativa vigente para el
ingreso a la administracién publica.

Copia certificado de reclutamiento y movilizaciéon, cuando fuere procedente, (para
postulantes varones de nacionalidad chilena), segun lo establecido articulo Nro. 12
letra b, del Estatuto Administrativo, Ley Nro. 18.834.

Copia de certificado que acredite el nivel educacional, el que deberéa ser acorde al

estamento al que se postula, (Auxiliar, Administrativo, Técnico y Profesional) y
Titulo o Certificado de Titulo afin al cargo que se postula.
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Cuando se trate de postulaciones a cargos del area de la salud, segun
corresponda, los candidatos deberan presentar su certificado de inscripcién en el
Registro Nacional de Prestadores Individuales de Salud de la Superintendencia de
Salud, a modo de garantizar que el profesional posee la habilitacion legal para
ejercer sus respectivas profesiones, en virtud de ostentar sus respectivos titulos
profesionales, asi como las especialidades mismas.

Declaracién jurada simple que cumpla con los requisitos de ingreso (articulo Nro.
12 letra c), e) y f), del Estatuto Administrativo, Ley Nro. 18.834; y acreditar no estar
afecto a inhabilidades (art. 54, DFL N° 1/19.653). la que debera estar vigente, esto
es seis meses previos a la fecha de la publicacion del llamado a proceso de
seleccién. (Anexo N°8)

La experiencia general, se acredita mediante (Certificados y/o, contrato de trabajo
y/o finiquito y/o constancia u otro a fin}, emitidos por el empleador o institucién que
acredite el tiempo laboral trabajado, los que deberdn indicar para su
consideracion, tiempo de desempefio, con fecha de inicio y término, en formato
(dd/mm/aa),

La experiencia laboral calificada en caso de ser requisito legal D.F.L. Nro. 24 del
2017 y D.F.L. Nro. 02 del 2019, (vigentes a la fecha, los que pueden cambiar),
deberd ser acreditada mediante documentacion; tales como: (Certificados y/o,
contrato de trabajo y/o finiquito y/o constancia u otro afin), emitidos por el
empleador o institucion correspondiente, los que deberan indicar para su
consideracion, tiempo de desempefio, con fecha de inicio y término, en formato
(dd/mm/aa), calidad contractual, descripcion del cargo, funciébn o actividad a
realizar que dé cuenta si la experiencia laboral es atingente al cargo a postular,
con la correspondiente firma y timbre.

Certificados originales que acrediten capacitacion, postitulos y/o postgrados.
Aquellos certificados, que no cuenten con medio de verificacion digital, deberan
estar acreditado ante notario, como copia fiel del documento original y en caso de
presentase certificados extranjeros, deberdn ademas cumplir con la legislacién
chilena vigente.

Para funcionarios/as publicos, se considerara el certificado emitido por la Unidad de
Capacitacion correspondiente a su establecimiento.

>

>

>

Curriculum Vitae Formato Libre (Propio).

Formulario de postulacion y presentacion de la documentacién, con la firma
correspondiente, (ANEXO N°7).

Otros, sefalados en las bases, que, segun los requisitos obligatorios establecidos
en el perfil del cargo, éstos seran considerados para la admisibilidad.

Los documentos antes mencionados son requisito obligatorio en el proceso de
postulacion.

4.2.

Evaluacion Curricular

Esta evaluacion implica identificar correctamente qué personas cumplen con los requisitos
de postulacion, y, por lo tanto, pueden participar del proceso, como también quienes
presentan la experiencia y conocimientos necesarios para desempefar el puesto. Para
abordar adecuadamente esta labor, es necesario conocer las caracteristicas del cargo,
sus requisitos legales y las competencias que exige su desempenio.
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A. Factor Valoracion de Antecedentes Curriculares:

Estamento Puntaje Minimo Puntaje Mdaximo
Profesionales Grado 14° al 5° 35 50
Profesionales Grado de inicio 15° y 16° 30 50
Técnicos 25 50
Administrativos 20 50
Auxiliares 15 50

Corresponde a los aspectos deseables especificos sobre formacion educacional,
especializacién, capacitacién, conocimientos y experiencia establecidos en el perfil del
cargo. Este tipo de evaluacion generalmente es mas cuantitativa, ya que valora la
experiencia en afilos como también el nimero de horas de capacitacion.

Este factor se dividirA en dos subfactores y su evaluaciébn dependera de si el cargo
corresponde al Estamento Profesional, Técnico, Administrativo y Auxiliar:

Para avanzar a la etapa evaluacion psicolaboral el postulante debera obtener en el Factor
Valoracion de Antecedentes Curriculares, un puntaje minimo de 15, 20, 25, 30 o 35
puntos, segun sea el caso.

Ponderacién para Profesionales grado de inicio (15° a 16°)

. Puntaje
Factor Subfactor Puntaje u . !
Minimo

Experiencia
Xf bl II 20 puntos
Valorizacion Antecedentes abora
Curriculares Experiencia Laboral
. . . e 1 30 puntos
Profesionales Grado de Inicio Calificada 0 puntos pu
15°al 16 Capacitacion relacionada
20 puntos
con el cargo a postular

Total Factor Valorizacion Antecedentes Curriculares 30 puntos

Ponderacién para Profesionales grado 14° al 5°

Puntaje

Factor Subfactor Puntaje . .
Minimo

Experiencia
peb © f 10 puntos
Valorizacién Antecedentes Labora
Curriculares Experiencia Laboral
. ip 20 puntos 35
Profesionales Grado Calificada P
14° al 5° Capacitacién relacionada
20 puntos
con el cargo a postular

Total Factor Valorizacion Antecedentes Curriculares 35 puntos
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Ponderacién para Técnico

Factor Subfactor

Puntaje Puntaje Minimo

Experiencia
P 20 puntos
. Laboral
Valorizacion Antecedentes —
) Experiencia Laboral
Curriculares i 10 puntos 25 puntos
.. Calificada
Técnico — -
Capacitacion relacionada
20 puntos
con el cargo a postular

Total Factor Valorizacion Antecedentes Curriculares 25 puntos

Ponderacién para Administrativo

Subfactor \ Puntaje
Experiencia
Laboral
\ELLTTPET o[ WA L{TLL NI Experiencia Laboral

Curriculares Calificada
Administrativo Capacitacién
relacionada con el |20 puntos
cargo a postular

Total Factor Valorizacion Antecedentes
. 1) 20 puntos
Curriculares

Puntaje Minimo

20 puntos

10 puntos

20 puntos

Ponderacién para Auxiliar

Factor Subfactor \ Puntaje Puntaje Minimo
Experiencia
Laboral
\EIGTTPET o[ WA [T I Experiencia Laboral
Curriculares Calificada

Auxiliares Capacitacién

relacionada con el | 20 puntos

cargo a postular

Total Factor Valorizacidon Antecedentes

Curriculares

20 puntos

10 puntos 15 puntos

15 puntos

B.1. Subfactor N°1: Experiencia Laboral y Experiencia Laboral Calificada

Toda la informacion, debera ser acreditada con certificados respectivos, los que deberan
contener los siguientes datos para ser considerados validos: (ANEXO N°9).

» Fecha de inicio y fecha de término de la experiencia laboral, en formato (dd-mm-
aa). En los casos que el certificado no presente fecha de término se entenderd la
fecha de emision del documento como fecha de corte.

» Descripcion del cargo, funcién o actividad a realizar que de cuenta si la experiencia
laboral es atingente al cargo a postular.

» Calidad Juridica y/o Documentacion que acredite el Vinculo estatutario con el
empleador.

» Nombre de la Institucién, empresa, u otros. y firma del encargado/a.
» Se ponderard la experiencia total acumulada a la fecha de termino de recepcion de
antecedentes, segun lo establecido en las bases del proceso.
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Salud
* Magallanes

frics L

Miniitevia de
Salud

La falta de unos de estos datos se considerara no valido para ponderar.

Para la ponderacion, se considerara el tiempo total, en afios cerrados sin aproximar a la
fecha de inicio de la publicacién del proceso de seleccion, tanto de lo que sume el tiempo
de la antigliedad laboral y para lo que sume el tiempo total de la antigiiedad laboral
calificada.

** Se considerara la suma de los items entre si, la que no podra superar el Maximo
Puntaje definido para el Sub-factor (50 puntos).

Ponderacién para Profesionales (Grado de Inicio), Técnico, Administrativo v

Auxiliar

Puntaje

Sub-Factor Forma de Evaluacion Puntaje ar
Maximo

Desde 8 afios y mas

Experiencia Desde 7 afios y menor a 8 anos 17

General Desde 6 afios y menor a 7 afos 15
Desde 5 afios y menor a 6 anos 13 20

Desde 4 afios y menor a 5 afos 11

Desde 3 afios y menor a 4 anos

9
Desde 2 afios y menor a 3 afios 7
Desde 1 afio y menor a 2 afos 5

2

Menor a un afio

Sub-Factor Forma de Evaluacion .
Puntaje

AL Maximo

[ure
o

Desde 8 afios y mas

Desde 7 afios y menor a 8 afos
DGLENELTEM Desde 6 afios y menor a 7 afios

Calificada Desde 5 afios y menor a 6 anos
Desde 4 afios y menor a 5 afios 10
Desde 3 afios y menor a 4 anos
Desde 2 afios y menor a 3 afos

Desde 1 afio y menor a 2 afos

= W A~ 01 O N O O

Menor a un afo

Ponderacion para Profesionales (Grado 14° al 5°)

Experiencia Laboral

Sub-Factor Forma de Evaluacion .
Puntaje

Maximo

Puntaje

Desde 8 afios y mas

Desde 7 afios y menor a 8 anos 8

Desde 6 afios y menor a 7 afios

Experiencia

Desde 5 afios y menor a 6 afios 6
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Sub-Factor Forma de Evaluacion Puntaje

Experiencia
Calificada

Desde 4 afios y menor a 5 anos 10

Desde 3 afios y menor a 4 anos
Desde 2 afios y menor a 3 anos

Desde 1 afio y menor a 2 afios

o = N W b

Menor a un afo

Puntaje

Maximo

Desde 8 afios y mas
Desde 7 afios y menor a 8 anos 18

Desde 6 afios y menor a 7 afios 16

Desde 5 afios y menor a 6 afos 14 20
Desde 4 afios y menor a 5 afios 10

Desde 3 afios y menor a 4 anos

8
Desde 2 afios y menor a 3 afios 6
Desde 1 afio y menor a 2 afnos 4

2

Menor a un afo

B.2. Subfactor N°2: Capacitacién atingente con el cargo a postular:

La capacitacién estard constituida por cursos de capacitacion y otras actividades de
perfeccionamiento realizados que sean atingentes al cargo a postular. La pertinencia de
las actividades presentadas sera evaluada por el Comité de Selecciéon. Se contabilizara la
cantidad de horas pedagdégicas como se indica:

> La Materia deberd ser atingente al cargo a postular. Si se presenta un Titulo

distinto o capacitacién que no sea atingente al cargo, no sera considerado.

Las capacitaciones tendran una vigencia de 5 afios, desde la fecha de emision.
Con todo, en agquellos casos en que la normativa vigente, legal o reglamentaria,
establezca una vigencia para las capacitaciones, se estara a la vigencia
establecida, en dichos textos legales.

Las Actividades de Perfeccionamiento: (Diplomados), seran aquellas que
considere desde 160 horas pedagogicas a 1920 horas pedagodgicas, y se
exceptuaran la fecha de vigencia.

Las Actividades de Especializacion: Actividades de Formacion, seran aquellas que
su duracioén no sea inferior a un afio.

Las actividades de capacitacion se evaluaran en horas pedagdgicas, por lo tanto,
los certificados que presenten horas cronolégicas se realizara la conversion a
horas pedagdgicas, dividiendo por 0.75. Si el certificado sefiala horas, sin
especificar si son pedagogicas o cronologicas, se entenderdn como horas
cronoldgicas.

Asistencia a cursos, congresos, talleres, seminarios, etc. en que el certificado no
registre horas y aprobacion, no tendran puntuacion.
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> Seran ponderadas todas las actividades de capacitacién, independiente de su
cantidad de horas, siempre que sean atingente al cargo.

Ponderacién para Auxiliares

Puntaje

Sub-Factor Forma de Evaluacion Puntaje

Maximo

Desde 45 horas o mas de capacitacion en el
area de desempefio.
Entre 40 y 44 horas de capacitacion, en el area

~ 18
de desempeno.

cI?ntge 35y 3N9 horas de capacitacion en el area 16
Ny e desempefio.

E\i?na;;izz? Entre 30y 3~4 horas de capacitacion en el area 12 ee

e desempefo.

cargo Entre 25 y 29 horas de capacitacion en el area 08
de desempefio.

Entre 20 y 24 horas de capacitacion en el area 04
de desempefio.

Menos de 19 horas de capacitacion, en el area 00

de desempeno

Ponderacién para Administrativos:

Sub-Factor Forma de Evaluacion Puntaje Puntaje
Maximo

Desde 47 horas o mas de capacitacion en el
area de desempefio.
Entre 42 y 46 horas de capacitacion, en el area

~ 18
de desempeno.
Capacitacién Entre 37 y 41 horas de capacitacion en el area 16
Atingente al deidesempenos: L , 20
Entre 32 y 36 horas de capacitacion en el area
cargo ~ 12
de desempeno.
Entre 27 y 31 horas de capacitacion en el area 08
de desempefio.
Entre 22 y 26 horas de capacitacién en el area 04
de desempefio.
Menos de 21 horas de capacitacion, en el area 00

de desempefio.

Ponderacion para Técnicos:

Sub-Factor Forma de Evaluacion Puntaje

Puntaje  Maximo

Desde 49 horas o mas de capacitacién en el
area de desempefio.
Entre 44 y 48 horas de capacitacion, en el area

~ 18
de desempeiio.
Capacitacién Entre 39y 43 horas de capacitacidon en el area 16
- e desempeno.
Atingente al Entre 34 y 38 horas de capacitacion en el area 12 20
cargo de desempefio.
Entre 29 y 33 horas de capacitacion en el area 08
de desempefio.
Entre 24 y 28 horas de capacitacion en el area 04
de desempefio.
Menos de 23 horas de capacitacion, en el area 00

de desempefio.
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Ponderacién para Profesionales Grado de Inicio (15 al 16)

Sub-Factor Forma de Evaluacion

Puntaje

AL} L EVd T

Desde 191 horas o mas de capacitacion en
area de desempefio.
Entre 161 - 190 horas de capacitacion, en el

- " 18
area de desempeno.
Entre 131 - 160 horas de capacitacion en el 16
Capacitacién area de desempefio. )
Atingente al Entre 111 - 130 horas de capacitacion en el 12 20
cargo area de desempeiio. )
Entre 81 - 110 horas de capacitacion en el 08
area de desempefio.
Entre 51 - 80 horas de capacitacion en el area 04
de desempefio.
Menos de 51 horas de capacitacion, en el area 00

de desempeiio.

Profesionales grado inicio (15 al 16), Técnico, Administrativo y Auxiliar

Los estudios de Perfeccionamiento, (Diplomados), se considerard un puntaje adicional, lo
gue sumara al puntaje obtenido a la cantidad de horas ponderadas en los cursos, siempre
que sea atingente al cargo.

Dejando presente, que éstas no debiesen tener un caracter obligatorio.

Sub-Factor Forma de Evaluacion Puntaje

Puntaje Maximo

Perfeccionamiento:

Actividad
Perfeccionamiento | Actividades de 160 horas a 1920 horas.
(Diplomado)

05 05

Ponderacion para Profesionales Grados (11 al 14)

Sub-Factor Forma de Evaluacion

Puntaje

Puntaje  maximo

Desde 211 horas o mas de capacitacion en el
area de desempefio.

Entre 181 - 210 horas de capacitacion, en el

area de desempefio. 08
Entre 151 y 180 horas de capacitacion en el 06
e oz area de desempefio.
caPac'tac'on Entre 121 y 150 horas de capacitacién en el
LULTEDIEIETRE oo de desempefio. 04 10
cargo Entre 91 y 120 horas de capacitacién en el -
area de desempefio.
Entre 61 y 90 horas de capacitaciéon en el
area de desempefio. 01
Menos 61 horas de capacitacion, en el area de 00

desempefio.
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Ponderacion para Profesionales Grados (08 al 10)

Sub-Factor Forma de Evaluacion

Puntaje

ALENE Maximo

Desde 241 horas o mas de capacitacion en el 10
area de desempefio.

Entre 211 y 240 horas de capacitacion, en el 08
area de desempefio.

Entre 181 y 210 horas de capacitacion en el 06
area de desempefio. 10
Entre 151 y 180 horas de capacitacién en el 04
area de desempefio.

Entre 121 y 150 horas de capacitacion en el 02
area de desempefio.

Entre 91 y 120 horas de capacitacion en el 01
area de desempefio.

Menos de 91 horas de capacitacion, en el area 00
de desempenio.

Capacitacion
Atingente al
cargo

Ponderacién para Profesionales Grados (05 al 07)

Sub-Factor Forma de Evaluaciéon Puntaje

ALENE Maximo

Desde 401 horas o mas de capacitacion
area de desempefio.

Entre 351 y 400 horas de capacitacion, en el 08

area de desempefio.

Entre 301 y 350 horas de capacitacion en el 06

area de desempefio.

Entre 251 y 300 horas de capacitacién en el 04 10
area de desempefio.

Entre 201 y 250 horas de capacitacion en el 02

area de desempefio.

Entre 151 y 200 horas de capacitacién en el 01

area de desempefio.

Menos de 150 horas de capacitacion, en el 00

area de desempefio.

Capacitacion
Atingente al
cargo

Ponderacién para Profesionales (Grado 14° al 5)

Sub-Factor Forma de Evaluacion . Puntaje
Puntaje Maximo

Especializaciones certificadas (post titulos u
otros) o grados académicos como magister

10
E . Actividades de Formacion; duraciones no
studios de inferi ~ 10
Especializacién y inferiores a un afio.
Perfeccionamiento
Atingente al Cargo Perfeccionamiento:
Actividades de 160 horas a 1920 horas. 05

(Diplomado)

“Tener en consideracion que, si el postulante tiene mas de un diplomado y no cuenta con
un magister, puede sumar hasta 10 puntos con los diplomados. Sin embargo, si cuenta
con un magister, no se sumaran puntos adicionales por diplomados, ya que el puntaje
maximo en este Subfactor es de 10 puntos”.
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Los y las postulantes, que cumplan con el puntaje minimo de la Evaluacién Curricular,
pasaran a la siguiente evaluacion. El que sera de 15 puntos minimo para los Auxiliares,
20 puntos para los Administrativos, 25 puntos para los Técnicos, 30 puntos para
profesionales grados de inicio y 35 puntos para profesionales con grado de 14° al 5°.

4.3, Evaluacién Psicolaboral

Una vez concluida la etapa de evaluacion curricular, se procedera a evaluar a aquellos
candidatos que:

» Hayan aprobado el Factor de Admisibilidad

» Y aprobado con al menos el minimo el Factor de Antecedentes Curriculares.

Se contactaran a los postulantes, via telefénica y correo electrénico con el objeto de
citarlos a la evaluacién psicolaboral. Dicho correo contendra las instrucciones de las
pruebas requeridas para cumplir con la Evaluacién, junto con el plazo estipulado para este
fin.

El postulante deberd confirmar su asistencia para realizar la evaluacién de manera
presencial o por video conferencia y/o en linea, siendo responsabilidad del postulante
contar con los medios propicios para su realizacion en linea. Se velara por el resguardo,
fidelidad y acreditacion, que el postulante, sea quien realmente este realizando los test.
Esta etapa estd comprendida por la medicion de competencias personales, profesionales
y laborales de los postulantes a los cargos llamados. Consiste en la aplicaciéon de una o
mas pruebas psicologicas, que permitiran obtener un perfil de personalidad y de
competencias generales del evaluado, segun lo sefialado anteriormente.

Las herramientas para evaluar tales competencias dependeran del cargo a desempefiar
como de las funciones requeridas para ejercerlo.

Entre ellas se aplicaran una o mas de las siguientes técnicas:
» Aplicacion de pruebas de personalidad individual: Tales como test

psicométricos y evaluaciones graficas. Todas estas utilizadas con la finalidad de
obtener el perfil psicol6gico del postulante.

» Actividades de indole Individual: Como realizacién de entrevistas estructuradas
0 semiestructuradas con el fin de recaudar informacion relevante del entrevistado
en un contexto laboral en relacion a su capacidad y estilo de trabajo; a su vez,
realizar una observacion cualitativa del comportamiento del postulante al momento
de la entrevista, con el propdsito de indagar la adaptacion del mismo a la situaciéon
de evaluacion.

» Actividades de indole Grupal: Tales como el desarrollo de actividades de tipo
conjunto con los demas postulantes presentes en la entrevista o Assesment
Center (entrevistas de evaluacion situacional), actividad que permite predecir el
rendimiento de una persona ante un conjunto de tareas que puedan resultar
criticas en su puesto de trabajo, lo que permite al evaluador observar al
postulante, clasificar y evaluar con precision su comportamiento ante un tipo
determinado de situaciones reales.
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Para el célculo de este factor se aplicara lo siguiente:

Factor Sub- Forma de Evaluacion Puntaje Ptje. Min. de
Factor Aprobacion

Etapa

Aplicacién de evaluacién

Aptitud psicoldgica, se categoriza como 20
especifica  recomendable para el cargo.
Evaluacién para el Aplicacién de evaluacion
LOIEMELDIEI desempefio  psicoldgica, se categoriza como 10 10
de la recomendable con observaciones.
funcion Aplicacién de evaluacion

psicoldgica, se categoriza como no 0

recomendable.

Aquellos candidatos que no logren el puntaje minimo esperado de 10 puntos no
pasaran a la Evaluacion Final.

La Evaluacion Psicolaboral, tendrd una vigencia exclusiva de seis meses para el perfil
del cargo, a contar de la fecha de la misma. Esto Ultimo, solo en caso para evaluaciones
en que obtenga un resultado recomendable. Para los casos de evaluaciones con
resultado recomendable con observaciones, se le contactard al postulante si desea
mantener o realizar una nueva evaluacion.

Se entendera que los perfiles seran similes, cuando mantengan igualdad en las
competencias y funciones del cargo.

De existir perfiles similes, se informard a la comision que se mantendrd la evaluacion
psicolaboral anterior, siempre y cuando el resultado sea recomendable.

En caso de que el postulante decida someterse a otro proceso de seleccion con un perfil
de cargo distinto, y pase a esta etapa, deberad ser evaluado nuevamente en caso de
superar los seis meses.

El contenido y herramientas de las Evaluaciones Psicolaboral tendran el caréacter de
RESERVADO para efecto de solicitudes ciudadanas de acceso a la informacién u otra
via. Sin perjuicio que sea el propio involucrado quien haga la solicitud de dichos
antecedentes.

Una vez finalizada la aplicacion y revision de las pruebas realizadas, el profesional
psicologo emitira un reporte de los resultados obtenidos, presentandolo al Comité de

Seleccion con el fin de determinar la némina de personas que avanzan a la etapa final de
evaluacion.

La Etapa de evaluacién, debera ser ejecutada por un Psicélogo Laboral.

4.4, Evaluacion Final

Consiste en la aplicaciébn de una entrevista, a los postulantes que hayan superado la
etapa anterior, la cual sera semiestructurada, estandarizada en tiempo y preguntas, por lo
gue se aplicard una pauta guia de al menos dos preguntas con las respuestas esperadas,
por cada integrante de la comisién, con derecho a voz y voto, cuestionario que sera
evaluado por la Comision previamente con las respuestas esperadas.

Cada integrante de la comision, con derecho a voz y voto, debera formular preguntas y
respuestas de acuerdo con su area respectiva.

Las preguntas deberan ser objetivas, evaluables y con el nivel de dificultad de acuerdo
con la descripcién del perfil del cargo.
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Las preguntas deberan ser conocidas por los integrantes de la comision, en el mismo dia
que se fija la fecha de entrevista, consensuando y en acuerdo de las mismas.

Las preguntas deberan ir cambiando, en la medida que se desarrollen en distintas
jornadas y dias.

Por cada pregunta, se le debe asignar una nota en escala de 1 a 7, los que considerara
un decimal. La nota final promediada, se debera aproximar desde cinco hacia el nUmero
superior siguiente.

La entrevista podra ser presencial o en modalidad remota, a través de link para conexion
por zoom.

La entrevista sera realizada en el establecimiento de origen al cargo y/o en linea, en la
fecha y hora que se comunicara a los postulantes, con la debida antelacién por teléfono
y/o via correo electrénico, que hayan sefialado en el formulario de postulacién, (ANEXO
N°7).

Producto de dicha entrevista, los candidatos seran calificados en alguna de las siguientes
categorias:

> Puntaie  Puntaje
Factor Forma de Evaluacion J Maximo

Presenta especiales habilidades y competencias
requeridas para el cargo 15
(nota 6.5 - 7.0)
ENNCWVSEREIEGEIM Presenta varias competencias y habilidades requeridas
Técnicay por para el cargo 10
Competencias (nota 6.0 — 6.4) 15
CEEMIEENEIERIM Presenta minimas competencias y habilidades requeridas
cargo para el cargo 05
(nota 5.0 — 5.9)
No presenta competencias y habilidades requeridas para el
cargo 00
(nota 1.0 —4.9)

El puntaje minimo de aprobacién de la Evaluacién de Entrevista serd de 10 puntos.

4.5. Resolucion de Reposicidn.

Una vez notificados los candidatos elegibles, la comisién sesionara con el objeto de
resolver los recursos de reposicion presentados, segun (ANEXO N°11), de acuerdo con
las fechas fijadas en las bases del proceso de seleccion.

En el caso que la reposicion de un candidato sea presentada por un tercero, debera
adjuntar un poder simple otorgado a quien lo represente.

En la reposicion, no se admitira documentos para complementar antecedentes que no
fueron presentados en la postulacion.

En caso de acogerse la reposicion, el comité de selecciébn adoptara las medidas
conducentes a dar eficacia al recurso acogido.
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4.6. Seleccion del candidato idéneo

Efectuada la evaluacion final, el comité de seleccion propondréa a la autoridad facultada un
listado de postulante/s idoneo/s, conformado por los mas altos puntajes finales, con un
maximo de 5 postulantes idéneo/s, si los hubiere, por cada cargo llamado a proceso de
seleccion.

De existir empate para conformar el listado elegible a presentar al Jefe/a Superior del
Servicio o del Establecimiento, se establecera como criterio de desempate el puntaje
obtenido segun el criterio de experiencia calificada, de mayor a menor tiempo acreditado.

El puntaje final de cada postulante correspondera a la suma del puntaje obtenido en la
evaluacion de cada Factor. Para ser considerado postulante idoneo, el candidato debera
reunir un puntaje igual o superior de 70, 65, 60, 55 y 50 puntos, segln corresponda y
cumplir con los puntajes minimos de cada etapa. El postulante que no cumpla dichas
condiciones seré excluido del proceso de seleccion, aun cuando subsista la vacante.

El/La director/a del Establecimiento, seleccionara al candidato idéneo debiendo fundar
siempre su decision en el acto administrativo de la lista de candidatos elegibles.

El candidato seleccionado, debera manifestar su aceptaciéon o rechazo del cargo,
procediendo posteriormente a coordinar la asuncion de funciones. (ANEXO N°12 y
ANEXO N°13 “Ofrecimiento del Cargo” y Aceptacion del cargo”).

En el evento que no existan candidatos elegibles, el proceso debe declararse desierto por
la autoridad del establecimiento, debiendo ésta llamar a un proceso de seleccion externo,
teniendo como plazo maximo de 6 (seis) meses para iniciar el nuevo proceso de llamado
a seleccion.

Etapa 5, Publicacion y Cierre del Proceso

La notificacion a la persona seleccionada sera comunicada a través de la Subdireccién de
Gestion y Desarrollo de Personas del establecimiento correspondiente al cargo, mediante
correo electrénico sefialado en el Anexo N°7 “Formulario de Postulacion”, en el cual se
adjuntara el documento formal de ofrecimiento y debera contener los formatos o archivos
atingentes para la aceptacion del cargo. Una vez practicada la notificacion, el postulante
debera manifestar su aceptacién por la misma via, dentro del plazo de cinco dias habiles
contado desde la fecha de la notificacion. (Anexos N°12 Ofrecimiento al Cargo y N°13
Aceptacién del Cargo).

Asimismao, el resultado final de quien quede seleccionado/a en virtud del proceso, sera de
conocimiento publico una vez este haya finalizado. Dicho resultado se encontrara
disponible en portal de empleos publicos www.empleospublicos.cl y en caso de los
procesos de seleccion internos en los medios de difusién internos de la Institucion.

La Subdireccién de Gestion y Desarrollo de personas del establecimiento con relacion al
cargo, comunicara a los concursantes, el resultado final, posterior a la aceptacion del
cargo por parte del candidato/a seleccionado/a. En caso de que éste no acepté el
ofrecimiento, el Director/a del establecimiento, ofrecera el cargo a uno de los postulantes
restantes de la lista elegible, la cual tendrd una vigencia maxima de seis meses.
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