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RESOLUCION EXENTA N.° /

caLama, 1 4 NOV 2072

VISTOS estos antecedentes: De acuerdo a ORD. N°® 2043 de fecha de
03 de septiembre del 2023 del Director (S) Hospital Dr. Carlos Cisternas de Calama enviado al Director del Servicio
de Salud en donde solicita al SSA y al Hospital Regional de Antofagasta el apoyo en la realizacién de los procesos
de seleccion de Jefaturas del Hospital Dr. Carlos Cisternas de Calama; correo a la Subdirectora de Gestion i
Desarrollo de las Personas del Hospital Dr. Carlos Cisterna de Calama: por parte de Jefa de Reclutamiento y
Seleccion del Servicio de Salud de Antofagasta, aceptando colaborar con procesos de seleccion de jefaturas del
Hospital Dr. Carlos Cisternas de Calama y a la vez informando al Jefe Departamento Reclutamiento y Seleccidn
de Personas del Hospital Regional de Antofagasta para gestionar procesos de seleccion de los cargos de Jefe de
Departamento de Desarrollo Organizacional y Encargado Unidad de Reclutamiento y Seleccion del Hospital Dr.
Carlos Cisternas de Calama. De lo anterior, proveer cargo vacante a la contrata Profesional Jefe (a) Departamento
de Desarrollo Organizacional, Departamento de Desarrollo Organizacional, Subdireccion de Gestién y Desarrollo
de las Personas para realizar proceso de seleccion. Documento Perfil de Cargo para Jefe (a) Departamento de
Desarrollo Organizacional, Subdireccién de Gestién y Desarrollo de |as Personas, Hospital Dr. Carlos Cisternas de
Calama, elaborado per Subdireccién de Gestién y Desarrolio de las Personas Hospital Dr. Carlos Cisternas de
Calama; y,

TENIENDO PRESENTE: Decreto con Fuerza de Ley N° 1/19.653, de
2000, del Ministerio Secretaria General de la Presidencia, que fija el texto refundido, coordinado y sisternatizado
de la Ley N° 18.575, Crganica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado, DFL N.? 29 del
Ministerio de Hacienda, de 2004, que fija texto refundido, coordinado y sistematizado de la Ley N." 18.834 sobre
Estatuto Administrative, DFL N.° 1 de 2006 fija texto refundido, coordinado v sistematizado del Decreto Ley N°
2.763, de 1979 y de las Leyes N° 18.933 y N° 18.469, DFL N.° 4 del 30 de noviembre 2017 del Ministerio de Salud,
Diario Oficial de la Republica de Chile, Ministerio del Interior y Seguridad Publica, publica el viernes 10 de
noviembre de 2017. Aprueba Normas de Aplicacion General en Materias de Gestion y Desarrollo de Personas, a
todos los Servicios Publicos conforme la facultad establecida en el Articulo 2°, letra g), de la Ley Organica de la
Direccion Nacional del Servicio Civil, contenida en el Articulo vigésimo sexto de la Ley N.® 19,882, especificamente,
Titulo 1l Cumplimiento de Estandares en Procesos de Reclutamiento y Seleccién, Articulo 13% 44% 189 167 7%
18 y 187 citados en documento, Resolucion N.® 6 de 2018, de la Contraloria General de la Republica, que fija
normas sobre exencion del tramite de toma de razon, de las materias de personal que se indican, Resolucién N.°©
7 de 2019, que fija normas de exencién de tramite toma de razén de Contraloria General de la Republica;
Resolucion N.° 8923 de fecha 27 de diciembre de 2022; de la Subsecretaria de Redes Asistenciales, que otorga la
calidad de Hospital autogestionado en Red; y Res. Exenta N.° 3385 de fecha 22/09/2023 gue nombra la
subrogancia de la Direccién del Hospital Carlos Cisternas de Calama; y en virtud de las facultades con gque me
encuentro investido.

CONSIDERANDO: Cargo vacante a proveer corresponde a correlativo
perteneciente al Departamento de Desarrollo Organizacicnal del Hospital Dr. Carlos Cisternas de Calama, calidad
juridica contrata, estamento Profesional, Grado 8°, jornada de trabajo diurno 44 horas, asignado a la subdireccién
de Gestion y Desarrollo de las Personas, Hospital Dr. Carlos Cisternas de Calama. Periodo del contrato es de 3
meses, prorrogable al término del periodo, previa evaluacién de desempefio.

RESUELVO:

1° LLAMESE a Proceso de Seleccion para proveer en calidad de contrata,
asimilado a la Planta Profesional, dependiente del Departamento de Desarrollo Organizacional, Subdireccion de
Gestion y Desarrollo de Personas, Hospital Dr. Carlos Cisternas de Calama, el siguiente cargo que a continuacian
se indica:

e GRADO '
'CARGOS DENUI’f‘IINACIBN DEL CARGO E.US. ESTABLECIMIENTO.
S HOSPITAL DR. CARLOS
01 Jefe (a) Departamento de Desarrallo ngamzamnnal go CISTERNAS DE CALAMA _

2° APRUEBESE las Bases Administrativas para proveer el cargo vacante
antes indicado, cuyo texto es el siguiente:



BASES PROCESO DE SELECCION PARA PROVEER CARGO DE JEFE (A) DEPARTAMENTO DE
DESARROLLO ORGANIZACIONAL, SUBDIRECCION DE GESTION Y DESARROLLO DE PERSONA

HOSPITAL DR. CARLOS CISTERNAS DE CALAMA

Liamase a proceso de seleccién para proveer el cargo de Jefe (a) Departamento de Desarrollo Organizacional,
Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas, Hospital Dr. Carlos Cisternas de Calama, grado 8° E.U.S. El
proceso de seleccion corresponde a un cargo a contrata, diurne, asimilade 2 la planta de Profesionales de la Ley
N°18.834, de 1989, Estatuto Administrativo.

1 CARACTERISTICAS DEL CARGO VACANTE

Cargo Jefe (a) Departamento de Desarrollo Organizacional ,,.Nf; ::nt - 01

Estamento Profesional.

Renta Bruta | 2.720.031.- ' ~ |GradoEuUS. g

'Sh‘jg::"‘:};ﬁ? Departamento de Desarrollo Organizacional ,
— - - i

Depindencid .g:;ﬁr:ccmn de Gestion y Desarrollo de Personas, Hospital Dr, Carlos Cisternas de

Jornada 44 hrs. Diurno

Fermanancié 3 meses, pn-:rrugable al término del periodo, previa evaluacién de desempefio.

| Cédigo Interno | 72/2023 _ R - _

2 PERFIL DEL CARGO

2.1 Objetivo del Cargo.

Liderar la gestion del departamento y administrar los recursos que le han sido conferidos, a fin de asegurar la
implementacién de acciones que promuevan las condiciones de contexto laboral y clima, necesarias para gue los
funcionarios que integran la institucion se desempefien con competencia en sus respectivas posiciones y se
preparen para asumir desafios futuros en su carrera laboral, con tales efectos, identificara necesidades
organizacionales, establecera estrategias y metodologias de intervencién — concordantes con los avances en
materia de desarrollo organizacional y los lineamientos Ministeriales — y evaluara el impacto del guehacer
departamental,

2.2 Funciones del Cargo

Planificar la gestién del departamento de acuerdo a los objetivos estrategicos y lineamientos que rigen a
la Subdireccion de Desarrollo y Gestion de Personas.

Disefia y liderar la implementacion de procesos diagnésticos de las variables constitutivas de la cultura
organizacional, en razon de aquellos elementos que resulten criticos para la operatividad de las unidades
de frabajo, a fin de establecer una linea base que permita la generacién de estrategias atingentes a las
necesidades efectivas.

Disefiar y supervisar proyectos organizacionales de Disefio Organizacional, Gestion del Desempefio,
Gestion del Comportamiento Organizacional.

Establecer los lineamientos técnicos y metodoldgicos para ejecutar procesos de gestion del cambio, disefio
organizacional, gestion del comportamiento organizacional, gestién del desempenio, desarrollo de carrera
y planes de sucesion, entre otros requeridos para asegurar las bases que permitan la instalacién de la
esftrategia organizacional.

Disefiar, implementar y establecer planes de accion en materias de disefio, comportamiento (cultura ¥
clima), desempefio, desarrclic y cambio organizacional, haciendo uso responsable de los medios ¥
recursos — tanto fisicos como financieros — dispuestos por el Estado.

Implementar instancias sistematicas de control de gestion de los procesos de los que es responsable el
Departamento, a fin de asegurar el cumplimiento de compromisos, indicadores de acreditacion —
obligatorios y voluntarios -.y planificacién anual.

Fresentar a la Subdireccidn de Gestion y Desarrollo de Personas los resultados de los analisis a los
diversos indicadores de gestion del &rea — sean satisfaccion laboral, identificacian ¥y COmpromiso
organizacional, liderazgo en otros.

Asesorar técnicamente en materias de su competencia - sea gestion del desempefio, fortalecimiento del
clima y cultura organizacional, gestion por competencias, disefio organizacional, entre otros.

Velar por el cumplimiento de las disposiciones disciplinarias, las leyes, los estatutos y los regiamentos del
Establecimiento; con tales efectos, planificara y ejecutara estrategias que aseguren la socializacion y
asimilacion de estas disposiciones en el equipo de trabajo gue lidera.

Autorizar las acciones administrativas que dan cuenta del personal a su cargo como lo son el control de
asistencia, autorizacion de permisos de distinta indole, requerimientos de contratacién, creacién y
validacién de documentacién y oftras inherentes al area de desempefio, velando por la continuidad de los
servicios asociados al departamento.

Liderar a-las personas bajo su dependencia, orientando y alineando las acciones para la consecucion de
las metas del Establecimianto.



» Liderar y coordinar la gestion de su departamento, potenciando el desempefio de las personas bajo su
dependencia mediante |a asignacién de responsabilidades individuales y colectivas,
Desarrollar todas las acciones administrativas que subyacen al liderazgo de personas y equipos de trabajo,
Desempeniar funciones propias del cargo, profesion y experticia técnica, asignadas por su jefatura y segln
metodologias y procedimientos requeridos, siempre que estén dentro del marco legal vigente y alineadas
con los requerimientos del departamento, para dar cumplimiento a los cbjetivos del mismo.

2.3 Competencias del cargo

COMPETENCIAS TRANSVERSALES
Competencia

‘Orlentacion al servicio,

Definicidon
La atencidn y cuidado de los usuarios forma parte sismpre
de su estrategia, s una conviccion gue promueve a través
de su constante ejemplo, entregando un trato cercana,
amable y desarollando estrategias constantes para
indagar el nivel de satisfaccion de los usuarios y sus redes,
logrande implementar estos mecanismos para que la
organizacidn conozca y evalle constantemente este indice.
Disefla estrategias v procedimientos que le permitan
identificar las necesidades implicitas y explicitas de estos,
asi como acciones que brinden soluciones de excelencia
para todos los usuarios, que le permitan anticiparse a estas
necesidades o posibles problematicas.

Fomentar el espirtu de colaboracion en toda Ia
organizacion y apoya e trabajo de todas las dreas,
promeviendo el trabajo en equipo, siendo un ejemplo de
colaboracién en toda la organizacién. Se destaca por
comprender a otros, generar y mantener un buen clima de
trabajo. Promueve el intercambio entre dreas y arienta el
trabajo de pares y colaboradores a la consecucion de la
estrategia organizacional. Facilita la infarmacion relevante,
comparte los resuliades y conocimientos coen ofros
miembros de su equipo o de la organizacién.

Integridad.

(Guia las propias acciones y las de sus colaboradores en
funcion de los valores morales y las buenas costumbres,
logrando ser un ejemplo para otros por mantener una
conducta congruente con los valores organizacionales,
Hace aportes y entrega ideas para mejorar el accionar de
la institucion adecuandolos a valores, buenas costumbres,
procesos y procedimientos de la institucidn y fomentando
dentro de su area un manejo optimo de la informacitn v los
recursos de la organizacion.

Comunicacién

Transmite sus ideas y mensajes de manera directa y clara,
utilizando de manera efectiva los canales de comunicacién
existentes, tanto formales como informales. Asimisma,
selecciona los métodos de comunicacion més adecuados a
fin de lograr intercambios efectivos de informacian.

Escucha adecuadamente a otros, se asegura de haber
comprendido bien lo que desean, incorporando opiniones y
distintos puntos de vista de los demas. Asimismo, logra
detectar los sentimientos que subyacen a los mensajes,
interpretando adecuadamente los lenguajes verbal v no
verbal de las personas y consiguiendo ponerse en su lugar,
para comprender lo que este piensa y siente. Logra
adaptar sus respuestas segln las caracteristicas y
necesidades de cada interlocutor, logrande comunicar

_asartivamente sus ideas y mensajes.

Apego a normas y procedimientos.

Reconoce la importancia de las normas y procedimientos a
nivel organizacional, asi como la ejecucibn practica de
estas en la correcta realizacion de las labores y la obtencion
de un servicio de alta calidad de la institucion. Por lo que
es capaz de retroalimentar a cualquier miembro de la
organizacién respecto a su apego o procedimientos y
nermas, concientizandolos de la importancia de estos a
nivel personal, profesional y organizacional. Disefia
normas y politicas organizacionales para fomentar la
responsabilidad personal, el apego a normmas vy
procedimientos, basandose en la calidad y efectividad de
los procesos.

Orientacién a la calidad y los resultados,

Orienta su propia actuacion y la del area al logro o
superacién de las metas esperadas, proponiendo nuavos
objetives desafiantes, siendo un referente en su area en
materia de bisgueda de mejoras en su equipo de trabajo,
sociabiliza sus conocimientos con los demas miembros del
equipo, metivando la  busqueda continua de
perfeccionamiento de los integrantes del 4rea de trabajo.
Disefla y modifica métodos de trabajo con el propésito
agregar valor y lograr mejoras en el rendimiento propio del
area a cargo, permitiendo optimizar los recursos
disponibles y encontrar formas mas eficientes de hacer las
COSas.




COMPETENCIAS ESPECIFICAS
Competencia

Adaptacion al Cambio.

Definicion
Se adapta a cualquier situacion nueva, de manera répida y
eficiente, sin afectar otras &reas personales o laborales,
slendo capaz de anticiparse a las dificultades de Ias
variaciones, tomar decisiones acertadas y movilizar a otros
an funcion de estas,

Comprende y ufiliza las oportunidades del entorno
entendiende el por qué y cémo de los cambios,
proponiendo transfarmaciones beneficiosas que mejoran &
area dentro del equipe, siendo capaz de explicar a atros
estas modificaciones y motivarios en este proceso de

| adaptacion.

Ca pa cidad de :ﬁ:ﬁ_raridji;zéjef.; :

Mantienen una actitud proactiva hacia el aprendizaje
continuo, la actualizacién permanente v la incorporacion de
nueves conocimientos tanto para si, el area y la
organizacién, tenientes a mejorar las actividades, la gestion
y los resultados. Instrumenta métodos de trabajo para la
identificacidn permanente de las oporunidades de
crecimiento, instalando y difundiendo el concepto de
autcdesarrollo como una responsabilidad  individual,
Escucha las criticas de los demas, siendo capaz de tomar
todas las refroalimentaciones, ademas logra reconocer y
asumir sus errores, implementando accione que le ayuden
a desarrollarse y a mejorar su desempefio y prever en el
futuro posibles dificultades.

Capacidad de Planificacion y
- Organizacion.

Tiene la capacidad para administrar eficientemente y
simultaneamente diversos proyectos o actividades de
mediana a alta complejidad, estableciendo de manera
permanente mecanismos de coordinacion como objetivos,
prioridades, etapas, acciones, plazos y recursos requeridos
para el logro de los objetivos fijadas para su drea de trabajo.
Disefiar herramientas de organizacion, seguimiento,
prevencion y verificacion de los grados de avance de las
distintas etapas (como manuales, procedimientos, planes
de accidn, etc.) dentro de su drea, para mantener el control
de los proyectos o procesos y de ese modo poder aplicar
las medidas correctivas que son necesarias, asi como la
anticipacién de problemas o situaciones inesperadas,
estableciendo acciones que e anticipen a ellas, logrando

| disminuir el impacto en las planificaciones ya acordadas.

L;ideraigh

Desarmclla cursos de accién y métodos de trabajo con el
proposito de asegurar una adecuada conduccién de
personas a corlo como a mediano plazo, tanto a nivel de
planificacion como respecto a la entrega fluida y efectiva de
la informacién para que cada persona del equipo y area
pueda ser un aporte real a su trabajo y al del equipo.
Logra posicionarse como lider, asegurandose que los
demas se identifiguen y participen en su misién, objetivos,
clima, tono y politicas de la organizacidn.  Asimismo,
promueve y sostiene un clima organizacional armonico y
desafiante. Es cercano constantemente con sus jefaturas
y colaboradores, integra sus ideas y promoviendo el aporte
dentro de los diversos miembros del equipo.

Tolerancia al Trabajo bajo Presion

Mantiene un alto nivel de desempeiio en situaciones de
mayor demanda, sin evidenciar efectos adversos fisicos o
mentales que afecten su motivacion o rendimiento.
Ademas, es un ejemplo para la arganizacion al cuidar las
relaciones interpersonales en momentos dificiles y motivar
aotros a obrar del mismo modo, a fin de establecer un clima
laboral arménico y de alta productividad en la organizacion.
Visualiza estos desafios como pruebas que le permiten
desarrollar sus capacidades y superarse como profesional
y persona. Por lo anterior, toma decisiones que requieren
compromiso y esfuerzo mayores a los habituales ¥
asperables par su cargo.

Empndaramxanto (.jefatura o '
Supemsuﬁn}

Patencia la posibilidad de crecimiento y éxito tanto de la
organizacién como de cada uno de sus integrantes.
Desarrolla el talento y potencial de los colaboradores al
brindar refroalimentacién oportuna y profunda sobre su
desempeno. Ademas, provee oporiunidades de
aprendizaje y fomenta el crecimiento profesional dentro de
la organizacitn.

Adapta su estilo de condicidn a las caracteristicas
individuales y grupales de las personas a su cargo;

| identifica y reconoce aguello que los motiva, estimula e

inspira a lograr metas organizacionales con  alios
estandares de rendimiento y desarrolla estrategias para
que los miembros de la organizacién compartan tanto los
exitos como las consecuencias de los resultados de todos
sus colaboradores.




3 REQUISITOS

3.1 Requisitos Generales

Cumplir con los siguientes requisitos de ingreso a la Administracién del Estado, segun Art. 12 y 13 establecidos en
la Ley 18.834 y DFL N.® 4 del 30 noviembre 2017,

a0 ow

Ser ciudadano o extranjero poseedor de un permiso de residencia.

Haber cumplido con la ley de reclutamiento y movilizacién, cuando fuere procedente:

Tener salud compatible con el desempefio del cargo:

Haber aprobado |a educacion basica y poseer el nivel educacional o titulo profesional o técnico que por
la naturaleza del empleo exija la lay;

Mo haber cesado en un cargo plablico como consecuencia de haber obtenido una calificacian deficiente,
o por medida disciplinaria, salvo que hayan transcurrido mas de cinco afios desde la fecha de expiracién
de funciones, y

Ne estar inhabilitado para el ejercicio de funciones o cargos publicos, ni hallarse condenado por crimen
o simple delito. Sin perjuicio de lo anterior, tratdndose del acceso a cargos de auxiliares y administrativos.
no sera impedimento para el ingreso encontrarse condenado por ilicito que tenga asignada pena de
simple delito, siempre que no sea de aquellos contempladeos en el Titulo V, Libro 11, del Cédigo Penal.
Los requisitos sefialados en las letras a), b) y d) del articulo anterior, deberan ser acreditados mediante
documentos o certificados oficiales auténticos.

El requisito establecido en |a letra c) del articulo que precede, se acreditara mediante certificacion del
Servicio de Salud correspondiente.

El requisito de titulo profesional o técnico exigido por la letra d) del articulo anterior, se acreditara
mediante los titulos conferidos en la calidad de profesional o técnico, segin corresponda, de conformidad
a las normas legales vigentes en materia de Educacion Superior.

El requisito fijado en la letra e) sera acreditado por el interesado mediante declaracion jurada simple. La
falsedad de esta declaracion hara incurrir en las penas del articulo 210 del Cadigo Penal,

La institucién debera comprobar el requisito establecido en la letra ) del articulo citado, a través de
consulta al Servicio de Registro Civil e Identificacién, quien acreditara este hecho mediante simple
comunicacion,

La cédula nacional de identidad acreditara la nacionalidad y demés datos que ella contenga. Todos los
documentos, con excepcion de la cédula nacional de identidad, seran acompafados al decreto o
resolucion de nembramiento y quedaran archivados en la Contraloria General de la Republica, después
del respectivo tramite de toma de razon.

3.2 Requisitos Especificos

3.21 Formacién

Indispensable:

Poseer titulo profesional de pregradoe en carreras - de a lo menos - 8 semestres de duracion, otorgado
por una Universidad o Instituto Profesional del Estado o reconocido por éste, o aguelios validados en
Chile de acuerdo con la legislacion vigente.

Deseable:

Poseer titulo en Psicologia, Administracién Publica, Ingenierfa Comercial, Ingenieria Civil Industrial o
carrera afin (se entendera por carrera afin aquellas que coincidan en términos de malla curricular, no
obstante, cumplan con una denominacién distinta).

3.2.2 Especializacion

Indispensable:

Mo Aplica,

Deseable:

No Aplica.

3.2.3 Cursos de Capacitacion

Indispensable:

No aplica.

Deseable:

Postitulo o diplomado en psicologia organizacional, desarrollo organizacional y/o gestién del cambio.
Curso de Habilidades directivas.



* Curso de desarrollo y comportamiento organizacional.
+ Curso de gestién por competencias.

+ Curso de gestion del desempefio.

s Curso de comunicacidn estratégica.

¢ Curso de formacién en coaching.

¢ Curso de planificacién estratégica.

+ Curso de Ley 18.834, Estatuto Administrativo.

» Curso Ley 19.664 y Ley 15.078.

3.2.4 Experiencia Laboral

Indispensable:

» Minimo requerido para funcionarios en grado 8, acreditar a los menos 3 afios de experiencia profesional
en organismos del sector publico o privado, en caso de haber cursado carrera de 10 semestres de
duracién; o bien, con 4 afios de experiencia profesional, si ha cursado carrera de 8 semestres de
duracion.

Deseable:

« Enelcaso de funcionarios contratados en grado 8 acreditar a lo menos 2 afios de experiencia profesional
en organismos del sector privado o publico, desempefiandose en areas de Desarrollo Organizacional,
Provision de Personas, Calidad de Vida Laboral y/o Relaciones Laborales.

« Acreditar experiencia liderando equipos de trabajo, sea a lo menos 1 aflo, en caso de funcionarios
contratados en grado 8.

& FRG-CEDIMIENTD DE POSTULACION Y RECEPCION DE ANTECEDENTES
4.1 Difusion y publicacién de pauta.

La Subdireccion de Gestidn y Desarrollo de Personas (de aqui en adelante SDGDP), a través, del Departamento
de Reclutamiento y Seleccion de Personas del Hospital Regional de Antofagasta, realizara la mas amplia difusion

de la presente pauta en la pagina web Portal de Empleos Plblicos (www.empleospublicos.cl) y en los canales
institucionales correspondiente.

4.2 Documentos requeridos para postular

Para postular los interesados deberan adjuntar los siguientes documentos Obligatorios y Excluyentes:

1) Curriculum Vitae Formato Libre (propia).
2) Certificado de Titulo (Profesional, Técnico Nivel Superior o Nivel Medic), que acredite nivel educacional

requerido por ley, sefialado en el punto 3.2.1.
3) Cédula de Identidad por ambos lados.

4) Certificados que acrediten experiencia profesional indicada en punto 3.2.4

a. Los documentos validos son: relacién de servicio (en el caso de funcionarios publicos), contrato de
trabajo, finiquito y/o certificado emitido por empleador o Unidad de Recursos Humanos, donde se
indique nombre del trabajador, Rut, cargo, funciones y/o tareas realizadas y periodo laboral.

b. El periodo laboral debe indicar claramente dia, mes y afio de inicio y dia. mes y afo de término
de la relacién contractual, y estar con timbre y firma del empleador, en original.

c. Encaso de que se requiera acreditar experiencia especifica de un 4rea en particular, puede descargar
formato del portal empleos publicos.

5) Certificados de los curses de capacitacion y actividades de especializacion (Postitulo, Diplomados,
Magister y Doctorade) aprobados y pertinentes al cargo. No seran considerados los certificados en
tramite. En los casos que corresponda sera vdlido el certificado de SIRH firmado por el Jefe de
Capacitacion del respectivo establecimiento. Revisar punto 6.1.1, Etapa |, sobre cursos gue seran
considerados vilidos.

4.3 Formalizacion de la postulacion

Los interesados que rednan los requisitos, deberan postular en linea a través del Portal de Empleos Publicos de
la siguiente manera;

1} Crear cuenta de usuario en el portal,

2) Completar perfil de usuario (antecedentes personales, formacién y experiencia laboral)

3] En caso de ya contar con un perfil en el portal, ir a “Mis Datos” luego “Archivos Adjuntos” donde debera
corroborar y/o actualizar la documentacién de acuerdo a lo requerido.

4) Adjuntar documentos solicitados (un archivo por item y en formato PDF)

3) Una vez completado los pasos anteriores, volver a la pagina de inicio y postular al cargo deseado.

6) Una vez hecha la postulacion recibira correo de confirmacién desde e Portal de Empleos Publicos.



Los/as postulantes son responsables de la completitud y veracidad de la informacién que presentan.

También sera responsable, de asegurar que los documentos adjuntos sean legibles y claros en la informacion. Si
el postulante no adjunta los documentos requeridos, el sistema no habilitara la opcion de postular, quedando
imposibilitado de aplicar a la convocatoria.

A la fecha de cierre de la recepcion de Ias postulaciones al proceso de seleccion, |as personas interesadas deberan
haber acreditado por completo todos sus antecedentes y requisitos solicitados.

Las (os) postulantes que no adjunten los antecedentes obligatorios requeridos quedaran fuera del proceso.

El proceso de seleccién podra ser declarado desierto por falta de postulantes idéneos, entendiéndose por éstos

aquellos(as) candidatos(as) que no cumplan con el perfil del cargo, requisitos generales y especificos establecidos
yfo documentacidn requerida.

No se recibirén postulaciones fuera de plazo establecido en el cronograma. Asimismo, no seran admisibles
antecedentes adicionales una vez enviada la postulacion: a menos que la Subdireccion de Gestion y Desarrollo de

Personas, a través del Departamento de Reclutamiento y Seleccion de Personas requiera para aclarar
antecedentes ya presentados.

Sin perjuicio de lo anterior, la SDGDP, a través del Departamento de Reclutamiento y Seleccion de Personas, se
reserva el derecho a solicitar e incorporar nuevos antecedentes a las establecidos en la publicacion, asi como

confirmar y/o rectificar la informacién de acuerdo a los registros internos del Hospital Regional de Antofagasta, la
Red Asistencial o por medio de la solicitud directa al postulante.

Asimismo, la Subdireccion de Gestion y Desarrollo de Personas, se reserva el derecho de validar los
antecedentes presentados por los(as) postulantes.

Este proceso de seleccion se adhiere a la Ley N°20422 |a que asegurar el derecho a |a Igualdad de oportunidades
de las personas con discapacidad y N°21015 de Inclusion laboral, por lo que se declara que 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 postulacion, para adoptar los ajustes necesarios y
tomar las medidas pertinentes, de manera de garantizar la igualdad de condiciones a todos (as) los (as) postulantes
Que se presenten en este proceso de seleccion; siempre considerando la naturaleza de las funciones del cargo,
que pudiesen impedir la incorporacion de la persona a la dotacién. En este caso, el postulante podra adicionar a
los antecedentes requeridos, una copia de la credencial de discapacidad, emitida por el Servicio de Registra Civil.

En virtud de la entrada en vigencia de Ia ley N°21.389 (que crea el Registro Nacional de Deudores de Pensiones
de Alimentos) y en el caso de ser contratadalo y/io nombradalo en alguno de los cargos publicados en este portal,
la institucion contratante deberd consultar si usted posee una obligacion pendiente en el mencionado Registro
Nacional de Deudores de Pensiones de Alimentos, a efecto de proceder con las retenciones y pagos que
correspondan. La persona que figure en el registro debera autorizar como condicion habilitante para su
contratacion/nombramiento, que la institucion respectiva proceda a hacer las retenciones y pagos directamente al
alimentario,

El plazo para recibir postulaciones es hasta las 17:00 horas del 22 de noviembre de 2023.

Las consultas sobre el proceso de postulacion, como el estado del mismo podran canalizarse solo a traves de
correo electronico dingido a psicologorys.hra@redsalud.gov.cl, indicando en el asunto al cargo que se refieren,
en dias y horarios habiles (lunes a jueves de 8:00 a 17:00 hrs. y viernes de 8:00 a 16:00 hrs.)

No se recibiran postulaciones por medios distintos a la via ya sefalada como, por ejemplo: via correo
electrénico o entrega de documentacion presencial.

5 COMITE DE SELECCION

Para los fines de la resolucion de este Proceso de Seleccion, existira una Comision de Seleccion que estara
integrado por:

5.1 Miembros Permanentes:

» Subdirector (a) de Gestitn y Desamollo de Personas del Hospital Dr. Carlos Cisternas de Calama o a quien
delegue en su reemplazo. Derecho a voz y voto.

+ Jefe (a) Departamento de Reclutamiento y Seleccion de Personas o a quien delegue en su reemplazo,
quien actuarad como Coordinador del Proceso de Seleccion.



5.2 Miembros Transitorios:

= Jefe (a) y/o Supervisor de Servicios Clinicos, Criticos, Unidades de Apoyo y Diagnostico y Administrativos,
con derecho a voz y voto.

* Representante del personal (Gremios) del Hospital Dr. Carlos Cisternas de Calama, con mayor
representatividad, segln la planta a proveer, con derecho a voz y voto.

» Subdireccion de Enfermeria, Matronerfa, Médica, Administrativa o de Concesiones, en relacion con el
cargo bajo su dependencia o a quien delegue en su reemplazo. Derecho a voz y voto.

 Referente técnico del area o a quien delegue en su reemplazo. Derecho a voz y voto.

5.3 Funcionamiento

a. El Comité de Seleccion podra sesionar siempre que concurran més del 50% de sus integrantes.

b. Los acuerdos del Comité se adoptaran por simple mayoria y se dejara constancia de estos en un Acta, |a
gue se entendera aprobada desde el momento de su firma. Los integrantes no podran negarse o excusarse
de firmarla. Si algun miembro del Comité quiere salvar su responsabilidad por algtn acto o acuerdo, debera
hacer constar en el Acta su opinién. Si algtn integrante estimase que una Acta presenta inexactitudes u
omisiones, tiene el derecho de estampar, antes de firmarla, las salvedades correspondientes.

¢. Las situaciones de empate se dirimiran de acuerdo a lo indicado en cada una de |as etapas.

d. El Comite tendra la funcion de evaluar las habilidades, competencias, experiencia y conosimientos
indicados en el perfil de cargo a través de una evaluacion técnica, la que podra ser oral, escrita y/o practica.

e. Sera facultad del Comité, en caso que lo considere conveniente, solicitar las opiniones técnicas ylo
evaluaciones gue estime necesarias a las personas o entidades que tengan competencia en la materia
consultada.

f. La primera reunion sera para constituirse como Comité de Seleccién y revisar los antecedentes de los
postulantes, a fin de verificar su admisibilidad.

g. Los integrantes del Comité de Seleccion, deberan guardar confidencialidad de los acuerdos, como asi
mismo de los antecedentes de los postulantes, hasta su resolucién final,

h. Los integrantes del Comité de Seleccion y Representante Gremial deberén asistir en las fechas y horarios
de reuniones y/o evaluaciones estipuladas por el (la) Coordinador (a) del Proceso de Seleccion

6 PROCESO DE SELECCION

Los postulantes que podran acceder a la fase de evaluacién, que se sefiala a continuacién, son los candidatos que
cumplan los requisitos generales y especificos detallados previaments.

Todos los resultados de cada una de las etapas del proceso, sera informado mediante correo electrénico a los
postulantes.

La evaluacion se llevara a cabo de acuerdo a etapas sucesivas y excluyentes, indicandose en cada factor el puntaje
minimo de aprobacién que determinara el paso a la siguiente atapa.

Respecto a los puntajes obtenidos en cada etapa, se consideraran dos decimales para determinar orden de
puntajes. Al finalizar la sumatoria de las etapas, el puntaje obtenido con decimales igual o mayor a 0.5, seran
redondeados al alza,

6.1 Etapas y Factores de Evaluacion

La evaluacion consta de cinco etapas que se describen a continuacién, con su correspondiente ponderado.

------------ SUBFACTOR PONDERADO
: e _FACTOR
Estudios y Cursos de Formacién | Formacion Educacional.
| Educacional y de Capacitacion ' Estudios de Especializacion. 20%
. Capacitacion y perfeccionamiento
1l Experiencia Profesicnal. Experiencia profesional en el drea. 15%
I Evaluacion Técnica Evaluacién de conocimientos especificos. 15%
I Evaluacion Psicolaboral individual y/o grupal. | Adecuacion Psicolaberal para el cargo. 20%
V | Entrevista del Comité de Seleccién. Evaluacién competencias especificas. % |

La metodologia definida para la evaluacion de los postulantes se compone de las siguientes etapas, factores y
subfactores a evaluar.



6.1.1 Etapa I: Factor “Estudios y Cursos de Formacién Educacional y de Capacitacion” (20%).
Se compone de los siguientes subfactores:

a) Formacion Educacional, que acredite nivel educacional reguerido por ley, sefialado en el punto 3.2.1
de la pauta de evaluacion.

b) Estudios de Especializacién, relacionadas al cargo que postula: diplomados, postitulos y postgrados
(Magister y Doctorado).

Diplomados y Postitulos: Se consideran los realizados con posterioridad a la fecha de obtencion del titulo
profesional durante los Gltimos 10 aflos (desde la fecha de publicacion del proceso de seleccion), pertinentes al
cargo y debidamente acreditados por el postulante. Para esto, solo seran validos certificados de aprobacion,
evaluados con nota minima de 4.0 y con un minimo total de 100 horas cronolégicas.

Postgrados (Magister y Doctorado): Ciclo de estudios de especializacion posterior a la graduacién o licenciatura
y considera la adguisicién de un grado académico superior al que ya se posee.

Se consideran los realizados con posterioridad a |a fecha de obtencién de un grado académico de licenciado ylo
de un titulo profesional, pertinentes al cargo y debidamente acreditados por el postulante. Para esto, solo serdan
validos certificados de aprobacitn, evaluados con nota minima de 4.0.

Capacitacién y perfeccionamiento: Se consideran los estudios y cursos realizados con paosterioridad a la fecha
de obtencion del titulo profesional durante los Gltimos 5 afios (desde la fecha de publicacion del proceso de
seleccién), pertinentes al cargo y debidamente acreditados por el postulante. Para esto, solo seran validos

certificados de aprobacién, evaluadas con nota minima de 4.0 y con un minimo total de 16 horas cronolégicas ylo
21 horas pedagodgicas.

SUBFACTOR |
. Farrnacidn.
Educacional No acredita Titulo Profesional de acuerdo a cargo reguerido. 0
" Estudios de | 2 especializaciones o mas en las tematicas relacionadas al cargo. | a0
Especializacion Especializacion en las tematicas relacionadas al cargo. [ 10
No posee estudios en tematicas relacicnadas al cargo. [ 0
Capacitacion y | Deseable 5 cursos o mas en las temaficas relacionadas al cargo. a0
perfeccionamiento | e Iae tematicas relacionadas al cargo. 40
3 cursos en las tematicas relacionadas al cargo. - a0 |
| 2 cursos en |as tematicas relacionadas al cargo. 20 |
1 curso en las tematicas relacionadas al cargo. 10
Mo poses cursos en las tematicas relacionadas al cargd_ o

El puntaje minimo de aprobacién de esta etapa es de 10° puntos brutos (Titulo Profesional) =5

6.1.2 Etapa lI: Factor “Experiencia Profesional” (15%).
Se compone de los siguientes subfactores:

a) Experiencia profesional en el drea: Sdlo sera considerada como experiencia profesional las funciones
ejercidas posteriores a la fecha de obtencion del titulo profesional y relacionadas al cargo que postula.

La experiencia profesional se acredita con los siguientes documentos en copia simple: relacién de servicio
(en el caso de funcionarios publicos), contrato de trabajo, finiquito v certificado de experiencia laboral
emitido por empleador o Unidad de Recursos Humanos, donde se indique nombre del trabajadar, Rut,
cargo, funciones realizadas y pericdo laboral. El periodo laboral debe indicar claramente dia, mes y afio de
inicio y dia, mes y afio de término de la relacién contractual. El certificado debe estar con timbre y firma
legible del empleador.

6.1.3 Etapa lll: Factor “Evaluacién Técnica” (15%).

Evaluacidn de conocimientos especificos para el cargo.

Esta etapa consiste en la aplicacién de una prueba de conocimientos técnicos escrita ylo verbal ylo practica,
propios del area a desempefiar, elaborada por el jefe de la unidad requirente.

La evaluacion se realizara en modalidad presencial o remota y sera responsabilidad de cada postulante contar con
un dispositiva con conexion a internet, durante el tiempo que se requiera para la evaluacion. Las plataformas
habituales para esto estos efectos podran ser Zoom, Skype, Meet, etc. Los costos asociados a ello y traslado
segun corresponda, seran asumidos por el (la) postulante.



Modalidad de evaluacion, lugar, dia y hora de evaluacién sera informado via correo electrénico.

En el caso de no asistir o no establecer conexidn remota, para la evaluacién técnica elfla postulante quedara
automaticamente excluido del proceso de seleccidn, asimismo si se atrasa 10 minutos o mas del horario de citacion,

La evaluacién tendra un porcentaje de exigencia de un 60% y se evaluara con notas de 1 a 7. Producto de la
evaluacion, a los candidatos se les asignara el puntaje que resulte de la siguiente formula:

Puntaje Total Obtenido = Nota promedio obtenido por el postulante *15
7,0 (Nota Maxima)

El puntaje minimo de aprobacién de esta etapa sera de 12 puntos.

6.1.4 Etapa IV: Factor “Evaluacion Psicolaboral individual y/o grupal™ {20%).

Adecuacion Psicolaboral para el cargo, de acuerdo a competencias transversales y especificas estipuladas en
el perfil de cargo establecido.

Esta etapa, consiste en la aplicacion de instrumentos psicométricos estandarizados y entrevista por competencias,
realizada por un Psictlogo Laboral, en igualdad de condiciones para todos los postulantes, que permita conocer
personalidad, habilidades personales y caracteristicas psicolaborales de cada candidato y determinar quiénes se
adecuan al perfil definido para el cargo.

La evaluacion psicolaboral se realizara como maximo a los 10 postulantes con mayor puntaje ponderado obtenido,
considerando |a sumatoria de la etapa |, I, y lil, y que cumplan con los requisitos generales y especificos, indicados
en el punto 3.

En caso de igualdad de puntajes, se desempatara considerando el siguiente factor especifico:

= Quién obtenga el mayor puntaje ponderado en el Factor Estudios y Cursos de Formacion Educacional y
de Capacitacion de |a Etapa |

Si aun con este criterio existiera empate de puntajes, avanzaran a la evaluacion psicolaboral todos (as) los (as)
postulantes empatados.

La evaluacion se realizara en modalidad presencial o remota y sera responsabilidad de cada postulante contar con
un dispositivo con conexion a internet, durante el tiempo que se requiera para la evaluacién. Las plataformas
habituales para esto estos efectos podran ser Zoom, Skype, Meet, etc. Los costos asociados a ello y traslado
segun corresponda, seran asumidos por el (la) postulante.

Modalidad de evaluacion, lugar, dia y hora de evaluacion sera informado via correo electrénico.

En el caso de no asistir o no establecer conexién remota, para la evaluacién psicolaboral elfla postulante quedara
automaticamente excluido del proceso de seleccién, asimismo si se atrasa 10 minutos o mas del horario de citacion.

Concluido el proceso, se elaborara Informe Psicolaboral de cada postulante evaluado, resultado que sera
entregado al Comite de Seleccion. Estos resultados serdn reservados y no podran ser divulgados por los
integrantes del comité, a fin de proteger la confidencialidad de la evaluacion.

La competencia psicolaboral sera evaluada de acuerdo a los siguientes niveles y categorias:

[ NIVEL PUNTAJE |

: Desarrollo sobresaliente de la competencia 5

| Desarrollo adecuado de la competencia 4

| Desarrollo promedio de la competencia 3

| Bajo desarrollo de la competencia 2

| Ausencia de la competencia 1
- PUNTAJE
___BRUTO

Recomendable El postulante posee las competencias requeridas para ejercer de manera dptima al
cargo. Puede presentar ciertas caracteristicas que es necesario corregir o supervisar,
de manera que se adapte satisfactoriamente a los requerimientos de sus funciones. 20*
Obtiene un puntaje igual o superior al nivel de la competencia sefialado en el perfil de

carge y tres competencias en un nivel inferior al esperado, pero sobre &l promedio,

"Recomendable El postulante cumple con algunas de las competencias regueridas por el cargo, sin |
con embargo, presenta un regular desarrollo de algunas de las competencias definidas
observaciones como destacadas para el desempefio de sus funciones. Obtiene cuatro o més 10

competencias en un nivel inferior al esperado, pero sobre el nivel promedio.

No Recomendable | El postulante presenta incompatibilidades, en relacién a las competencias esperadas
para el cargo. Presenta una o més competencias con puntaje inferior al nivel promedio 0
esperado.




El puntaje minimo para preseleccionar a la Etapa V es de 20* puntos. No continuarin en proceso de
evaluacién aguellos postulantes que sean evaluados con 0 o 10 puntos.

6.1.5 Etapa V: Entrevista del Comité de Seleccion (30%).
Se compone del siguiente subfactor:

a. Evaluacién competencias especificas en relacion a los antecedentes presentados y de acuerdo a perfil
~ de cargo.

Se evaluara a los (as) 7 postulantes con mayor puntaje penderado obtenido, considerando la sumatoria
de |a etapa |, Il, Ill y IV. En caso de igualdad de puntajes, se desempatara considerando el siguiente
factor especifico:

= Quién obtenga el mayor puntaje ponderado en el subfactor Experiencia laboral en el area, de la Etapa
1.

Si alin con este criterio ain existiera empate de puntajes, avanzaran a la evaluacién por el comité de seleccion
todos (as) los (as) postulantes empatados.

Cada uno de los integrantes del Comité de Seleccidn con derecho a voz y voto que participen en las entrevistas,
calificara a cada entrevistado con un puntaje entre 1 y 7 puntos, de acuerdo a preguntas y/o items preestablecidos.
Se promediara la sumatoria de las notas obtenidas por cada postulante, dividiéndose por el numero de evaluadores
presentes. Producto de dicha entrevista, a los candidatos se les asignara el puntaje que resulte de la siguiente
formula:

Puntaje Total Obtenido = Nota promedio obtenido por el postulante *30
7,0 (Nota Maxima)

El puntaje minimo de aprobacién de esta etapa sera de 24 puntos.

La evaluacion se realizara en modalidad presencial o remota y sera responsabilidad de cada postulante contar con
un dispositivo con conexion a internet, durante el tiempo que se requiera para la evaluacién. Las plataformas
habituales para esto estos efectos podran ser Zoom, Skype, Meet, etc. Los costos asociados a ello y traslado
segun corresponda, seran asumidos por el (la) postulante.

Modalidad de evaluacion, lugar, dia y hora de evaluacién sera informado via correo electrénico.
En el caso de no asistir o no establecer conexién remota, para la entrevista con el Comité de Seleccién elfla
postulante quedara automaticamente excluido del proceso de seleccidn, asimismo si se atrasa 10 minutos o mas

del horario de citacion.

6.2 Tabla Resumen Etapa, Factor, Subfactor, Criterio y Puntaje.

Indfspenslﬂll:rle Titulo

profesional de acuerdo | 10
Formacién a cargo requerido. |
Educacional. Mo cuenta con THulo l

profesional de acuerdo 0
a cargo requerida.
2 especializaciones o

Estudios y més en las teméticas | 20 |
Loreas FjE relacionadas al cargo.
Formacion === -
| Educarional 1 especializacién en 20% 10
| e ¥ | estiios s s tmancas. | g * (Titulo
: Rl n i i
capacitacion, Especlalizacion. elacionadas al cargo Profesional)
No pu&éé estudios en
tamaticas o
relacionadas al cargo,
Eﬂpa'v.-:itacibn ¥ 5 cursos o mas en las 2
perfeccionamianto tematicas 50

relaclonadas al cargo. |




4 cursos an las

tematicas 40
relacionadas al cargo,
3 cursos en las 10
tematicas
relacionadas al carga.
2 cursos en las
tematicas 20
relacionadas al cargo.
1 curse en las
tematicas 10
relacionadas al cargo.
Mo posee cursas en
las tamdticas 0
relacionadas al cargo.
Experiencia
profesional 70
relacionada al cargo
mayor a § afios.
Experiencia
profezional
relacicnada al cargo | 60
entre 5 afos y 5 afios
11 meses,
Experiencia
profesional
relacionada al cargo | sg= S0 75
entre 4 afos v 4 afios (para carrers de 8 :
Il. | Experiencia Experiencia 11 meses. Bemastes)
Profesional profesional R
indispensable en el | pronre
sector plblico o relacionada al cargo | 40* | 4cu 70
privado. entre 3 afios y 3 afios
11 meses, 40
Experiencia | {para carmrera de 5
profesional 10 semaestras)
relacionada al carge an
entre 2 afios y 2 afios
11 mesas |
Expariancia
profesional
relacionada al cargo 20
entre 1 afio y 1 afo 11
" Mesas
Evaluacidén Evaluacidn de Puntaje total cbtenido
m | Técnica. :a:;:gm;snfﬂs an evaluacion técnica. 015 | 1504 15 12 18
Evaluacidn
Psicolaboral lo define 20
como Recomendable
para el cargo.
Evaluacién =
Psicolaboral lo define
: Adecuacion
IV | Evalw 2
Psmnlﬁ:pal. psicolaboral para el zr:a gﬁ:m‘:g?;h:: 10 20% 20 20 e
i para el cargo.
Evaluacidn
Psicolabaoral lo dafine 0
comg Mo
Recomendable para
el cargo
Entravista del | Evsluacion Puntaje total obtenido
Comité de compatencias en Ewvaluacidn del 0%
v Selecsion. especificas Comité de Seleccion. | 0-307 30 24 7.2
(apreciacidn global).
PUNTAJE PARA SER CONSIDERADO POSTULANTE IDONED PARA CARRERAS 126
DE OCHO SEMESTRES 25 425
PUNTAJE PARA SER CONSIDERADO POSTULANTE IDONEO PARA CARRERAS
DE DIEZ SEMESTRES 245 118 21

6.3 Antecedentes y Resultados.

Seran considerados (as) candidatos (as) idoneos (as) quienes obtengan un puntaje total minimo ponderado de
21 para carreras de 10 semestres y 22.5 para carreras de 8 semestres, |o cual, corresponde a la suma de los
puntajes ponderados brutos minimos requeridos en cada una de las etapas.

El postulante gque no re(na dicho puntaje no podra continuar en el proceso de seleccién, aun cuando subsista la

vacante.

Al finalizar el proceso de evaluacion, el Coordinador elaborara un Informe Final que sera presentado al Director del
Hospital, idealmente con una tema o cuaterna (u otro nimero con un méaximo de 5 candidatos), indicando los
candidatos que obtienen los puntajes totales ponderados mas altos.

De no existir postulantes idéneos, el proceso de seleccion sera declarado desierto.




En el caso de existir puntajes finales ponderados iguales entre dos o méas postulantes, se determinaran las primeras
prioridades de acuerdo a:

1. Quien obtenga el puntaje ponderado mas alto en la Etapa V- Entrevista del Comité de Seleccién.

2. De no lograr un desempate de acuerdo al criterio anterior. quién obtenga mayor puntaje ponderado en la Etapa
IV: Evaluacion Técnica.

3. De no lograr un desempate con los dos criterios anteriores, quién obtenga mayor puntaje total ponderado al

sumar los puntajes de la Etapa | y Il (Estudios y Cursos de Formacién Educacional y de Capacitacion y
Experiencia Laboral).

Si con los criterios anteriores aun existiera empate de puntajes, se presentara al Director una cuaterna u otro
nimero de candidatos (as) idoneos (as), con un maximo de 5 candidatos, segin las condiciones en que se
desarroli el proceso y quedara a su criterio como generar el desempate. De igual modo, en uso de sus facultades
sera de su decision la eleccion del candidato (a) mas idéneo (a), propuestos en el Informe Final o declarar el
proceso desierto en virtud de los antecedentes presentados y podra ordenar fundadamente un nuevo proceso de
reclutamiento y seleccion, por una Unica vez.

Con todos los antecedentes a la vista, el Director conservara su facultad de proveer el cargo discrecionalmente,
en todos aquellos casos que estime conveniente para el éptimo funcionamiento del Establecimiento, conforme a
lo expresado en el Capitulo Il, Titulo IV, parrafo 1°, articulo 35 y 36 del Decreto con Fuerza de Ley N°1 de 2006
del Ministerio de Salud y Titulo V, Normas Generales, articulo 46 del Decreto 140 de 2005 Ministerio de Salud.

7 ETAPA FINAL Y NOTIFICACION DE RESULTADOS

Finalizado el proceso de seleccion, se notificara al candidato (a) seleccionado (a) via correo electrdnico para ofrecer
el cargo y coordinar las actividades de ingreso a la Administracién Pablica. El postulante debera manifestar Ia
aceptacion del cargo a través del mismo correo electrénico.

Se informa que el candidato seleccionado, tendra un plazo maximo de 3 dias habiles para aceptar o
rechazar el cargo. Posteriormente, tendrs el plazo de 1 semana para iniciar el proceso de ingreso. En esta
etapa debera presentar en original los antecedentes obligatorios presentados en la etapa de postulacion y
acreditar la experiencia laboral indispensable para el grado sefialado en el perfil de cargo.

Los postulantes no seleccionados seran notificados via correo electronico o a través del portal empleos plblicos.

En el caso que sea pertinente, el postulante podra solicitar por escrito y fundadamente al Coordinador del Proceso
de Seleccion, una retroalimentacion de las razones por las cuales no continto en proceso.

La persona seleccionada sera contratada por un periodo a prueba de tres meses, durante los cuales, se evaluara
el desempefio en el cargo, para la renovacion contractual y continuidad laboral.

De no aceptar el cargo, se procedera a ofrecer el cargo al postulante que fue calificado como segunda prioridad, y
asi sucesivamente, considerando para estos efectos Ia terna, cuaterna u otro numero de candidatos {as) idéneos
(as), En caso que ninguno de los seleccionados, acepte el cargo, el proceso sera declarado desierto y se procedera
a realizar una nueva convocatoria.

8 CRONOGRAMA DEL PROCESO

s  ACTIVIDAD & : o o ~ FECHA :
Pil‘usién y Postulacidn. El 15 al 22 de noviembre de 2023
Iﬂevisiﬁn y analisis de antecedentes curriculares. El 23 y 29 de noviembre de 2023
: ST El 30 noviembre y 05 de diciembre

Evaluacion de competencias técnicas.
2023
Entrevista psico laboral Individual yfo grupal, El 06 y 12 de diciembre de 2023
valuacion final por Comité de seleccion, El 14 y 18 de diciembre de 2023

onfeccion, envio y aprobacién de Informe Final con presentacion de candidatos
idéneos para aprobacion del Director del Hospital.

[Notificacion de resultados definitivos del Proceso. Ofrecimiento del cargo a candidato

El 20 de diciembre de 2023

El 21 y 26 de diciembre de 2023

seleccionado.

Inicio probable contrato.

Mota: En caso de que el (la) postulante no pueda asumir en la fecha indicada, se dara El 27 de diciembre de 2023
un plazo de hasta 15 dias habiles para asumir sus funciones.

Cierre de proceso en el sistema. El 29 de diciembre de 2023

Los plazos seflalados en el cronograma anterior, eventualmente podrian sufrir variaciones, sin que ello implique vicios de
legalidad,



89 CONSIDERACIONES FINALES

Si durante el desarrclic del proceso, el postulante desiste de su postulacién, deberd manifestar su decisién al
correo electrénico psicologorys.hra@redsalud.gov.cl.

Tedas las notificaciones del proceso se realizaran via correo electrénico a las casillas indicadas por el postulante
en el Curriculum Vitae.

Los antecedentes de postulacion registrades (adjuntos) por cada uno de los participantes en este proceso de
seleccion, se mantendran es resguardo por un periodo maximo de 6 meses para fines de consulta o reclamaciones.
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