SUBDIRECCION DE GESTION Y DESARROLLO DE LAS PERSONAS
HOSPITAL UNIDAD DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Carlos Van Buren PROCESO DE SELECCION EXTERNO

EN EL CORAZON DE VALPARAISO

cOf/ssb/cim
|ﬂﬂ N°42/01.04.2024

RESOLUCION EXENTA N° 1532 03.04.2024

VALPARAISO,

VISTO: Lo dispuesto los articulos 19 N2 1, de la Constitucidn Politica
de la Republica; la Ley N° 18.575, Organica Constitucional de Bases Generales de la Administracion del Estado;
Ley 18.834, Sobre Estatuto Administrativo; Ley N° 19.880 de Bases de los Procedimientos Administrativos que
rigen los Actos de la Administracion; Ley 19.886, Sobre Decreto con fuerza de ley N2 1, de 2005, del Ministerio
de Salud, que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado del decreto ley N2 2.763/1979, Resolucién
N°1/2005 que modifica el D.L N°2763/79, Resolucion N°6 de la Contraloria General de la Republica; Estatuto
Administrativo interpretado y concordado Ley 18.834 fijado por el Decreto fuerza de Ley N°29/2004 del
Ministerio de Hacienda; Decreto Fuerza de Ley N°7/2017, que establece requisitos para el ingreso y
promocion en las plantas y cargos para los diferentes niveles jerdrquicos y estamentos; Ley
21.015/01.08.2018, que incentiva la inclusiéon de personas con discapacidad al mundo laboral; Resolucién
Exenta N°4867/07.10.2022 del Servicio de Salud Valparaiso San Antonio que designa nuevo nivel de
subrogancia del Director del Hospital Carlos Van Buren, Resolucién Exenta N°971/24.02.2023 del Servicio de
Salud Valparaiso-San Antonio que designa Director Subrogante del Hospital Carlos Van Buren.

CONSIDERANDO:

1. Documento de la Direccion Nacional del Servicio Civil (DNSC), que entrega orientaciones en
planificacién y gerenciamiento en gestion de personas “Caso aplicado a perfiles” del afio 2010.

2. Documento de la Direccion Nacional del Servicio Civil (DNSC), que entrega orientaciones sobre los
procesos de Reclutamiento y Seleccidn en Servicio Publicos, Afio 2013.

3. Norma 3 de la Direccion Nacional de Servicio Civil (DNSC) que dicta cumplimiento de estdndares en
procesos de Reclutamiento y Seleccion.

Resolucion N°5905/ 21.11.19 correspondiente a Manual de Reclutamiento y Seleccién Red SSVSA.

5. Resolucién Exenta N°14317/13.09.2019 del Hospital Carlos Van Buren que incorpora la politica de
Recursos Humanos del SSVSA en el Hospital Carlos Van Buren.

6. Correo emitido por Coordinadora de Subdireccién de Gestidon Asistencial indicando solicitud de
Subdirector de Gestidn Asistencial para dar inicio a procesos de seleccidn de cargos correspondientes
a Decreto 8, Programa PACTO (ex PIRO).

7. Reunidn constitutiva de proceso de seleccidn previo celebrada el dia 10 de enero de 2024 en la que
se aprueba base de proceso interno a red SSVSA.

8. Resolucion exenta N°198/22.01.2024 que aprueba la Pauta de proceso de seleccién proceso de
seleccion previo (interno a red SSVSA).

9. Resolucién exenta N°1038/08.03.2024 que declara desierto el proceso de seleccidn realizado y que
instruye a la Unidad de Reclutamiento, Seleccidn y Desarrollo Organizacional llevar a cabo el trabajo
de nuevas bases para un nuevo proceso de seleccidn con el objetivo de cubrir vacante de cargo.

10. Reunion constitutiva del presente proceso de seleccion celebrada el dia 06 de marzo de 2024 en la
que se aprueba la presente base de proceso.
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RESOLUCION
1.- APRUEBASE la siguiente Pauta de Evaluacion del proceso de
Seleccién Externo para provision de 01 cargo Trabajador/a Social de la Unidad de Oftalmologia perteneciente

a la Subdireccion de Gestidn Asistencial. Las condiciones en las que se efectla este proceso son obligatorias
para la autoridad que llama al proceso y deben aplicarse sin discriminacion a todos los/as postulantes.

2.- DEJESE SIN EFECTO Resolucion Exenta 1166 / 20.03.2024 que
aprueba pauta de Proceso de Seleccién Externo de cargo Trabajador/a Social por motivo de actualizacion de
cronograma.

PAUTA DE EVALUACION PROCESO SELECCION
1 DESCRIPTOR DE CARGO

1.1  IDENTIFICACION DEL CARGO

NOMBRE DEL CARGO Trabajador/a Social

TIPO PROCESO DE SELECCION Externo

N2 DE VACANTES 1

TIPO DE JORNADA Diurna / 44 hrs.

CALIDAD JURIDICA Contrata

GRADO / LEY 14°

RENTA BRUTA MENSUAL $1.448.704
DEPENDIENTE DE Subdireccion de Gestion Asistencial
UNIDAD DE DESEMPENO Unidad de Oftalmologia
LUGAR DE DESEMPENO Hospital Carlos Van Buren
Importante:

. Reclutamiento externo: Corresponde a un proceso de caracter publico, por lo que pueden postular tanto personas
externas, como también internas que trabajen dentro del Hospital Carlos Van Buren o en la red del Servicio de Salud
Valparaiso San Antonio.

e la persona elegida serd contratada por un periodo de 6 meses, dentro de los cuales, su jefatura directa harad una
retroalimentacion de desempefio a los 3y a los 6 meses, siendo la Ultima de éstas, la decisiva para evaluar su continuidad
en el cargo.

1.2 OBIJETIVO DEL CARGO

Integrar el equipo multidisciplinario de la Unidad, apoyando en las gestiones asociadas al apoyo social de los usuarios,
velando por brindar atenciéon de calidad, cercana y oportuna a los pacientes del Hospital Carlos Van Buren y sus
familiares adheridos a programa PACTO.

1.3 FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

1 Brindar atencion directa a los pacientes, familiares y redes de apoyo adheridos al programa PACTO.
2 Otorgar orientacidn y asesoramiento a personas usuarias y potenciales usuarios.
3 Desarrollar entrevistas clinicas directas, de manera presencial o remota para realizar una evaluacion de

enfoque sistémico y ecoldgico que puede dar cuenta de los efectos generados por las lesiones sufridas.

4 Realizar evaluaciones sociales de los usuarios del servicio que integra para los diversos fines que sean
requeridos.
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SUBDIRECCION DE GESTION Y DESARROLLO DE LAS PERSONAS
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Efectuar un andlisis panoramico del ambito familiar, laboral, educacional y social para gestionar coordinar y
facilitar herramientas que permitan acceder o postular a distintos espacios necesarios y favorables para
potenciar la vinculacién con el extrasistema.

Realizar entrevistas semi estructuradas a los pacientes con fines especificos.
Manejo y acompafiamiento del paciente con altas demandas sociales.

Participar en el acompafiamiento psicosocial tanto al paciente como al grupo primario de apoyo, ejecutando
actividades de apoyo a la salud mental, la cual, se puede realizar de forma presencial o remota.

Gestionar proceso de certificacion, credencial de discapacidad visual, pensiones y apoyo asistencial.
Orientar y ayudar a los usuarios a la postulacion a beneficios sociales que entregue el Estado.
Mantener la vinculacién y trabajo con redes institucionales.

Identificar los principales obstaculizadores socioecondmicos que dificulten la adherencia al PACTO, con el
objetivo de proporcionar el derecho de la atencidn integral en salud que brinda el plan.

Mantener una coordinacién activa con otros profesionales PACTO y redes de apoyo.
Colaborar en la busqueda de financiamiento para ayudas técnicas a pacientes con discapacidad visual.

Colaborar con gestora de caso pacto para la coordinacidn de referencias y contrarreferencia de usuarios
PACTO.

Gestionar traslados, alojamientos y alimentacion de usuarios PACTO en caso de que corresponda.

Trabajar en forma colaborativa con el resto del personal del servicio de oftalmologia, con el fin de resolver
de manera integral las necesidades oftalmoldgicas de los pacientes.

Realizar visitas domiciliarias vinculadas a la contactabilidad, atenciones especificas dentro de la elaboracién
diagndstica u otra diligencia acorde a las funciones propias de la profesional.

Participacion en reuniones clinicas y administrativas del programa PACTO.

Participacion en jornadas de induccidn/capacitacion propias del programa PACTO segun sea requerido.
Participacion en actividades en materia de Derechos Humanos con intersector.

Atencidn de pacientes asociados a programa PACTO independiente de Unidad de desempefio.

Otras labores que se le encomienden por medio de instancias superiores y que guarden relacién con su area
de desempefio.

1.4 ORGANIGRAMA
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1.5 CONTEXTO DEL CARGO

SUBDIRECCION DE GESTION Y DESARROLLO DE LAS PERSONAS
UNIDAD DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL
PROCESO DE SELECCION EXTERNO

El/la Trabajador/a Social se desempefiard en las dependencias de la Unidad de Oftalmologia,
debiendo trasladarse eventualmente a otros lugares (establecimientos y/o ciudades) segun
requerimiento y labores a realizar de acuerdo a sus funciones. En términos de vinculacidn, se

relacionara directamente con pacientes, familiares y sus respectivas redes de apoyo, miembros del
equipo de la Unidad, médicos de Unidad de Oftalmologia, referentes de instituciones vinculadas a

gestiones por programa PACTO, entre otros.

2 PERFIL DE CARGO

2.1

EDUCACION FORMAL REQUERIDA

FORMACION COMPLEMENTARIA
(Capacitaciones o formacion
complementaria posterior al pregrado que
la persona debe acreditar para un mejor
funcionamiento del cargo)

CONOCIMIENTOS TECNICOS RELEVANTES
(Conocimientos técnicos especificos que la
persona debe poseer para un mejor
funcionamiento y adaptacion al cargo).

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA Y
ESPECIFICA
(Experiencia laboral previa que las
personas deben acreditar para la
ocupacion del cargo).

REQUERIMIENTO MINIMO
DFL N°7
(Experiencia y nivel educacional minimos
requeridos segtin se definen en DFL n°7 y
vinculados con el grado del cargo)

CRITERIO DE EVALUACION CURRICULAR Y TECNICA

Titulo de Trabajador/a Social otorgado por un establecimiento de
Educacién Superior del Estado o reconocido por este y/o visado por
una Universidad Chilena o Titulo Extranjero reconocido y
homologado por el Gobierno de Chile.

Formacion Requerida (excluyente para el cargo)

e  Curso/capacitacion en intervencion en crisis
e  Curso/capacitacion primeros auxilios psicoldgicos

Formacion Deseable (No excluyente para el cargo)

e Diplomado/Capacitacion asociado a tematicas de
Derechos Humanos
e Diplomado/Capacitacion en Gestién en salud

Conocimientos Requeridos

Capacitacion en Ley 20.584

Conocimiento en Estatuto Administrativo (Art. 61)
Orientaciones Programa PACTO

Modelo sistémico/ecoldgico

Conocimientos Deseables

Baja vision

Trauma complejo / estrés post-traumatico
Ley 21.015

Decreto Ley N°3.500

Experiencia Laboral Requerida

e Al menos 1 afio de experiencia laboral en instituciones
publicas y/o privadas

Experiencia Laboral Especifica

e Al menos 6 meses de experiencia laboral en trabajo en
programas asociados a defensa de Derechos Humanos en
instituciones publicas y/o privadas.

e  Titulo profesional de una carrera de, a lo menos, ocho semestres
de duracién, otorgado por una Universidad o Instituto
profesional del Estado o reconocido por éste o aquellos validados
en Chile de acuerdo con la legislacion vigente.

Los titulos requeridos en “Educacién Formal” deben cumplir con los requisitos académicos establecidos en el

DFL n7.
NORMATIVAS LEGALES DE
REFERENCIA

e Ley21.325, Art.175, N°5 para el ingreso a la Administracidn Publica: "a)
Ser ciudadano o extranjero poseedor de un permiso de residencia".
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e Cumplir con lo dispuesto en el Art. 61 en especial con lo contenido en
las letras a), b), c), g) e i) del estatuto administrativo que regula las
obligaciones funcionarias. DFL n°29 del 2004 del Ministerio de Hacienda.

o Ley N°21.389 (que crea el Registro Nacional de Deudores de Pensiones
de Alimentos) y en el caso de ser contratada/o y/o nombrada/o en
alguno de los cargos publicados en este portal, la institucion contratante
deberd consultar si usted posee una obligacién 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 condicién
habilitante para su contratacion/nombramiento, que la institucion
respectiva proceda a hacer las retenciones y pagos directamente al
alimentario.

e Aquellas personas que presenten algun tipo de discapacidad deben
indicar el tipo de discapacidad que presenten y especificar las ayudas
técnicas que requieran para participar en el proceso, para adoptar las
medidas pertinentes, de manera de garantizar la igualdad de
condiciones segun establece el Art. 45° de la Ley N° 20.442.

e  Disponibilidad inmediata para asumir el cargo.

2.2 CRITERIOS PSICOLABORALES DE EVALUACION POR COMPETENCIAS

Competencias Laborales
Establece las competencias necesarias para la ejecucion adecuada del cargo. Del mismo modo, indica niveles e
importancia de cada competencia

Nivel de Desarrollo
A. COMPETENCIAS TRANSVERSALES 1 2 3 a 5 Peso

1 Compromiso Organizacional X XX
2 Probidad Administrativa X XXX
3 Respeto y Cordialidad X XXXX
4 Vocacion de Servicio X XXX
; Nivel de Desarrollo
B. COMPETENCIAS ESPECIFICAS 1 2 3 a 5 Peso
5 Planificacién y Organizacién X XXX
6 Orientacién al Cliente Externo e Interno X XXX
7 Tolerancia a la Presion del Trabajo X XXX
8 Comunicacion Asertiva X XXXX
9 Trabajo en Equipo X XXXX
Unidades de Perfil: 69

3 REQUISITOS DE LA DOCUMENTACION

3.1 VIA DE POSTULACION

Para formalizar la postulacion, los interesados que retnan los requisitos SOLO deberan postular mediante el
portal http://www.empleospublicos.cl, adjuntando los documentos requeridos para ello. Por lo que no se
recibiran:

e Postulaciones por otra via.
e Documentaciones entregadas fuera de plazo.
e Actualizacidon de documentacidn presentada fuera de plazo.
Se sugiere postular con tiempo para evitar imprevistos en el envio de su documentacion.

3.2 DOCUMENTACION REQUERIDA

Toda la informacién de contacto declarada sera la via en que la Unidad de Reclutamiento y Seleccién

contactara al interesado o interesada para todas las fases del presente proceso de seleccién. Por lo anterior,
serad de exclusiva responsabilidad del postulante verificar que dicha informacidn esté completa, correcta y
validada con los respectivos certificados. Ademas, sera responsabilidad del postulante estar atento de forma
oportuna a los llamados, notificaciones y respuestas entregadas via Mail.

Toda la documentacién enviada debe estar en formato PDF, NO serdn considerados otros formatos.
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DOCUMENTO OBSERVACIONES
e La experiencia laboral indicada en el Curriculum serd contrastada
con los certificados de experiencia laboral correspondientes a cada
CURRICULUM VITAE cargo ejercido, y deberan explicitar vigencia o duracién (fecha inicio
ACTUALIZADO y término) en el desempefio de dichas funciones.
e La experiencia curricular no acreditada, NO sera puntualizada en la
evaluacion curricular.

e Validada ante notario o certificado de titulo digital verificable con
cédigo de barras o QR; y/o

e  Certificado de Profesionales emitido por el Registro Civil.
COPIA DEL CERTIFICADO DE

TiTULO e En caso de postulantes extranjeros, deberan presentar certificado

de validacién de su titulo profesional en Chile y cumplir con lo
establecido en el Articulo 12 del Estatuto Administrativo.

e Copia legible.

COPIA DE LA CEDULA DE e  Copia por ambos lados.
IDENTIDAD e Copia legible.

e Certificado de experiencia emitido por su jefatura directa y/o por
oficina de Recursos Humanos de la organizacién.

o Certificado deberd estar firmado y timbrado por el
empleador(a).

o Certificado deberd contar con el periodo laboral a cual
refiere la experiencia laboral, es decir debera incluir fecha
de inicio y término, y fecha de emision de certificado.

o En el caso de acreditar un periodo como subrogante,
debera adjuntar una resolucién y/o certificado de

EXPERIENCIA LABORAL experiencia efectiva y comprobable en el cargo con las
SECTOR PRIVADO funciones asociadas al rol, incluyendo fecha de inicio y
término del periodo, asi como fecha de emisién de este.

e Personas que prestaron servicios a Honorarios deberdn presentar
documento que permita validar lo indicado en los puntos
anteriores.

e Se considerard como tiempo de experiencia a la fecha indicada en
la emisioén del certificado.

e No seran considerados certificados que no incluyan la fecha de
emision de este, la cual es indicada por el empleador(a) que firma.

e Certificado de experiencia en el area emitido por la jefatura directa
o Subdirector del drea correspondiente, incluyendo fechas inicio y
término, asi como, firma y timbre legibles correspondientes, y,

e Resolucién que acredite cargo y funciones asociadas, incluyendo
periodo ejercido y fecha de emisidn, vy,

e Certificado de relacién de servicio emitido por la Oficina de Personal
con la firma y timbre legibles correspondientes a la jefatura de
Unidad de Personal o del 4rea encargada para tales fines.

e En el caso de acreditar un periodo como subrogante, deberd
EXPERIENCIA LABORAL

SECTOR PUBLICO adjuntar una resolucién y/o certificado de experiencia efectiva y

comprobable en el cargo con las funciones asociadas al rol,
incluyendo fecha de inicio y término del periodo, asi como fecha de
emision de este.

e Se considerara la experiencia en el area de acuerdo con el
estamento correspondiente al cargo que se postula.

e NO sera considerada la experiencia indicada en el certificado de
relacién de servicios y/o en el documento emitido por la Jefatura
directa que sea distinta al estamento correspondiente al cargo que
se postula.
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e Deben contener el estado de “Aprobado” y/o evaluados con nota
minima de 4.0.
e Para cursos, serdn considerado aquellos que contengan como
Minimo de 20 horas pedagdgicas.
e Diplomados con menos de 120 horas serdn considerados como
Cursos para efectos de puntuacién.
CERTIFICADOS DE CURSOS0 ©®  Magister, MBA o Doctorados, seran considerados como tal, cuando
6 POST TITULOS acrediten al menos 60 créditos SCT de acuerdo con el consejo de
Rectores.
e En el caso de las capacitaciones realizadas en el Sector Publico, es
vélido el certificado SIRH de capacitaciones emitido, firmado y
timbrado por Jefatura de Unidad de Capacitacion.
e En el caso de estudios de post grado realizados en el extranjero,
deberd incluir la malla curricular dentro de la documentacidn
adjunta.

Nota: El Hospital Carlos Van Buren se reserva el derecho de validar los antecedentes presentados por los
postulantes. Se toma conocimiento que podrian ser solicitados mds antecedentes en caso de ser necesario.

NO SERAN CONSIDERADAS:

e Las postulaciones con entregas parciales: no se podran agregar nuevos antecedentes una vez recibida la
postulacion.

e las postulaciones y/o documentos recepcionados fuera de las fechas establecidas por el cronograma del
proceso y por medios distintos a la via ya sefialada.

4 CRITERIOS DE EVALUACION

4.1  FASE 1: EVALUACION CURRICULAR

Se desarrollara el andlisis de los antecedentes curriculares, siempre y cuando los postulantes cumplan con el
requisito minimo de admisibilidad. Una vez determinado que el candidato(a) es admisible, se puntuara sus
antecedentes de acuerdo con los siguientes factores:

a. FORMACION Y CAPACITACION

Factor Criterio Puntaje
Posee dos diplomados, un magister, MBA o similar en adelante 100
Posee 1 diplomado en adelante 70
o . 5 0 mas cursos 50
Copadanones ) sdon s 1
3 cursos 30
2 cursos 20
Menos de 2 cursos 0

Observacidn: Se otorgara el puntaje ponderado mas alto. Es decir, si una persona tiene 2 cursos y un magister,
obtendra 100 puntos.

b. EXPERIENCIA LABORAL

TIPO EXPERIENCIA RANGO PUNTAJE
MENOS DE 1 ANO 0
DE 1 ANO A 2 ANOS 50
EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA = = =
DE 2 ANOS 1 DiA A 3 ANOS 70
DE 3 ANOS 1 DIA EN ADELANTE 100
MENOS DE 6 MESES 0
DE 6 MESES 1 DIA A 1 ANO 50
EXPERIENCIA LABORAL ESPECIFICA = = =
DE 1 ANO 1 DIA A 2 ANOS 70
DE 2 ANOS EN ADELANTE 100
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Nota:

e Se considera experiencia profesional a la experiencia posterior a la fecha de titulacién de la profesion
especifica solicitada para el cargo. Para el caso de profesionales extranjeros, su experiencia profesional
general y especifica sélo podra ser considerada desde la fecha de revalidacion de su titulo en Chile.

e En ambos casos, la experiencia laboral se calculard en funcién de los certificados que adjunten los(as)
postulantes y de acuerdo con los formatos solicitados en el punto 3.2 de la presente pauta.

e Segun puntaje el total ponderado en el Factor 1, pasaran a siguiente etapa del proceso de seleccion,
aquellas personas que cumplan con el puntaje minimo establecido para aprobacién.

c. FACTORES DE EVALUACION

Para la seleccién de los candidatos se evaluaran las siguientes fases y factores que a continuacidn se sefialan:

PTJE PTIE

FASES DEL PROCESO FACTORES PARA CONSIDERAR MAX MIN PONDERACION

A.- Experiencia Profesional requerida. 100 50 5%

FASE 1: ANALISIS . ) o
CURRICULAR B.- Experiencia Profesional deseable. 100 0 5%

C.- Capacitacién y Formacion. 100 20 5%

FASE 2: EVALUACION . o
TECNICA Prueba técnica 100 60 15%

FASE 3: EVALUACION Evaluacién por competencias o
PSICOLABORAL psicolaborales 100 | €0 30%

FASE 4: EVALUACION
POR LA COMISION DE Entrevista con la Comision 100 60 40%
SELECCION

e Los(as) postulantes deben obtener el puntaje minimo sefialado en cada una de las fases y factores
para avanzar de una etapa a otra, segun el cronograma del proceso; de lo contrario, quedard
inhabilitado para continuar en el proceso de seleccion, situacion que serd informada oportunamente
a cada postulante via correo electronico.

4.2 FASE 2: EVALUACION TECNICA

Se realizard una prueba técnica elaborada por la comision. Esta prueba podra ser oral, escrita y/o practica de
acuerdo con lo determinado por la Comision del Proceso de Seleccidn. Los(as) postulantes que cumplan con
el puntaje minimo en esta etapa establecido en la siguiente tabla, podran pasar a la Fase 3 correspondiente a
la evaluacién psicolaboral. Para la evaluacion se establecera una escala de 0 a 70, adecudndose el puntaje a
rangos que se traducirdn en el puntaje bruto determinado para esta etapa. La tabla establece una
aproximacion a la idoneidad requerida para esta fase:

RANGO DE NOTA COMISION ~ PUNTAJE

60-70 100
50-59 80
40-49 60
39-0 0

4.3  FASE 3: EVALUACION PSICOLABORAL POR COMPETENCIAS

Se realizara evaluacion psicolaboral individual a los(as) postulantes que hayan cumplido con el puntaje minimo
de aprobacion correspondiente a la Fase 1 de analisis curricular y la Fase 2 correspondiente a la prueba
técnica. La evaluacion, consistird en una entrevista psicolaboral, realizada por un Psicélogo(a) Organizacional
de la Unidad de Reclutamiento y Seleccién, la cual estard basada en el modelo de gestién por Competencias,
pudiendo incorporarse otras herramientas de evaluacién, al objeto de evaluar perfil de competencias acorde
al perfil del cargo. Cada competencia psicolaboral sera evaluada de acuerdo con los siguientes niveles:
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NIVEL DE DESARROLLO PESO RELATIVO PORCENTAJE DE AJUSTE
5 SUPERIOR XXXX Muy Importante
2 AVANZADO XXX p rant 100 — Unidades de desajuste x100
mportante Unidades de Perfil
3 INTERMEDIO XX Relativamente Importante.
2 INFERIOR X Levemente Importante PORCENTAJE DESAJUSTE
UNIDADES DE PERFIL
n > ((Nivel esperado - Nivel obtenido) * Peso)
1 INEXISTENTE
> (Pesoi x Nivel i) Unidades de perfil
i=1
RESULTADO CONDICION % ajuste
. . . o
POSTULANTE RECOMENDADO(A) Conseguir porrtentaje de ajuste ent.re 85y 100 % en
. las competencias evaluadas, obteniendo maximo
Para el cargo acorde al perfil . ) . Desde
. una competencia bajo lo esperado para el perfil, y
estipulado en la pauta de , . ) 85%
L. que ésta no sea considerada una competencia con el
evaluacion. . “ . "
nivel de peso “Muy importante".
Postulante obtiene los siguientes resultados:
e 1 competencia de peso “muy importante” bajo
POSTULANTE NO lo esperado
RECOMENDADO(A) e Dos o mas competencias con nivel bajo lo Menor
Para el cargo acorde al perfil esperado y de peso “Importante” de 859
0

estipulado en la pauta de
evaluacion.

Tres 0 mds competencias con nivel bajo lo
esperado y de peso “Relativamente importante”

e Al menos una en nivel “inexistente” (nivel 1)
e Obtener porcentaje de ajuste inferior a 85 % en
las competencias evaluadas.

% DE AJUSTE AL CARGO PUNTAJE BRUTO
INFERIOR A 85% 0
DE 85 A 88,9% 60
De 89 a91,9% 70
DE 92 A 94,9% 80
DE 95 A 97,9% 90
DE 98 A 100% 100

Posteriormente a esta etapa, se presentard a la comision los resultados de las evaluaciones psicolaborales,
resguardando la identidad de los postulantes, con un consolidado de los resultados obtenidos por cada
postulante de la sumatoria del “Factor 1 Analisis Curricular” y del “Factor 2 Evaluacion Técnica” y “Fase 3 de

Evaluacién Psicolaboral”

4.4  FASE 4: ENTREVISTA CON COMISION DEL PROCESO SELECCION

Se realizara una entrevista con la Comisién de Seleccion orientada a evaluar situaciones probables que el/la

postulante debera enfrentar y resolver en el desempefio del cargo al que postula. Aquellos/as postulantes
que cumplan con la categoria de “Recomendables” establecidas en el Factor 3 de la evaluacion psicolaboral

por competencias, pasaran a esta fase con la comisidn evaluadora.

A continuacion, se expone la férmula a utilizar para obtener el puntaje de la evaluacién con la comision:

(Puntaje Total Obtenido por Postulante en la evaluacidn de la comisién /
Puntaje Méximo de la Evaluacién por la comision) *100

ENTRE Oy 100 PTOS.

e Se entendera por puntaje total obtenido a la sumatoria de los promedios de los puntajes asignados por
cada miembro de la comision en cada una de las preguntas y/o items evaluados.
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e Laescala de evaluacién debe ser numérica. El puntaje maximo asignado en cada pregunta y/o item de la
evaluacién queda a criterio de la comisidn; sin embargo, éste debe ser traducido a porcentaje mediante
el uso de la férmula sefialada previamente (regla de 3).

e Deacuerdo con el puntaje minimo necesario para aprobar la evaluacion técnica en esta pauta -60 puntos-
la persona del ejemplo aprobaria la evaluacién.

e Conlafinalidad de proteger la confidencialidad, transparencia e igualdad de oportunidades, la Unidad de
Reclutamiento y Seleccion, solicitara a los referentes técnicos las preguntas a realizar, adjuntando sus
respectivas respuestas; teniendo para ello un plazo maximo de entrega, un dia antes de la ejecucion de
la Fase 4. La unidad de Reclutamiento y Seleccidn recabard la informacidn y, en virtud de lo requerido,
elaborara la pauta de evaluacién. Por su parte, la comision tendra acceso a la pauta de evaluacidn integra,
Unicamente el dia de la realizacidén de la prueba, previo a su aplicacién, pudiendo analizar y generar
ajustes de esta, para posteriormente efectuarla.

e La aplicacidn, calificacion y correccidn de la evaluacidn estara a cargo de la comision, con la asesoria de

la unidad de Reclutamiento y Seleccidn. Los resultados de este proceso serdn reservados, por lo que no
se hara entrega de los resultados de la evaluacién a los postulantes.

a. Ejemplo, se usé una escalade 0 a7 enlos 6 items:

Preg.o ftem 1 Preg.o ftem Preg.o Preg. o Preg. o Preg.o
2 Item 3 Item 4 Item 5 item 6
Integrante 1 3 4 3 5 7 3
Integrante 2 4 4 4 6 7 2
Integrante 3 5 5 5 6 7 1
Integrante 4 7 5 3 7 7 2
Integrante 5 2 6 4 6 7 2
Promedio 4,2 4,8 3,8 6 7 2 Suma
Promedio
(Puntaje Total
Obtenido)
27,8

Integrante: refiere a integrantes de la comision de seleccion que tiene derecho a voz y voto.

En el caso expuesto, el puntaje total obtenido corresponde a 27,8 puntos. El puntaje maximo de la evaluacién
técnica corresponde a 42 puntos (7 puntos maximo por item en 6 preguntas). Haciendo uso de la formula del
recuadro, el calculo seria de la siguiente forma:

(27,8 / 42) * 100 = 66,19 ptos.
4.5 SOBRE RESULTADOS Y ETAPA FINAL

e Seran considerados candidatos idoneos quienes hayan obtenido un puntaje total minimo de 53,5 puntos
ponderados, lo cual corresponde a la suma de la ponderacidn de los puntajes brutos minimos requeridos
para pasar los factores anteriores.

e Se dejara constancia en actas los acuerdos de la Comisidn de Seleccidn, los criterios aplicados, asi como
los puntajes en cada rubro y el total.

e las copias de las actas, los informes de evaluacion psicolaboral (de caracter confidencial) y las pautas de
entrevistas técnicas utilizadas junto con los antecedentes de cada postulante quedaran en poder de la
Unidad de Reclutamiento y Seleccién.

e De no existir postulantes idéneos, el proceso de selecciéon serd declarado desierto.

e Enelcaso de existir un empate de puntajes dentro de la Terna a presentar, se desempatara considerando
los siguientes factores especificados a continuacién:

1. Quien obtenga mayor puntaje en el Fase 4 (Evaluacidn por la comision de seleccion).

2. De no lograr un desempate de acuerdo con el criterio anterior, quien obtenga mayor puntaje en
el Fase 2 (Evaluacién técnica).
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3. Denolograr un desempate de acuerdo con el criterio anterior, quien obtenga el mayor porcentaje
de adecuacidn al cargo en la Fase 3 de evaluacién psicolaboral por competencias.

4. Deno lograr un desempate de acuerdo con los criterios anteriores, quien obtenga mayor puntaje
en el Su factor B de la Fase 1 (Experiencia Profesional Especifica).

e Alfinal del proceso de evaluacion, el Encargado(a) del proceso en la Reclutamiento y Seleccidn, elaborara
un Informe Final, presentando al Director del HCVB un listado con los postulantes que aprueban la Fase
4 del presente proceso y que cumplen con el puntaje minimo ponderado final (53,5 puntos), idealmente
una terna y si existen empates, se presentara una cuaterna.

e  ElDirector podra tomar la decision de entrevistar, si asi lo desea, a los finalistas presentados en el informe.

e El Director, en uso de sus facultades determinara quien es el postulante mas idéneo para el cargo en
funcién de lo sefialado en el informe final o de acuerdo con las entrevistas que él pueda realizar.

e Finalizado el proceso de seleccion y al término de la evaluacidn, se notificara al candidato(a)
seleccionado(a) mediante correo electrdnico y/o via telefénica; se le citara a reunion para ofrecer el cargo
y coordinar las actividades de ingreso. Posteriormente, se publicardn los resultados en el Portal de
empleos publicos y a través de la pagina Web del Hospital Carlos Van Buren.

e Se enviard correo electrdnico a los postulantes no seleccionados.

Nota: la persona elegida serd contratada por un periodo de prueba de 6 meses, dentro de los que su jefatura
directa hard una retroalimentacion de desempefio a los 3 y a los 6 meses, siendo la ultima de éstas decisiva
para evaluar su continuidad en el cargo.

5. CRONOGRAMA

FECHAS
FASE N° ETAPAS
DESDE HASTA
1 Publicacién de la Pauta de Seleccion 10-04-2024
PUBLICACION Y
DIFUSION I .
2 D|fu5|f)n y Recepcién de anteced’en.tes a 10-04-2024 24-04-2024
través del portal de empleos publicos
Analisis de antecedentes curricular y
FASE 1: EVALUACION presentacion de resultados a la Comision
CURRICULAR 3 por encargado(a) de Reclutamiento y 25-04-2024 03-05-2024
Seleccion
FASE 2: EVALUACION .
TECNICA 4 Prueba Técnica 09-05-2024 10-05-2024
FASE 3: EVALUACION Evaluacién de Psicolaboral y Presentacion
PSICOLABORAL POR 5 de Resultados a la Comisié:de Seleccion 14-05-2024 21-05-2024
COMPETENCIAS ’
Evaluacion oral y/o escrita y/o practica de
FASE 4: ENTREVISTA Competencias Técnicas para los/las 28-05-2024 29-05-2024

X 6
CON LA COMISION postulantes que pasen etapa anterior, por
la Comision de Seleccion.
Confeccién Informe Final con
7 presentacion de postulantes idoneos para 27-05-2024
seleccion por el director del HCVB.

Notificacidon a los postulantes con

INFORME FINAL Y 8 L. 03-06-2024
DECISION DEL Resultado del Proceso de Seleccién.
DIRECTOR Inicio de Funciones.
Nota: En caso de que el postulante
9 seleccionado no pueda asumir en la fecha 06-06-2024

indicada, se le dard un plazo de hasta 15
dias corridos para asumir sus funciones.

e Los plazos sefialados en el cronograma anterior eventualmente podrian sufrir variaciones, sin que ello
implique vicios de legalidad.
e Los costos de traslado para asistir a las evaluaciones comprendidas dentro del proceso deberdn ser
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asumidos por el/la postulante.

SUBDIRECCION DE GESTION Y DESARROLLO DE LAS PERSONAS
UNIDAD DE RECLUTAMIENTO, SELECCION Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL
PROCESO DE SELECCION EXTERNO

e Una vez confeccionado el Informe Final con presentacion de postulantes iddneos al Director del HCVB,
éste podria citar a una entrevista personal a los/as postulantes. Los costos de traslado para asistir a esta

entrevista deberdn ser asumidos por el/la postulante.

6. CONFORMACION DE LA COMISION

La comision estard constituida por los siguientes representantes o a quienes sean designados en su

reemplazo por los mismos en su reemplazo.

Jessica Aedo O. — Coordinadora SDGA

Paulina del Rio F. — Coordinadora SDGA

Felipe Campos A. — Trabajador Social

Maria Mena D. — Referente SSVSA

Dr. Gonzalo Duarte G. — Jefe Unidad de Oftalmologia

Psicélogo/a Unidad de Reclutamiento, Seleccién y Desarrollo
Organizacional

Representante gremial asociacion FEDEPRUS — APRUSS

Presidente de Comision de Seleccién
Referente Técnico
Referente Técnico
Referente Técnico
Jefatura de Unidad

Encargado/a del proceso

Designado como garante del proceso, en
conformidad a lo establecido en la Resolucién
Exenta N23366 del 01.09.2015 sobre
representacion gremial en procesos de
seleccion de personal.

e La Comisién de Seleccién podra funcionar siempre que concurran 3 o mas de sus integrantes.

El presidente de la Comisién deberd estar presente en todas las sesiones, o a quien delegue en su

reemplazo.

Los acuerdos de la Comision se adoptaran por simple mayoria y se dejara constancia de ellos en un acta.
Las situaciones de empate las dirimira el Presidente de la Comisién.

La Comisidn de Seleccidn tendrd la funcidn de evaluar las competencias técnicas referidas a los objetivos
esperados del cargo, y podra solicitar las opiniones técnicas que estime necesarias a las personas o
entidades que tengan competencia en la materia consultada.

Los referentes de la Unidad de Reclutamiento y Seleccion, y los representantes de las asociaciones
gremiales sélo tienen derecho a voz, por lo tanto, no son considerados como evaluadores dentro de la
comision.

Los encargados(as) de la Unidad de Reclutamiento y Seleccion solo evaluaran las competencias

psicolaborales definidas por el perfil de cargo.
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