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I1.- Introduccién

El Estado, a través de sus instituciones elabora y lleva a cabo diversas politicas publicas,
teniendo como objetivo la ciudadania y el Bien Comun. Por lo tanto, un Estado compuesto
por funcionarios capaces de identificar las demandas de los ciudadanos e implementar de la
mejor manera posible los planes de gobierno, es de vital importancia para lograr una

gestion eficiente, eficaz y proba.

En atencion a lo anterior, en un proceso de modernizacién del Estado, es primordial prestar
atencion a las personas que componen el aparato publico, toda vez que se trata de quienes

desarrollan y ejecutan las politicas publicas y acciones emanadas desde el gobierno.

En consideracion a lo antes expuesto, es necesario contar en el Estado con el personal mas
idéneo para cada una de las funciones. En consecuencia, resulta clave perfeccionar el

proceso de reclutamiento y seleccidn, en la administracién publica.

En este sentido, Francisco Longo, profesor de la Escuela Superior de Administracion de
Empresas de Barcelona (ESADE), en su libro “Mérito y Flexibilidad”, presenta el Modelo

Integrado de Gestion de Recursos Humanos.

A través de dicho Modelo, F. Longo integra todos los subsistemas de Recursos Humanos,

alineados con la estrategia de la Institucion.

El aporte de Francisco Longo a la gestién de Recursos Humanos de las Instituciones
publicas en América Latina, ha sido importante, desarrollando estudios a través de los

cuales realiza diagnosticos al servicio civil de los distintos paises del continente.

Por tanto, Francisco Longo posee un amplio conocimiento de las realidades de America del

Sur, en lo que a servicio civil se refiere.
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Asimismo, posee una gran cantidad de publicaciones, en las cuales profundiza sobre las

materias antes sefialadas.

Igualmente cabe destacar que, las propuestas realizadas por Francisco Longo, han sido

utilizadas en nuestro pais, por la Direccion Nacional del Servicio Civil.

Dicha Institucion tiene por objetivo la “coordinacion, supervision y perfeccionamiento de

las funciones de personal en los servicios de la administracion civil del Estado”.

A partir del Modelo Integrado de Gestion de Recursos Humanos, se analizara el Sistema de

Reclutamiento y Seleccién del Ministerio de Educacion, para los Profesionales a Contrata.

El Ministerio de Educacidn tiene por mision “Asegurar un sistema educativo equitativo y
de calidad que contribuye a la formacién integral y permanente de las personas y al
desarrollo del pais, mediante la formulacion e implementacion de politicas, normas y

regulacion sectorial.”

Si consideramos que uno de los promotores del crecimiento y desarrollo econdémico es la

educacion, la labor del Ministerio resulta fundamental para nuestro pais.

Ahi radica la importancia de contar con el personal mas idoneo que asegure el

cumplimiento de la Misidn antes descrita.

Asimismo, a nivel de dotacion de personal, el Ministerio de Educacion, es la tercera
Secretaria de Estado que cuenta con mayor cantidad de personal civil en la Administracion

Central del Estado, s6lo superado por el Ministerio de Salud y Justicia.



n FACULTAD LATINOAMERICANA DE LAS CIENCIAS SOCIALES
Magister en Politica y Gobierno

De acuerdo a lo sefialado en el Informe de la Direccion de Presupuestos, sobre “Estadisticas
de Recursos Humanos del Sector Pablico 1999 — 2008™*, en el afio 2008, el Ministerio de
Educacion contaba con 13.507 funcionarios, lo cual equivale al 7% del total del personal

civil del Gobierno Central.

! Ministerio de Hacienda, Direccién de Presupuestos (2009) “Estadisticas de Recursos Humanos del Sector

Publico 1999 — 2008, Chile
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I11.- Pregunta de Investigacion

¢Existen, en el actual sistema de reclutamiento y seleccion de los funcionarios a contrata
del estamento profesional del Ministerio de Educacion de Chile, los elementos sefialados

por Francisco Longo en su Modelo Integrado de Gestion de Recursos Humanos?
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IV.- Hipotesis de Trabajo

Las instituciones, tanto publicas como privadas, establecen estrategias, a partir de las cuales
se guian las acciones y decisiones de la misma. Asi, las directrices estratégicas de la

institucion se transforman en los principios orientadores de las acciones de la institucion.

De esta manera, los principios estratégicos de la institucién deben guiar todos los procesos

la organizacion, incluidos aquellos referentes a la seleccion del personal.

En relacion a este ultimo, es de vital importancia que se encuentre alineado con las
directrices estratégicas, a fin de contratar a aquellas personas que sean mas adecuadas para

cada cargo, lo cual contribuird al logro de las metas propuestas por la institucion.
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V.- Objetivos Generales y Especificos

A.- Objetivo General

Comparar el actual proceso de reclutamiento y seleccion de personal, en una institucion del
Estado chileno, como el Ministerio de Educacion, sobre la base del Modelo Integrado de
Recursos Humanos, propuesto por Francisco Longo, en su libro “Mérito y Flexibilidad”.

B. Objetivos Especificos

1.- Identificar el contexto en el cual se encuentra inserto el Ministerio de Educacién, su

estructura organica, definiciones estratégicas, entre otros.
2.- Identificar los procesos y elementos que se encuentran en el sistema de
reclutamiento y seleccion para los funcionarios profesionales a contrata, en el Ministerio de

Educacioén.

3- Contrastar los procesos y elementos mencionados anteriormente, con el Modelo

Integrado de Recursos Humanos de F. Longo.

4.- Proponer acciones de mejoramiento referentes al reclutamiento y seleccion de los

funcionarios profesionales a contrata del Ministerio de Educacién.

10
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V1.- Marco Metodoldgico

La metodologia que se utilizara para desarrollar este trabajo es de tipo cualitativa.

Como instrumentos para la recoleccion de informacion se utilizara el estudio de casos y las

entrevistas semi-estructuradas.

El estudio de casos se realizara en el Departamento de Recursos Humanos del Nivel Central
del Ministerio de Educacion.

Se efectuard una entrevista semi-estructurada, la cual sera aplicada a una jefatura de nivel
medio, que corresponde a un actor relevante del proceso de reclutamiento y seleccion, en el
Ministerio de Educacion.

En el Anexo N° 1, se encuentra el formato de la entrevista efectuada, sin embargo, las
respuestas de la entrevistada no seran publicadas, lo anterior, en virtud del acuerdo de

confidencialidad suscrito entre las partes

La presente Tesis corresponde a un estudio de tipo descriptivo, por cuanto a partir del
modelo de gestion estratégica de Francisco Longo, se busca describir la realidad del sistema
de reclutamiento y seleccion para los cargos del estamento profesional, con calidad juridica

a contrata del Ministerio de Educacion.

11
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VII.- Marco Teérico

El proceso de Modernizacion del Estado chileno, se ha caracterizado por su gradualidad en

los cambios, sin embargo éstos han sido sostenidos en el tiempo.

A continuacion se analizardn de manera sucinta las acciones de los 4 gobiernos anteriores al
actual, en lo que a procesos de modernizacion respecta. Las acciones del gobierno actual no

seran analizadas debido al poco tiempo transcurrido desde su inicio.

Al respecto, el Sr. Mario Waissbluth, en su trabajo Illamado “La Reforma del Estado en
Chile 1990-2005, De la Confrontacién al Consenso™, nos indica que el gobierno de
Patricio Aylwin, recibid un pais, cuya administracion publica poseia una capacidad
operativa disminuida, producto de las reformas y privatizaciones realizadas durante el

periodo anterior.

Como consecuencia, el énfasis del gobierno de dicho periodo, fue recuperar la operatividad
e infraestructura de los servicios publicos y crear instituciones que fueran en ayuda de los

sectores més desprotegidos de la sociedad.

Algunas de estas instituciones son el Servicio Nacional de la Mujer, el Instituto Nacional de
la Juventud, la Corporacién Nacional de Desarrollo Indigena, y la Comision Nacional del
Medio Ambiente, entre otros.

Asimismo, se implementaron reformas laborales, como fue por ejemplo, el aumento de las
indemnizaciones por despido, el fortalecimiento de las negociones colectivas y otras de

similar tenor.

2 Waissbluth, Mario (2006), La Reforma del Estado en Chile 1990-2005, De la Confrontacién al Consenso.
Departamento de Ingenieria Industrial, Facultad de Ciencias Fisicas y Matematicas, Universidad de Chile,
Santiago

12
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Waissbluth nos indica que, el gobierno del Presidente Eduardo Frei R-T, tuvo un énfasis
distinto, por cuanto le otorgd mas importancia a la modernizacién del Estado y se

generaron cambios significativos que potenciaron dicho proceso.

Al respecto, en este gobierno se inicio la senda de la Modernizacion. Se crea el Comité
Interministerial de la Modernizacién de la Gestion Publica, y se formula el “Plan

Estratégico de la Modernizacion de la Gestién Publica”.

Se comenzo de manera voluntaria para los servicios publicos un Plan de Trabajo, que fue el
antecedente del actual Programa de Mejoramiento de la Gestion (PMG) y se incorporaron

los primeros sistemas de remuneracion ligados al desempefio.

Se elaboraron los antecedentes del proyecto de Gerencia Publica. De hecho, el actual

Sistema de Alta Direccion Publica tiene su origen en el Gobierno de Eduardo Frei R-T.

Asimismo, se iniciaron otras reformas que se finalizaron en el siguiente Gobierno, como

por ejemplo, ChileCompra, Reforma Procesal Penal, entre otros.

Finalmente, cabe destacar que en este periodo se comienzan las negociaciones para los
Tratados de Libre Comercio, que se suscribieron en el siguiente Gobierno, con Estados

Unidos y la Union Europea.
Al comenzar el periodo del Presidente Lagos, las urgencias estaban radicadas en otros
temas y no en la modernizacién del Estado, toda vez que el pais se encontraba inmerso en

la conocida “Crisis Asiatica”.

No obstante lo anterior, durante dicho periodo presidencial, se desarrollaron

acontecimientos que modificaron las urgencias.

13
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A principios del 2003, se produjeron los escandalos vinculados al Ministerio de Obras
Publicas y CORFO - Inverlink, los cuales entregaron la posibilidad de generar los acuerdos

politicos necesarios para elaborar una propuesta de Reforma del Estado.

En dicha propuesta, se incorporaron alrededor de 25 iniciativas, a partir de las cuales, se
generaron aproximadamente 40 iniciativas de Reforma del Estado, como por ejemplo,
sistemas de control de gestion ligados al presupuesto y reformas en los temas de Recursos

Humanos.

Para llevar a cabo lo anterior, se debia modernizar a los Recursos Humanos de la
administracion publica. En este sentido, el Programa Estratégico que elabor6 el gobierno de
Ricardo Lagos para desarrollar la modernizacion, sefiala como una de las seis areas de

accion a los Recursos Humanos.

Se buscaba implementar un nuevo modelo de gestion centrado en la idea de usuario —
cliente, al cual los funcionarios publicos, que son quienes finalmente desarrollan los planes
y programas emanados por parte de las autoridades de gobierno, debian adecuarse e

implementarlo.

En este contexto, es promulgada la Ley N° 19.882, mas conocida como la Ley del Nuevo
Trato Laboral. A través de esta ley se crea la Direccion Nacional del Servicio Civil

(DNSC), el Sistema de Alta Direccién Publica, entre otras cosas.

En este sentido, la Direccion Nacional del Servicio Civil, se constituye como “la agencia
gubernamental encargada de coordinar, supervisar y perfeccionar las politicas de capital
humano del Estado.”® (Pérez, 2009)

Por su parte, el Sistema de Alta Direccion Publica, tiene como objetivo dotar a los servicios

adscritos a este Sistema, de directivos seleccionados a través de Concursos Publicos.

® Pérez Fuentes, Rossana Cecilia, Gestion estratégica de recursos humanos, CLAD, 2009

14
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Para tales efectos, el Consejo de Alta Direccion Publica, define los perfiles de los directivos
y, a través de un proceso concursal transparente y equitativo, define una terna de
postulantes, la cual es presentada a la autoridad encargada del nombramiento para su
decision (Presidente de la Republica o Ministro, dependiendo del nivel jerarquico del cargo

concursado).

Esto Gltimo, ha sido un paso sustancial en la profesionalizacion de la funcion puablica, toda
vez que se ha ido gradualmente aumentando los servicios cuyos directivos han sido
seleccionados a través de procesos técnicos y transparentes, asegurando la eleccion de los

mejores candidatos posibles.

Finalmente, el Gltimo Gobierno a analizar corresponde al primero liderado por una mujer.
En este sentido, el Gobierno de Michelle Bachelet, se constituyd como el primer Gobierno

de la historia de Chile con una mujer Presidente de la Republica.

En este contexto, su primer gabinete, estuvo caracterizado por la paridad de género en los

nombramientos de los Ministros de Estado.

De acuerdo a lo indicado por Maria Alejandra Sepulveda Toro, en su trabajo “La

experiencia de modernizacién del Estado chileno™, los ejes de este Gobierno fueron:

Proteccion Social
Educacién
Calidad de Vida e

Innovacion y Emprendimiento

Eal A

Respecto a la modernizacion del Estado en este periodo, y en palabras de Maria Alejandra

Sepulveda Toro, “la reforma del Estado, entra en su etapa de consolidacion, y la

* Sepulveda Toro, Maria Alejandra, La experiencia de modernizacion del Estado chileno, CLAD, 2006

15
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modernizacion de la gestion publica esta estrechamente vinculado a los conceptos de

calidad y excelencia.” (Septlveda, 2006)

En consideracion a lo anterior, la prioridad del Gobierno, en materia de modernizacion se
encuentra radicada en el “fortalecimiento de la capacidad de las instituciones publicas y de

la calidad de su atencién y servicios.” (Septlveda, 2006)

En virtud de lo sefialado precedentemente, respecto de los procesos modernizadores de los
4 gobiernos anteriores, se puede sefialar que el proceso de modernizacion del Estado
comenzo con fuerza en la mitad de la década de los noventa, y su principal foco de atencion
fue la calidad de los servicios y productos entregados por parte de las distintas instituciones

que componen la administracion publica.

Con el propésito de lograr lo anterior, y de acuerdo a lo sefialado por Dimas Santibafiez se

111

desarrollé “...una preocupacién estratégica por el factor recurso humano...aplicando
procedimientos de gestion organizacional orientados a comprometer y alinear a los

funcionarios publicos con los procesos que se buscan implementar”’ (Santibafiez, 2000).

En este sentido, surgio el concepto de “Gerencia Publica”, ya que de acuerdo a las
directrices entregadas por el Ministerio Secretaria General de la Presidencia (SEGPREYS), la
modernizacion de la gestion publica requeria de un liderazgo “capaz de promover y
consolidar las transformaciones que exige una administracion publica moderna al amparo

de una gestion innovadora, participativa, eficiente y profesional® (Santibafiez, 2000).

A través de la gestion pulblica, se buscaba “disefiar e implementar mecanismos de

reclutamiento y seleccién ad hoc, definir politicas de empleo y remuneraciones, impulsar

® [dem

® fdem

" Santibafiez, Dimas (2000), Estrategia de modernizacion de la gestion publica: el paradigma de la
racionalidad econémica y seméantica de la eficiencia. Revista Mad. N°3, Departamento de Antropologia.
Universidad de Chile., Santiago

& Idem

16
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procesos de evaluacién de desempefio y especificar el perfil del gerente plblico™

(Santibafiez, 2000).

Como consecuencia, este nuevo modelo de gestion de las personas vino a sacar del &mbito

politico un area que corresponde a la esfera técnica.

Lo anterior, por medio de la profesionalizacion de la administracion publica, seleccionando
a aquellas personas que posean la mayor competencia técnica para llevar a cabo aquellos

programas que se desarrollan y discuten en las esferas politicas.

Otro de los aspectos centrales de los procesos modernizadores de la gestion publica, ha sido
el logro del equilibrio entre mérito y flexibilidad. Bajo los parametros de la Organizacion
para la Cooperacion Econémica y el Desarrollo (OECD), el mérito se refiere a la
antiguedad, a las garantias juridicas para los funcionarios en virtud de la antigliedad en el

servicio.

En tanto, respecto de la flexibilidad, Koldo Echebarria (Echebarria, 2005) sefiala que éste
concepto se puede entender de dos maneras: la primera se refiere a una percepcion de las
personas como costo y busca transformar estos costos, de fijos a variables. La segunda,
hace hincapié en las personas como oportunidad, creando valor a las personas a través de la
flexibilidad.

Sin embargo, existen paises que se caracterizan por poseer una burocracia clientelar. De
acuerdo a lo sefialado por Koldo Echebarria, “esta burocracia se caracteriza por poseer
bajos niveles de autonomia y capacidad técnica, el ingreso a la administracion publica se
realiza en funcion a la confianza o participacion politica y su nivel de rotacion es
elevado™®. (Echebarria, 2005)

9
Idem
10 Echebarria, Koldo (2005), Analizando la Burocracia: una mirada desde el BID, CLAD, Chile
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Frente a esta situacion, uno de los desafios sefialados por Francisco Longo (Longo, 2005)
en una sociedad que se caracteriza por la rapidez con que el conocimiento aumenta y con

que la informacién se actualiza, es la seleccion del personal idoneo.

Para seleccionar a las personas mas competentes, se debe contar con perfiles de cargos que
sean acordes con las necesidades de la organizacion. Las organizaciones, deben identificar

el perfil y las competencias que desean, de los nuevos integrantes de la institucion.

Asimismo, se deben tener y aplicar los instrumentos que puedan mediar las competencias

antes sefialadas, los cuales deben responder a criterios técnicos y no politicos.

Lo anterior, debe ser llevado a cabo por un 6rgano de personas legitimadas técnicamente y
que sean imparciales al momento de la evaluacion. Estos 6rganos deben contar con la

dotacion de personal suficiente que acredite un buen desarrollo del proceso de seleccion.

Asimismo, es importante considerar la cultura organizacional imperante en la
administracion publica. Al respecto Francisco Longo (Longo, 2000) sefiala dos mitos de la
cultura organizacional de la administracion publica: el agravio compartido y el derecho

adquirido.

El primero de ellos, dice relacion con el sentimiento de discriminacién que indican sentir
los funcionarios, cuando se aplican politicas especificas a un grupo de personas. Mediante
este mito se tiende a la uniformidad de las politicas en un escenario donde la diversidad de

funciones es muy amplia.

El segundo mito, se refiere al entendimiento que tienen los funcionarios respecto a que las
situaciones que rodean su trabajo, sean estas econémicas, laborales y otras como derechos
adquiridos, no pudiendo modificarse sin el consentimiento del interesado. Con este mito

prevalecen los intereses de los funcionarios por sobre los intereses de la organizacion.

18
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Francisco Longo, en su libro “Mérito y Flexibilidad”, (Longo, 2004) presenta un modelo
integrado de gestion estratégica de Recursos Humanos. En palabras del autor, la finalidad
del modelo es “facilitar la comprension del propdsito principal, las finalidades asociadas,
las areas bésicas de intervencion, los factores situacionales relevantes y los criterios de
»ll

evaluacion aplicables a un sistema de gestion del empleo y de los recursos humanos
(Longo, 2004).

A continuacion se presenta el modelo.

Figura N° 1 Modelo integrado de gestién de Recursos Humanos

Estrategia

Contexto Interno Entorno
Estructura B Marco Legal
Cultura Gestion Mercado Laboral
Otros de Recursos Otros

Humanos

l

Personas

\ 4
Resultados

Fuente: Francisco Longo, “Mérito y Flexibilidad”

| ongo Martinez, Francisco (2004), Mérito y Flexibilidad, Paidos Empresa, Barcelona
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Cuando hablamos de resultados, en este modelo no hacemos mencién a los resultados
internos de la gestion de Recursos Humanos, sino que hacemos referencia a los resultados

de la organizacion.

Si bien estos resultados pueden ser afectados por muchos factores, de los cuales la gestion
de Recursos Humanos no puede responder, hay uno que es de su responsabilidad: las

personas.

Respecto a lo anterior, la administracion pablica basa su accionar en las personas, es decir,
son finalmente las personas quienes desarrollan las politicas y prestan los servicios
encomendados por ley a cada Institucion. Por lo tanto, las personas influyen en los

resultados de la organizacion.

De esta manera, la gestion de Recursos Humanos es responsable de seleccionar al personal
idoneo y méas competente para desarrollar las tareas de la organizacion y de mantener a las

personas capacitadas, retribuidas y evaluadas.

Como resumen, podemos sefialar que la organizacion define una estrategia, la cual guiard
su accionar a mediano y largo plazo; la gestion de Recursos Humanos se debe encontrar
alineada con dicha estrategia para poder seleccionar a las personas que cumplan de manera
mas adecuada con el perfil que requiere la organizacion de acuerdo a su estrategia y de
mantener a las personas con los estandares y conductas que necesita la organizacion; lo
anterior para poder cumplir con los resultados esperados por la organizacion y por la

sociedad.

Asimismo, tanto la estrategia, la gestion de Recursos Humanos, como las personas, se ven

influidos por factores externos e internos.

Los factores externos, se entienden como el entorno que rodea a la organizacion y a las

personas, como el mercado laboral y el marco legal entre otros.
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Los factores internos son aquellos que responden a la dindmica de la organizacién como es,

por ejemplo, la cultura organizacional y la estructura.

Respecto a la gestion de Recursos Humanos que se sefiala en la Figura N°1, esta se
encuentra compuesta por una serie de subsistemas, los cuales estdn conectados y
relacionados entre si. A continuacion, se presentan de manera grafica, los distintos

subsistemas que integran el sistema de gestion de Recursos Humanos y sus relaciones.

Figura N° 2 Subsistemas de la Gestion de Recursos Humanos

ESTRATEGIA
Planificacion
v - v T v <“—>Gestion ge la
Compensacion
Organizacion de Gestion del Empleo | Gestion del
Trabajo Rendimiento Retribucion
Incorporacion monetaria y no
Disefio de Puestos Planificacion monetaria
Movilidad
Definicion de Evaluacién T
Perfiles Desvinculacién
Gestion del l
Desarrollo
“—>
Promocidn y carrera
Aprendizaje
individual y
T T T colectivo T
I Gestion de (as relaciones humaan y sociales |
Clima Laboral Relaciones Laborales Politicas Sociales

Fuente: Francisco Longo, “Mérito y Flexibilidad”
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Al observar los dos diagramas presentados (Figuras N° 1 y 2) es posible distinguir, un

elemento comdn: la estrategia.

Sin embargo, en el caso del primer diagrama se refiere a la estrategia de la organizacion,

mientras que en el segundo, se refiere a la estrategia de la gestion de Recursos Humanos.

Francisco Longo define a éste Gltimo concepto de estrategia como “un conjunto de
prioridades o finalidades basicas que orientan las politicas y practicas de la Gestion de

Recursos Humanos, para ponerlas al servicio de la estrategia organizativa™?. (Longo, 2004)

Por otro lado, al hablar del subsistema de planificacion, Francisco Longo, se refiere a los
estudios que se realizan para determinar las necesidades a mediano y largo plazo del

personal que requerira la organizacion para el cumplimiento de los objetivos propuestos.

La determinacidn de las necesidades antes mencionadas, se realiza tanto a nivel de cantidad
de personas como de las competencias que seran demandadas, es decir, se realiza desde una

perspectiva cuantitativa y una cualitativa.

Debido a lo anterior, la planificacion debe relacionarse con todos los otros subsistemas ya
que todos ellos deben alinearse para responder a las prioridades y criterios fijados en la

planificacion.

De acuerdo a lo sefialado por el autor, el subsistema de Organizacion del Trabajo, se
entiende como aquel que “define las caracteristicas y condiciones de ejercicio de las tareas,

asi como los requisitos de idoneidad de las personas™*. (Longo, 2004)

12 |dem
13 |dem
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Ese subsistema se relaciona con el de Gestiébn del Empleo, ya que, una correcta
organizacion de cuéles seran las caracteristicas y competencias requeridas, ayudara en el

proceso de incorporacion de personas a la institucion.

Respecto al subsistema de Gestion del Empleo, éste se entiende como aquel subsistema que
agrupa todas las politicas y practicas que tienen que ver con el ingreso, traslado y salida de
las personas de una organizacion. Este subsistema tiene por objetivo mantener el contacto

entre las personas y las tareas que les asigna la organizacion.

El subsistema de Gestion del Rendimiento, en palabras de F. Longo tiene como propésito
“influir sobre el rendimiento de las personas en el trabajo, para alinearlo con las prioridades
de la organizacion y mantenerlo en el nivel mas alto posible, haciendo posible una mejora
sostenida de la contribucion de los empleados al logro de los objetivos organizativos™?.

(Longo, 2004)

Lo anterior entrega informacion al subsistema de gestion del empleo, por cuanto, una vez
que en el subsistema de gestion del rendimiento se detecté un funcionario cuyo rendimiento
no es el adecuado para cierto cargo, dicha informacion es traspasada al subsistema de

gestion del empleo como un antecedente para el traslado del funcionario.

Asimismo, se relaciona con los subsistemas de Gestion de la Compensacion y de
Desarrollo. Con el primero se relaciona en los casos en que ciertas retribuciones se asocian

al rendimiento.

Respecto al segundo, la relacién ocurre cuando se detecta algin funcionario que presenta
brechas entre los conocimientos que posee y aquellos que deberia poseer, en virtud del
cargo que ocupa, la cual puede ser disminuida a través de procesos de capacitacion, de los

cuales se hace cargo el subsistema de desarrollo.

% 1dem
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En el subsistema de Gestion de la Compensacion, se agrupan todas las politicas y practicas
que se relacionan con las retribuciones monetarias y no monetarias en que incurre la

organizacion, por la prestacion de servicios por parte de los funcionarios.

Tal como se sefialé anteriormente, se relaciona con el subsistema de la Gestion del

Rendimiento, sobre todo cuando éste, se asocia con algun tipo de retribucion.

El subsistema de Gestion del Desarrollo, tiene como proposito “estimular el crecimiento
profesional de las personas, de acuerdo con su potencial, fomentando los aprendizajes
necesarios y definiendo itinerarios de carrera que conjuguen las necesidades organizativas

con los diferentes perfiles, expectativas y preferencias individuales™*. (Longo, 2004)

En otras palabras, ese subsistema persigue el aprendizaje individual y colectivo de los
funcionarios, de acuerdo a las necesidades de la organizacion y de las preferencias

individuales de las personas.

Su relacion mas fuerte, corresponde a aquella que tiene con el Subsistema de Gestion del
Rendimiento, ya que tal como se sefialo anteriormente, éste ultimo le entrega informacion

respecto a las necesidades de aprendizaje que poseen los funcionarios.

Finalmente, el Subsistema de Gestion de las Relaciones Humanas y Sociales, tiene como
propasito, gestionar las relaciones entre la organizacion y sus empleados, en torno a las

politicas y practicas de la gestion de Recursos Humanos.

En este sentido, cuando se habla de empleados no se refiere al funcionario individual, sino
a la instancia de representacion de los empleados en la organizacion, como Asociaciones de

Funcionarios, Asociaciones Gremiales, entre otras.

% 1dem

24



n FACULTAD LATINOAMERICANA DE LAS CIENCIAS SOCIALES
Magister en Politica y Gobierno

Este subsistema en particular, se relaciona con todos los anteriores, ya que las politicas y
préacticas de Recursos Humanos, se producen a nivel de todos los subsistemas descritos

precedentemente.

A modo de conclusion del marco tedrico, podemos sefialar que el Recurso Humano es el
unico recurso vivo y dinamico de la organizacion y decide el manejo de los demas, que son
fisicos o materiales, y son quienes ejecutan las politicas publicas emanadas desde el

gobierno.

Ademas, constituyen un tipo de recurso que posee una actitud dirigida hacia el crecimiento
y desarrollo. Las personas aportan a la organizacién sus habilidades, conocimientos,

actitudes, comportamientos, percepciones, etc.

Con el objetivo de lograr un Estado moderno y al servicio de las personas, es necesario
contar con el personal mas idoneo y competente, ya que, son ellos quienes llevan a cabo las

politicas emanadas del Gobierno.

Para eso, es necesario que la gestion de Recursos Humanos se encuentre alineada con la

vision estratégica de las organizaciones.
Respecto de los procesos de modernizacion, los servicios que componen la administracion
publica chilena han avanzado en la modernizacion de los procesos, incorporando tecnologia

y mejorando la entrega de servicios a la ciudadania.

Sin embargo, la modernizacion de la gestion de los Recursos Humanos se ha visto rezagada

frente a estos otros adelantos.

Al hablar de proceso de modernizacion de la gestion de los Recursos Humanos, se destacan

dos conceptos: la flexibilidad y el mérito.
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Como una representacion grafica de ambos conceptos, podemos hablar de un continuo, en
el cual se sitla en un extremo la flexibilidad, y por otro el sistema de mérito, asociando el

primero a la modernizacion y el otro a la rigidez institucional.

Considerando lo anterior, podriamos sefialar que un factor que ha detenido el avance de
este proceso modernizador ha sido la cultura organizacional existente en el interior de la

administracion publica.

Lo anterior, se debe a que muchos de los funcionarios y de sus representantes se oponen a
procesos en los cuales se flexibilizaria la gestion de Recursos Humanos ya que,
argumentan, perderian garantias que les pertenecen por derecho propio (mito de los

derechos adquiridos).

Asimismo, para lograr la modernizacion de la gestion de los Recursos Humanos, se
requiere de una alta direccién comprometida con este proceso, dado que son ellos quienes

entregan los lineamientos principales para la organizacion.

Sin el Recurso Humano, el Estado no podra hacerse cargo de llevar de manera efectiva las
reformas necesarias para crear un sistema eficiente y eficaz, lo cual corresponde a un

requerimiento esencial para un Estado moderno.

En este sentido, se debe incluir en las decisiones estratégicas de la organizacion, distintos
temas referentes a la gestion de Recursos Humanos, que son de vital importancia para
lograr un sistema de gestion moderno y flexible.

Destacan, entre otros temas, la seleccion adecuada del personal, el ascenso y la carrera
funcionaria, el fortalecimiento de las funciones directivas, la movilidad al interior de la
misma institucion, las relaciones entre los funcionarios; etc. Todos ellos elementos

indispensables para el desarrollo sustentable de la organizacion.
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Finalmente, no se puede dejar de mencionar que los procesos de modernizacion deben, en

cada pais adecuarse a la realidad politica existente.

Un ejemplo de lo anterior, se produce en aquellos paises que poseen una burocracia
clientelar. En estos casos, se debe mantener un sistema de mérito que garantice a los
funcionarios estabilidad en el empleo, independiente de quien se encuentre en el Gobierno,

en desmedro de mayores niveles de flexibilidad.

Por tanto, la estrategia de modernizacion, sus objetivos y metas, deben considerar el
contexto y la realidad politica del pais, a fin que el proceso de modernizacién produzca la
mayor cantidad de beneficios para todos quienes se vinculan con la administracion del
Estado.
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VI111.- Sobre el Ministerio de Educacién

1.- Historia

En 1860, se dicto la Ley Organica de Instruccion Primaria que establece su gratuidad y
reconoce tres tipos de escuelas, las fiscales (publicas y municipales), particulares y

conventuales.

El Ministerio de Educacion, como Secretaria de Estado independiente fue creado mediante
Ley N° 1.296 de 1899, con el nombre de Ministerio de Instruccion Publica, teniendo a su
cargo todas aquellas materias relativas al desarrollo de la ensefianza, administracion de
establecimientos educacionales, Archivo General de Gobierno, Museos, Bibliotecas,

Observatorios Astrondmicos y Meteoroldgicos, Depdsitos Literarios y de Bellas Artes.

En el afio 1921 entrd en vigencia la Ley de Instruccion Primaria Obligatoria. En esta etapa

el Estado asume el rol de principal sostenedor de la Educacion.

A través del Decreto Ley N° 800 de 1925, el Ministerio de Educacion se estructura en

cuatro secciones:

Instruccion Primaria y Normal
Ensefianza Secundaria, Superior, Comercial y Especial,

Personal, Escalafon y Estadistica y

Ll

Locales, Mobiliario y Material de Ensefianza

Mediante el Decreto con Fuerza de Ley N° 7.912 de 1927, la Secretaria de Estado pasé a
[lamarse Ministerio de Educacion Pablica y se le otorgo el rol de administrador de la
educacion publica, fiscalizador de la ensefianza particular y promotor de la cultura general

del pais.
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En el aflo 1965, una Reforma Educacional impulsa un aumento de la cobertura, la

edificacion escolar y la nacionalizacién administrativa del sistema.

Actualmente, el Ministerio de Educacion se encuentra regido por la Ley N° 18.956 de 1990,
concluyendo con los procesos de traspaso de los establecimientos educacionales fiscales a
las Municipalidades y Corporaciones Privadas y se modifico su rol de administrador por el

de fiscalizador de la funcién educacional.

Asimismo se crearon las Secretarias Regionales Ministeriales de Educacion, con el fin de

responder al proceso de regionalizacion llevado a cabo en todo el pais.

En la actualidad, en el Congreso Nacional se encuentran discutiendo sobre la Ley General
de Educacion (LGE), la cual derogaria la Ley Orgénica Constitucional de Ensefianza, en lo
referente a la educacion general basica y media, dejando sin modificar todos los aspectos de

ley sobre educacion superior.

Asimismo, la nueva normativa establece nuevos principios referente a la educacion, que

corresponden a.

Universalidad y Educacién Permanente
Calidad de la Educacion

Equidad

Autonomia

Diversidad

Responsabilidad

Participacion

Flexibilidad

Transparencia

© ©° N o g bk~ w0 DN E

10. Integracion
11. Sustentabilidad

12. Interculturalidad
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2.- Misién del Ministerio de Educacién

Al respecto, la Misién del Servicio, corresponde a “Asegurar un sistema educativo
equitativo y de calidad que contribuye a la formacion integral y permanente de las personas
y al desarrollo del pais, mediante la formulacion e implementacion de politicas, normas y

regulacion sectorial.”*°

Asimismo, las funciones desarrolladas por esta Secretaria de Estado son las siguientes:

1. Disefiar, normar, evaluar y supervisar la ejecucion de las politicas, los planes y
objetivos de desarrollo educacional y cultural, que permitan orientar el sistema

educacional en todos sus niveles y modalidades y velar por su cumplimiento.

2. Disefiar, proponer e implementar programas que contribuyan al desarrollo de las

distintas areas de conocimiento.

3. Determinar, fijar, disefiar e implementar las politicas y programas de proteccion que
se estimen necesarias y apropiadas para cautelar las garantias constitucionales que
consagran el derecho a la educacion y a la libertad de ensefianza y velar por la

aplicacion estricta de la normativa con tal objeto.

4. Asignar, distribuir y fiscalizar los recursos de las subvenciones estatales v,
adicionalmente, focalizar otros recursos o elementos necesarios para el desarrollo de
los distintos niveles y modalidades de educacion, en conformacion con la normativa

vigente.

5. Disefar, implementar, fiscalizar y evaluar los programas de mejoramiento e

innovaciones educativas, que apoyen las politicas ministeriales.

16 \smvw.mineduc.cl
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10.

11.

12.

13.

Estimular el desarrollo educativo de los alumnos, focalizando los recursos con el
objeto de apoyar significativamente a aquellos de mayor vulnerabilidad, de

conformidad a la ley.

Gestionar, asignar y monitorear las ayudas estudiantiles.

Disefar, desarrollar y adoptar las medidas para la aplicacion del marco curricular y
los planes y programas de estudio para los niveles prebasico, basico y medio y

modalidades de ensefianza.

Proponer, asignar y distribuir los recursos que la ley de Presupuestos consulta

anualmente para las Instituciones de Educacion Superior.

Mantener un registro Nacional de Instituciones de Educacion Superior.

Disenar, proponer e implementar programas de fortalecimiento y desarrollo de las
Instituciones de Educacion Superior, sin perjuicio de la autonomia de estas
entidades.

Establecer las condiciones y desarrollar la normativa que permita la existencia y
funcionamiento de los mecanismos que aseguren la calidad de las Instituciones de

Educacion Superior.

Cumplir las otras funciones que le encomiende la ley.

3.- Vision del Ministerio de Educacion

Finalmente, respecto de la vision, se indica que “El Ministerio de Educacion espera

convertirse en una institucion publica de excelencia, que garantice el derecho a una

educacion de calidad para todos los nifios/as, jovenes y adultos durante toda su vida, con
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independencia de la edad, sexo u otra consideracion; de caracter humanista, democratica,
laica, plena e integral, que mantiene nuestra identidad social y cultural en el contexto de

una sociedad mundial globalizada, en constante cambio.”*’

4.- Objetivos Estratégicos del Ministerio de Educacion

1. Contribuir al aseguramiento de la equidad en el acceso y permanencia de las
personas en el sistema educativo, mediante la asignacion de recursos, cautelando la

normativa de resguardo de derechos.

2. Mejorar la calidad de los aprendizajes de los nifios, nifias, jovenes y adultos
fortaleciendo los mecanismos de aseguramiento de calidad institucional, docente,
curricular y técnica de los establecimientos educacionales, con especial énfasis en la
educacion publica, tendientes al logro de la equidad social y de género, y al
fortalecimiento de la participacion de la comunidad educativa.

3. Lograr mayores espacios de equidad en el acceso y permanencia en la Educacion
Superior, asegurar la calidad de nuestras instituciones y programas y promover la

pertinencia de la Educacion Superior.

4. Consolidar sistemas de informacion valida y confiable, evaluacion y mecanismos de
resguardo de derechos, que apoyen oportunamente la toma de decisiones de la

comunidad educativa.

5. Contribuir al mejoramiento de los procesos internos, a través del desarrollo e

implementacion de estrategias y acciones eficientes, alineadas e integradas.

7 \www.mineduc.cl
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5.- Dotacion de Funcionarios

El Balance de Gestion Integral 2009, del Ministerio de Educacién, publicado en la pagina

web de la Direccién de Presupuesto®®, indica la informacién sobre dotacién que se indica a

continuacion.

La dotacion efectiva del afio 2009, esto es, excluyendo a los funcionarios a honorarios,

corresponde a 3.867 funcionarios, cuyo desglose es el siguiente:

Hombres

Mujeres

Total

1777

2.090

3.867

Porcentaje de Funcionarios, de
acuerdo al sexo

B Hoembres

® Mujeres

La distribucion por tipo de contrato, es aquella que se sefiala en el siguiente cuadro:

Tipo de Contrato Hombres Mujeres Total
Planta 506 561 1.067
Contrata 1.270 1.529 2.799
Honorario asimilado a grado 1 0 1
Jornales permanentes 0 0 0

18 \www.dipres.cl
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Caodigo del Trabajo 0

TOTAL 1777

2.090

3.867

Contrato ambos sexos

0%

Porcentaje de Funcionarios, segun

W Planta

W Contrata

m Honorario
asimiladoa
grado

En el siguiente cuadro y grafico, se detalle la dotacion efectiva 2009, por estamento:

Estamento Hombres Mujeres TOTAL
Directivos 79 51 130
Profesionales 1.104 1.383 2.417
Técnicos 148 141 289
Administrativos 216 549 765
Auxiliares 230 36 266
TOTAL 1.777 2.090 3.867

Porcentaje de Funcionarios, segun
estamento, ambos sexos

M Directivos

= Profesionales

m Teécnicos

m Administrativos

M Auxiliares
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La distribucion por rangos de edad, en el Ministerio de Educacion es la siguiente:

Rango edad Hombres Mujeres TOTAL
24 anos 0 menos 20 19 39
25-34 afos 275 354 679
35-44 aiios 393 481 874
45-54 afos 388 591 979
55-59 afos 300 350 650
60-64 afios 297 249 546
65 y mas afos 104 46 150
TOTAL 1.777 2.090 3.867

Porcentaje de Funcionarios, segun
edad, ambos sexos
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En conclusion, respecto de la dotacion del Ministerio de Educacion, se puede indicar lo

siguiente:

e Mas del 50% de los funcionarios son mujeres,
e Cerca del 75% de los funcionarios se encuentra en calidad juridica a contrata,
o Alrededor del 60% de los funcionarios pertenecen al estamento profesional y

e La mayor cantidad de funcionarios tiene entre 45y 54 afios de edad.
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IX.- Sobre el Proceso de Reclutamiento y Seleccion

1.- Antecedentes

El Ministerio de Educacion ha implementado una serie de modificaciones procedimentales,
en respuesta a la implementacion de la Agenda de Modernizacion del Estado de Chile,
propiciada por la Ley N° 19.882 que “Regula nueva politica de personal a los funcionarios

que Indica”, publicada en el Diario Oficial el 23 de Junio del 2003.

Esta normativa legal “ha significado una profunda transformacion en un area fundamental,
no considerada hasta antes de su promulgacion, en el disefio de politicas publicas: el
desarrollo de las personas en el sector publico, especificamente los servicios que forman

parte de la Administracién Central del Estado.”*

Especificamente, en su Titulo IV “Normas sobre la Carrera Funcionaria”, se introducen una
serie de modificaciones a la Ley N° 18.834 sobre Estatuto Administrativo, que
fundamentan un cambio en la conceptualizacion de las materias asociadas al area de

Recursos Humanos, entre las que se destacan:

1. La Realizacion de procesos concursales para la provision de cargos criticos al interior de
cada Servicio, especificamente: Jefes de Departamento y los de niveles de Jefaturas
Jerarquicos. (Concursos Tercer Nivel Jerarquico) Art. Vigésimo Séptimo, Ley N° 19.882

2. Cambio del concepto de “ascenso” por el de “promocion”.

3. Incorporacién de principios de No discriminacion, equidad, igualdad de condiciones,

oportunidades y transparencia de los procesos.

19 Manual Seleccién de Personas en Servicios Publicos, Direccion Nacional del Servicio Civil, 11 Edicion,
2008, pag. 5
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Esta tendencia, ha convergido en otras iniciativas complementarias, tales como Decreto (S)
N° 69/2004 del Ministerio de Hacienda “Reglamento sobre Concursos del Estatuto
Administrativos”, el Codigo de Buenas Practicas Laborales, la Ley N° 20.285 de
Transparencia y Acceso a la Informacion Publica, el Consejo de Transparencia, por

mencionar algunas.

Es por esto que, el Ministerio de Educacion ha orientado su accionar en correspondencia
con estos principios en materia de Reclutamiento y Seleccidn, respetando y promoviendo la
realizacion de Procesos Concursales y/o Llamados a Presentacion de Antecedentes, en base

a la normativa legal vigente.

2.- Contextualizacion Institucional

Frente a la nueva conceptualizacion del Estado y a los cuerpos legales antes citados, surge
al interior del Ministerio de Educacién, la necesidad de actualizar los procedimientos hasta

el momento realizados en materia de Reclutamiento y Seleccion.

En este contexto, surge la creaciéon de una Unidad Técnica especializada en esta materia,

dependiente del Departamento de Recursos Humanos.

Esta Unidad asume la funcion principal de disefiar, implementar y desarrollar todas las
fases, tareas y actividades asociadas a los distintos tipos de Concursos establecidos en la
Normativa legal para la Administracion Central del Estado, referidos a la Carrera

Funcionaria e ingreso al Servicio.

En el Anexo N° 2, se presenta el organigrama del Departamento de Recursos Humanos, a

fin de ubicar a la Unidad Tecnica, de manera gréafica en la institucionalidad del Servicio.
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La Secretaria de Estado analizada, viene desarrollando en el ultimo tiempo Llamados a
Presentacion de Antecedentes, con el fin de proveer cargos en Calidad Juridica a Contrata,

en areas estratégicas de la Institucion.

El objetivo de realizar este tipo de Llamados, es el de implementar un proceso de seleccion
técnico, objetivo y transparente, con el fin de apoyar técnicamente a la Autoridad en la
toma de decisiones respecto de la incorporacion de personas en cargos en la Calidad

Juridica antes mencionada.

3.- Normativa Legal

Los cargos en Calidad Juridica a Contrata, se definen, segun lo dispone el art. 3°, letra c)
del DFL N° 29/2004, como aquél de caracter transitorio que se consulta en la dotacion de
una institucion, y que tiene como objetivo el complementar los cargos que forman parte de

la planta de personal de un servicio, segun lo requieran sus necesidades.

De acuerdo a lo sefialado en el articulo 10° del DFL antes mencionado, la vigencia limitada
en términos de tiempo del personal a contrata esti determinada por la jefatura superior del
servicio en el respectivo instrumento de nombramiento, lo cual se constituye en una

facultad privativa de dicha jefatura.

Dicha vigencia no puede exceder al 31 de diciembre de cada afio y estd supeditada al

tiempo fijado en la resolucion de nombramiento.

El término de funciones del personal contratado, estd contemplado en los articulos 147°,
letra f), y 153°, ambos del DFL N° 29/2004, por motivos de vencimiento del plazo por el
cual la persona fue contratada, es decir, el contrato expira por el cumplimiento del plazo

establecido en el documento que formaliza la contratacion.
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Es importante sefialar que es atribucion privativa de la Autoridad Superior la nominacion

de la(s) persona(s) que seran contratadas en cargos en Calidad Juridica de Contrata.

No obstante lo anterior, el Ministerio de Educacion ha optado por aplicar, en el caso de
cargos estratégicos de la Institucion, como son los del area de Subvenciones y de
Supervision, un procedimiento informado a través de Llamados a Presentacion de
Antecedentes.

Dichos procesos cuentan con instancias y parametros de evaluacion que permitan la
contratacion del personal mas idéneo, que cuente con las competencias y requisitos que

aseguren un buen desempefio en el cargo.
4.- Descripcidn Proceso de Reclutamiento y Seleccion, personal a Contrata
Un proceso de contratacion genérico, puede variar en su complejidad, eliminando algunas
etapas, o incluyendo otras, sin embargo para efectos del presente estudio, se considerara un
proceso completo, que incluya todas las etapas que se utilizan en el Ministerio de
Educacion.
Al respecto, un proceso de contratacion puede ser dividido en 3 etapas:

1. Etapa Técnica

2. Etapa Administrativa 'y

3. Etapa de Implementacion.

Cabe destacar que en el Anexo N° 3 se encuentra el flujograma de un proceso de

contratacion generico, tal como el que se describe a continuacion.
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4.1.- Etapa Técnica

Se inicia con la solicitud de contratacion, por parte de la Unidad interesada, la cual debe ser

aprobada por el Jefe Superior del Servicio.

Corresponde al insumo inicial, en el cual se define el tipo de cargo, y los antecedentes
basicos de éste, como son la calidad juridica, estamento, grado de contratacién, lugar de

desempefio y otros.

A partir de lo anterior, se elabora el Perfil del Cargo, la Pauta de Evaluacion Curricular, la

Prueba Técnica y la pauta de entrevista Técnica y Personal.

Lo anterior, es elaborado en coordinacion, entre la Unidad Técnica, responsable de los

procesos de contratacion, y la Unidad solicitante.

Elaborados los insumos técnicos, la Unidad Técnica, en conjunto con la Unidad solicitante,

proceden a revisarlos, y son aprobados.

De manera paralela, y en caso que se requiera contratar mas de un cargo, se debe delimitar

la cantidad de cupos a contratar.

Para lo anterior, la Unidad responsable de la dotacién de personal, debe estudiar el
presupuesto y nimero de personas con calidad juridica a contrata existente, a fin de no

sobrepasar la cantidad legal permitida.
El producto final de esta Etapa Técnica, es el Perfil del Cargo, la Pauta de Evaluacion

Curricular, la Prueba Técnica, la Pauta de entrevista y el niUmero de vacantes a convocar,

identificadas por region, y/o provincia.
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4.2.- Etapa Administrativa

Esta etapa se inicia con el disefio y redaccion de la cartilla informativa por parte de la

Unidad Técnica, en conjunto con la Unidad Solicitante.
Este documento es publicado, a fin que todas las personas que deseen postular, obtengan
informacion referente al proceso de contratacion y contiene todas las especificaciones del

cargo, a saber:

1.- Cargos y Cupos Disponibles, en el cual se identifica el estamento, grado, cupos,

cargo, entre otros.

2.- Calidad juridica

3.- Requisitos del cargo

4.- Funciones del cargo

5.- Antecedentes requeridos

6.- Entrega de antecedentes

7.- Metodologia de evaluacion de antecedentes

Se elabora la ficha de postulacion, en la cual, cada participante debe completar con la

informacion solicitada, adjuntando todos los antecedentes de respaldo del mismo.

De igual manera, en la ficha de postulacion, se adjunta la declaracién jurada, la cual debe
ser completada y firmada por cada participante, indicando que no se encuentra afecto a
ninguna de las inhabilidades e incompatibilidades sefialadas en la normativa legal.
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Asimismo se elaboran los avisos que se publicaran en un diario de circulacion nacional y en

la pagina web institucional.

Luego, tanto la Cartilla Informativa, como los avisos, son aprobados por la Unidad
Solicitante y jefaturas correspondientes.

El producto final de esta Etapa Administrativa, corresponde a la Cartilla Informativa, y los
avisos para la publicacion en un diario de circulacion nacional y en la péagina web

institucional.

4.3.- Etapa de Implementacion

Esta etapa se divide en tres fases, las cuales se detallan a continuacion:
A. Fase de postulacion
B. Fase de evaluacion
C. Fase de finalizacion

A.- Fase de postulacion

Esta fase se inicia con la publicacion de los avisos, la cartilla informativa y ficha de

postulacién, con sus respectivos anexos.

Los interesados ingresan a la pagina web institucional, completan la ficha de postulacion,
adjuntan sus antecedentes de respaldo, y las envian en el plazo indicado en la cartilla

técnica, a los lugares de recepcion de antecedentes informados.

De manera paralela, durante toda esta fase, se reciben y responden las consultas de los

participantes, acerca del proceso. Dichas consultas pueden ser enviadas a los correos
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electronicos institucionales de los funcionarios responsables del proceso, 0 se puede

habilitar una casilla de correo electronico especifica para el proceso.

A medida que los participantes entregan su ficha de postulacién, se recepcionan los
antecedentes fisicos de cada participante, procediendo al ordenamiento administrativo y

registro de antecedentes.

B.- Fase de evaluacion

Esta fase se divide en dos etapas:

1. Etapa Evaluacion de Requisitos y
2. Etapa Evaluacion Curricular.

1.- Etapa de Evaluacion de Requisitos

Se inicia con la evaluacion de los requisitos especificos del cargo. Para lo anterior, en
atencion a lo indicado en el cuerpo legal que fija las plantas y requisitos académicos y de
experiencia profesional para el ingreso al Servicio, se analizan cada uno de los titulos

profesionales de los participantes.

Esta evaluacion, centra su atencion exclusivamente en el titulo profesional analizando de
manera particular su nivel profesional, cantidad de semestres y afios de experiencia

profesional (contados desde la fecha de titulacion).
Aquellos participantes que no cumplen con alguno de los requisitos sefialados en la

normativa que fija los requisitos especificos de cada cargo, no contindan en el proceso, y

son notificados, ya sea por correo electronico, o carta certificada de aquello.
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El resto de los participantes que cumple con los requisitos, pasa a la etapa de Evaluacién

Curricular.

2.- Etapa Evaluacion Curricular.

Los antecedentes de los participantes aprobados en la etapa anterior, pasan a la etapa de
evaluacion curricular, para lo cual, se aplica la pauta de evaluacion, elaborada y aprobada

en la etapa técnica, descrita anteriormente.

La evaluacion, de acuerdo a la normativa puede ser realizada de manera sucesiva, 0

simultanea.

Al utilizarse la evaluacion sucesiva de factores, se debe indicar el orden de aplicacion de
cada uno de ellos, y el puntaje minimo de aprobacion de cada factor, que habilitara a los

participantes para pasar a las etapas sucesivas.

En el caso de utilizar la evaluacidon simultanea de factores, no se identifica un puntaje
minimo para cada factor, sino que por el contrario, sélo se sefiala el puntaje minimo final
para ser considerado participante idéneo, el cual es obtenido a través de la evaluacion de

todos los factores.

De esta manera, cada participante que apruebe la etapa de evaluacion de requisitos, debe ser
evaluado para cada uno de los factores, y sélo es considerado participante idoneo en la

medida que cumple con el puntaje minimo sefialado en la Cartilla Técnica.

Al respecto, cada una de las fases o factores a evaluar son las siguientes, y pueden ubicarse

en distinto orden y/u omitirse:

1.- Evaluacion de Antecedentes, que corresponde a la aplicacién de la pauta de evaluacion

curricular, elaborada en la fase técnica. En esta pauta, se evalGan, en virtud de los
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antecedentes presentados por los participantes, todos los factores definidos previamente e
informados a los participantes. Como resultado final de esta etapa, cada participante obtiene

un puntaje final correspondiente a la etapa de evaluacion de antecedentes.

2.- Aplicacion de Prueba Técnica, a los participantes se les aplica la Prueba de
conocimientos, elaborada en la etapa técnica, en conjunto con la unidad solicitante. Estas
pruebas, por lo general, corresponden a test con alternativas maltiples y/o verdadero/falso y

son aplicadas de manera presencial, y masivamente a todos los participantes.

3.- Evaluacion Psicolaboral, valora las condiciones y caracteristicas personales de los
participantes, de acuerdo a las exigencias en esta materia definidas en el Perfil del Cargo,
evaluadas con una bateria de pruebas estandarizadas. Para lo anterior, generalmente se
contratan los servicios de una empresa consultora, quienes son los responsables de elaborar

los informes psicolaborales a cada uno de los participantes, que acceden a esta etapa.

4.- Entrevista Personal y Técnica, es realizada por una Comision designada en la cual,
usualmente participan integrantes del Nivel Central, Regionales, y de la Unidad solicitante.
La finalidad de esta Entrevista es evaluar las caracteristicas personales y competencias
especificas de cada participante para desempenar el cargo, en funcion de lo establecido en
el Perfil.

En caso de optar por una evaluacion sucesiva de factores, luego de finalizada cada una de
las etapas, se procede a efectuar la notificacion de los postulantes que no obtengan el

puntaje minimo requerido para continuar en el proceso.
Si, por el contrario, el proceso es realizado con una evaluacion simultdnea de factores, la

notificacion a los participantes, que no cumplen con el puntaje minimo requerido, debe ser

realizada una vez que se ha finalizado con la evaluacion de todas las etapas.
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C.- Fase de Finalizacion

Como resultado de la fase anteriormente descrita, se genera una némina de participantes

idoneos, que cumplen con el puntaje minimo requerido e informado en la Cartilla Técnica.

Asimismo, se elabora un informe de resultado, en el cual se detalla los puntajes obtenidos
por cada uno de los participantes en las distintas etapas, sus postulaciones, y toda aquella

informacion que colabore en la toma de decision.

Dicho informe es presentado a la Autoridad encargada del nombramiento, quien
considerando los antecedentes presentados, toma la decision final, respecto de quienes de

los participantes idoneos resultara seleccionado.

Con dicha informacion se procede a notificar a los seleccionados, enviandoles una carta de
aceptacion de cargo, la cual debe ser firmada por cada interesado y enviada, a fin de

formalizar su aceptacion.

Los participantes seleccionados y notificados, tienen un plazo de tres dias para responder.
En caso, que no respondan, o que indiquen que no acepten el cargo, se procede a notificar a

las segundos participantes seleccionados.
Igualmente, aquellos participantes que conformaron la némina de participantes idéneos, y
que no resultaron seleccionados, son notificados de su situacion en el proceso de

contratacion.

Con todas las aceptaciones de cargo, se envian los antecedentes a la unidad, dependiente

del Departamento de Recursos Humanos, encargada de la formalizacién administrativa.
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Dicha unidad es la encargada de, en base a los antecedentes entregados por la Unidad
Técnica, elaborar las resoluciones de nombramiento, y envio de las mismas a Contraloria

General de la Republica, para su tramite de Toma de Razon.
Con lo anterior, finaliza el proceso de contratacion, y tiene como resultado, la provision de

las vacantes convocadas, con personas que participaron de un certamen y fueron evaluadas

a distintos niveles.
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X.- Comparacion del sistema de reclutamiento y seleccion del Ministerio con el

Modelo propuesto por Francisco Longo

En relacion al modelo de Gestion de Recursos Humanos (GRH), propuesto por F. Longo, y
descrito en la Figura N° 1, es posible indicar que la estrategia de la organizacion debe guiar

las politicas y acciones del Departamento de Recursos Humanos.

Por su parte el Departamento de Recursos Humanos tiene una relacion directa con las
personas, toda vez que se trata de la Unidad encargada de todas las etapas en las cuales se

ven involucradas las personas al interior de la organizacion.

Finalmente las personas, a través de sus tareas y labores afectan en los resultados finales de

la organizacion.

Asimismo, la estrategia, la Gestion de Recursos Humanos, las personas y los resultados se

ven afectados tanto por factores internos, como por factores externos.

Al respecto, y analizada la situacion del Ministerio de Educacion, se verifica que no existe

una alineacion entre la estrategia de la Institucion, y la Gestion de Recursos Humanos.

En este sentido, la entrevistada indica que: “No hay una consistencia, ni respaldo
institucional, que permita una alineacion entre la gestion de Recursos y la mision del
Ministerio. No se observa coordinacion entre las distintas instancias ministeriales. No se ve
como Recursos Humanos aporta a la institucion. En este sentido la gestion de Recursos

Humanos se encuentra desligada de las directrices institucionales.”
Respecto de los Subsistemas de la Gestion de Recursos Humanos, descritos por Francisco

Longo, el sistema de reclutamiento y seleccion se encuentra adscrito en el subsistema de

Gestion del empleo.
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Lo anterior, toda vez que el objetivo de dicho subsistema, en palabras de F. Longo,
corresponde a “gestionar los flujos mediante los cuales las personas entran, se mueven, y
salen de la organizacién. Es un subsistema complejo, dentro del cual tienen cabida algunas

de las areas mas relevantes de la GRH.”%°

Cabe destacar que de acuerdo a lo sefialado en la Figura N° 2, el subsistema de Gestion del

Empleo, se relaciona de manera importante con dos subsistemas:

1. Subsistema de Planificacion de Recursos Humanos y

2. Subsistema de Organizacién del Trabajo

Al respecto, estos subsistemas, entregan insumos necesarios para el correcto

funcionamiento de la Gestion del Empleo.

En consideracion a lo anterior, se procedera a analizar el proceso de reclutamiento y
seleccion del personal profesional a contrata, del Ministerio de Educacién, expuesto en el

acapite anterior, en relacion a lo indicado por Francisco Longo para los subsistemas de:

1. Planificacion de Recursos Humanos,
2. Organizacion del Trabajo y
3. Gestién del Empleo.

En relacion a éste Ultimo, se analizara todo aquello concerniente al proceso de
reclutamiento y seleccion, dejando de lado aquellos aspectos referentes al movimiento del

personal y desvinculacion, toda vez que no son temas tratados en el presente trabajo.

20| ongo Martinez, Francisco (2004), Mérito y Flexibilidad, Paidos Empresa, Barcelona
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1.- Subsistema de Planificacion de Recursos Humanos.

De acuerdo a lo indicado por F. Longo el objetivo de este subsistema es “Mediante la
planificacion de Recursos Humanos (PRH), una organizacion realiza el estudio de sus
necesidades cuantitativas y cualitativas de RRHH a corto, medio y largo plazo, contrasta las
necesidades detectadas con sus capacidades internas e identifica las acciones que deben

emprenderse para cubrir las diferencias entre unas y otras.

El objetivo de la PRH es facilitar la disponibilidad de las personas que la organizacion
necesita, en el momento adecuado y al menor costo. Se trata del subsistema que facilita la
coherencia estratégica de las diferentes politicas practicas de GRH, conectando éstas con

las prioridades de la organizacién.”**

En este contexto, F. Longo indica diversos procesos y/o analisis que se deben efectuar en
este subsistema:

1. Andlisis de las necesidades brutas de RRHH: Se refiere a la identificacion de las
necesidades de tipo cuantitativo y cualitativo del personal de un Servicio, a fin de

cumplir con sus labores encomendadas.

2. Analisis de las disponibilidades, actuales y futuras: Corresponde al analisis de las
situaciones que se producirian, en caso de no efectuar las modificaciones necesarias

para corregir una determinada realidad.

3. Andlisis de las necesidades netas de RRHH: El resultado del contraste de los dos
analisis anteriores, configura las necesidades netas de RRHH, en las cuales se
pueden identificar como resultado, diferencias por defecto, correspondiente a un
déficit, ya sea de caracter cuantitativo o cualitativo, 0 un exceso de empleos o

competencias.

2 1dem
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4. Programacion de medidas de cobertura: A través de este proceso se identifican las
acciones que se deben llevar a cabo para cubrir las necesidades netas de RRHH en

cada uno de los subsistemas de RRHH.

Al observar estos procesos en el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de
Educacion, se constata que no se efectian ninguno de los analisis identificados

precedentemente.

En este sentido, la persona interrogada para la presente tesis sefiala que: “No existe una
planificacion de Recursos Humanos. Es donde estamos mas mal como Departamento, es un
gran déficit. No se pueden planificar los procesos, y no existen definicion de dotaciones

Optimas, ni siquiera por region o estamento.”

Al respecto, el Departamento de Recursos Humanos de la mencionada Secretaria de Estado,
cuenta con una Unidad de Estudios, no obstante las lineas de accion de ésta se encuentran
mayormente orientadas a mantener un sistema de dotacion al dia, manejar el presupuesto de

Recursos Humanos, y elaborar dicho presupuesto cada afio.

Cabe destacar que el levantamiento de los requerimientos de recursos para el
Departamento, no es realizado en funcion a ningln estudio o analisis, como los ya vistos,

sino por el contrario se trata de un presupuesto incrementalista.

Lo anterior resulta muy dafiino para la organizacién, toda vez que no se logra una
optimizacion de los recursos generando situaciones en ciertas unidades de sobrepoblacion
de personal o competencias, mientras que en otras unidades puede existir un déficit de las

mismas.
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Por lo tanto, en la medida que no se genere una planificacion de Recursos Humanos, no se
puede efectuar una correcta distribucion de recursos y cargas de trabajo, lo cual afecta de

manera directa en el rendimiento de los funcionarios.

Asimismo, la inexistencia de una planificacion de Recursos Humanos, tiene un efecto
negativo en los recursos financieros de la institucion, ya que existe un descontrol sobre la
planilla de dotacion del Servicio, toda vez que al no contar con diversos analisis que
indiquen la situacion del Ministerio, cada unidad organizacional gestionara el ingreso de

nuevos funcionarios para el cumplimiento de sus labores, sin considerar el recurso interno.

Al respecto, la jefatura de nivel medio que respondio las preguntas del cuestionario
aplicado indica que: “La falta de planificacion de Recursos Humanos no permite comparar
la realidad con un estandar, por lo tanto todo lo que se realiza es intuitivo, toda vez que no

existe estandar, ni indice de comparacion.”

Lo anterior, lleva a situaciones de incrementos de dotacion, con el gasto en remuneraciones

que aquello implica.

Asimismo, un factor de vital importancia en la planificacion de Recursos Humanos,
corresponde a la adecuacion que debe tener ésta con las orientaciones estratégicas del

Servicio.

En este sentido, a fin que la gestion de Recursos Humanos sea gravitante en el
cumplimiento de la mision ministerial, la planificacion de Recursos Humanos debe ser

concordante con las lineas y definiciones estratégicas que da el Servicio.
Con lo antes mencionado, se logra aunar los diversos esfuerzos del Servicio, en el

cumplimiento de su mision y metas, sin perder Recursos Humanos, financieros, ni de

tiempo.
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Sin embargo, al no existir una planificacion de Recursos Humanos, se pierde la vinculacion

del quehacer del Departamento de Recursos Humanos, con la Mision del Ministerio.

2.- Subsistema de Organizacion del Trabajo.

De acuerdo a lo indicado por F. Longo, este subsistema “integra el conjunto de politicas y
practicas de GRH destinadas a definir las caracteristicas y condiciones del ejercicio de las
tareas, asi como los requisitos de idoneidad de las personas Ilamadas, en cada caso, a

desempefiarlas.”?

Asimismo, y al igual que el subsistema anterior, el autor indica los dos procesos que deben

contemplarse en el subsistema de Organizacion del Trabajo.

1. Disefio de los puestos de trabajo: Corresponde a la descripcién de las actividades,

funciones, responsabilidades y finalidad que la organizacion le otorga a cada puesto.

Este disefio deberia contener al menos los siguientes elementos:

e Mision o razén de ser del puesto

e Situacion en la cadena de autoridad formal

e Dimensidn de los recursos que gestiona

e Funciones y tareas principales

e Alcance de las responsabilidades por sus decisiones

e Finalidad del puesto o area en la que se deben obtener los mayores

resultados.

2. Definicion de los perfiles: Enunciacion de las competencias basicas que el ocupante

del cargo debe reunir. A traves de la definicion de los perfiles, la organizacion

2 1dem
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indica para cada cargo, las competencias consideradas claves para el desarrollo

exitoso de éste.

Una correcta definicion de competencias colabora en gran medida a una correcta
gestion del proceso de incorporacion, ya que define niveles basicos de capacidades
que cada postulante debe cumplir e incluso en base a sus niveles de competencias,

se puede optar por uno u otro, dependiendo de los requerimientos del cargo.

Asimismo, un buen perfil colabora con otros subsistemas como el subsistema de
evaluacion y desarrollo, ya que al definir estdndares de competencias para cada
cargo, la evaluacion de cada funcionario para el cargo resulta mas objetiva y se
pueden determinar las brechas existentes, y tomar las medidas pertinentes para

disminuirlas.

Con la informacion anterior, y revisado el proceso de contratacion del Ministerio de
Educacion, se constata que en la etapa Técnica de cada llamado, se efectla una descripcion
de cada uno de los cargos que se busca proveer, como asimismo se definen las

competencias basicas que el titular del cargo deberia poseer como minimo.

No obstante, al revisar los elementos que define F. Longo que cada disefio de cargo debe
contener, se aprecia que la descripcion de los cargos efectuada en los procesos de

contratacion del Ministerio de Educacion, se encuentra incompleta.

De manera general, la descripcion de un cargo, en los perfiles elaborados por la Secretaria
de Estado, incluye el objetivo del mismo, su situacion en la cadena de autoridad formal (de
quién dependen el cargo, y quienes depende de €l), sus principales funciones y tareas, y una

breve definicion de competencias basicas exigibles para el cargo.

En relacion a la definicion de competencias, éstas no se realizan a través de un proceso de

gestion de competencias que incluya la definicion de competencias, deteccion de brechas,
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acciones de capacitacion y otras, sino que se definen como un ejercicio dentro de la

descripcion del cargo.

Lo anterior es respaldado por la entrevistada, quien indica que: “El trabajo de gestién por
competencias se encuentra en un nivel bajo. Existe un incipiente inicio de trabajar en
capacitacion por competencias, por otro lado la Unidad Técnica en lo que a perfiles
respecta, trata de abordar el tema, pero se queda en lo formal. En este sentido, se deben unir

las competencias con la capacitacion, pero hasta el momento se esta lejos de eso.”

En este sentido es de gran utilidad, para cualquier organizacion, contar con disefios de
puestos de trabajo y definiciones de perfiles, ya que se pueden considerar como un puente,
0 punto de contacto, entre los requerimientos del Servicio y lo ofertado en el mercado

laboral.

A pesar de lo sefialado anteriormente, y en atencién a lo descrito en el proceso de
contratacion, mencionado en el capitulo anterior, podemos concluir que los procesos de
contratacion que lleva a cabo el Ministerio de Educacion para el personal profesional a
contrata, cuentan con un disefio de cargos y definicion de perfil, los cuales son factibles de
ser perfeccionados, a fin que respondan de mejor manera a las necesidades efectivas de la

organizacion.

3.- Subsistema de Gestion del Empleo.

Tal como fue sefialado con anterioridad, este subsistema, en palabras de F. Longo

“...incorpora el conjunto de politicas y practicas de personal destinadas a gestionar los

flujos mediante los cuales las personas entran, se mueven y salen de la organizacién.”*

2 1dem
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En atencion a que se estd analizando el proceso de contratacion del Ministerio de
Educacion, y tal como se sefial6 con anterioridad, s6lo nos referiremos en este subsistema,

a aquellos aspectos relacionados con el ingreso de las personas a la organizacion.

En este contexto, Francisco Longo, menciona tres tipos de procesos que se deben

considerar en la gestion de la incorporacion, y que se indican a continuacion:

1. Reclutamiento: se refiere a las tareas de buscar y atraer candidatos para los distintos
cargos que se desean proveer.

2. Seleccidn: corresponde al proceso de eleccion del candidato que se ajuste de mejor
manera al perfil del cargo, y

3. Recepcion, socializacion o induccion: proceso de recepcion de los funcionarios

recién ingresados al servicio.

En este sentido, el autor indica algunos puntos criticos que deben ser considerados:

e Procesos abiertos, de derecho y hecho para todos aquellos que cumplan requisitos.

e Procedimientos y garantias que eviten la arbitrariedad y la politizacion.

e Mecanismos que garanticen la igualdad y la no discriminacion.
Al comparar el procedimiento de contratacion del Ministerio de Educacion, con lo indicado
por Francisco Longo, se verifica que para la mayoria de los procesos de contratacion se
efectla un proceso de reclutamiento, informandolo a través de avisos publicados en un

diario de circulacion nacional y en la pagina web institucional.

Con lo anterior, se busca aumentar al méaximo la cantidad de posibles candidatos

interesados en postular a la Institucién. Dichos avisos cuentan con toda la informacién
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necesaria para que el interesado pueda presentar sus antecedentes en la forma y oportunidad

requeridas.

En relacion al proceso de seleccion, el Ministerio de Educacion procura efectuar un
procedimiento que permita elegir a aquellos candidatos, que obtengan los méas altos
puntajes y que se ajusten en mayor medida al perfil definido con anterioridad a la

publicacion del llamado.

Para lo anterior, se elabora una pauta de evaluacion, a través de la cual se miden, de igual
manera y con las mismas reglas, los antecedentes de todos los participantes que cumplan

con los requisitos legales necesarios.

Asimismo, se definen los puntajes minimos que deben cumplir los participantes para

continuar en las siguientes etapas del proceso.

No obstante, en lo que se refiere al proceso de recepcion o socializacion de los nuevos
funcionarios, el Ministerio de Educacién no cuenta con un procedimiento de induccién que
permita a los funcionarios recién ingresados, obtener informacién de su nuevo cargo y de la

organizacion, de manera adecuada.

En este sentido, existen algunas Unidades que llevan a cabo procesos de induccion, los
cuales se efectian de manera descoordinada, e independiente a la gestion de Recursos

Humanos.

Respecto al punto critico sefialado por F. Longo, referente a procesos abiertos, el Ministerio
de Educacion, de manera general y salvo excepciones justificadas, realiza procesos de
contratacion abiertos a todos los ciudadanos que cumplan con los requisitos exigidos. Para
tales efectos, y tal como fue mencionado, publica sus Ilamados en diarios de publicacion

nacional y en su pagina web institucional.
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En relacion a los procedimientos que se deben incluir en un proceso de contratacion a fin de
evitar la arbitrariedad, y de acuerdo a lo sefialado anteriormente, todos los Ilamados a
presentacion de antecedentes cuentan con una pauta de evaluacion curricular, a traves de la
cual, los evaluadores deben examinar los antecedentes de los interesados y otorgar los

puntajes correspondientes.

Lo anterior, junto con el profesionalismo de los funcionarios de la Unidad encargada de

llevar a cabo estos procesos, garantiza llamados ajenos a la arbitrariedad y no politizados.

Asimismo, cabe destacar que en el caso de la Administracion Publica, el Estatuto
Administrativo, consagra el derecho de los participantes en cualquier proceso, a presentar
sus reclamaciones a la Contraloria General de la Republica, respecto a la legalidad de las
decisiones de la Institucion, las cuales deben ser respondidas por ésta, en un determinado

plazo.

De esta manera, evita que el Servicio tome decisiones injustificadas, o fuera de la
normativa, ya que, en caso de reclamo, se veria expuesta a una amonestacion por parte del
Organo Contralor, y deberia, en caso que asi se indique, retrotraer el llamado hasta aquel

punto, en el cual se cometié la arbitrariedad cuestionada.

Sobre los mecanismos que garanticen la igualdad y eviten la discriminacion, las
Instituciones de la Administracion Puablica, deben cumplir con todas las instrucciones y

normativas emanadas desde Instancias superiores.

En este sentido, la Direccion Nacional del Servicio Civil, elaboré un Cédigo de Buenas
Précticas Laborales, en el cual se incluyen garantias a la igualdad de oportunidades y no

discriminacion, ya sea esta racial, de sexo, creencias u otras.

Igualmente, en caso que algln participante, se sienta vulnerado, puede acudir al Ente

Contralor, solicitando un pronunciamiento y reparacion, sobre su situacion en particular.
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En consideracion a lo anteriormente expuesto, se puede indicar que el Ministerio de
Educacion, en sus procesos de contratacion, cumple en su mayoria con aquello indicado por

Francisco Longo, para este Subsistema.

La Unica excepcion a lo anterior, se encuentra en el procedimiento de induccion, toda vez,
que la Secretaria de Estado en estudio no cuenta formalmente con un curso de accion que

permita asegurar lo contrario.

No obstante, todo lo que dice relacion con el reclutamiento y proceso de seleccién

propiamente tal, se encuentra presente en el Ministerio de Educacion.

De igual manera, existen garantias en el procedimiento y en la normativa, que garantizan un

proceso de seleccidn abierto, igualitario, no arbitrario y sin discriminacion de ningun tipo.

En este sentido, en lo que respecta al Subsistema Gestion del Empleo, en particular, aquello
referido con el proceso de contratacion, ain quedan cosas por hacer, sin embargo, y de
acuerdo a lo sefialado por la entrevistada: “Falta por mejorar, pero si se compara con 6 afios
atras se ha mejorado. Se han contratado cargos estratégicos, cumpliendo con criterios de

idoneidad para cada uno de los seleccionados.”

A modo de conclusion de este capitulo, se puede sefialar que el Ministerio de Educacion, en
lo que a su proceso de seleccion respecta, y comparado con lo indicado por Francisco
Longo, tiene deficiencias en el Subsistema de Planificacion de Recursos Humanos, ya que
no se observa una planificacion, ni andlisis formales respecto de las necesidades de

Recursos Humanos para la institucion.

En relacion al Subsistema de Organizacion del Trabajo, el Servicio elabora para cada
proceso perfiles y definiciones de los cargos a proveer, los cuales se ajustan en gran medida

a la realidad institucional.
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Sin embargo, éstos deben ser mejorados en aspectos que dicen relacion con la limitacion de

responsabilidades y recursos asignados.

Asimismo, los perfiles de competencias deberian ser elaborados en el contexto de la gestion

de competencias, y no como un proceso ajeno a éste.

Finalmente, el Subsistema de Gestion del Empleo, en lo que al proceso de contratacion se
refiere, es elaborado en conformidad a lo indicado por F. Longo, con excepcion del proceso

de induccidn, el cual no es efectuado por la mencionada Secretaria de Estado.

En este sentido, como resultado de lo que el Ministerio de Educacion ha efectuado, cabe
destacar que a contar del afio 2007 a la fecha, esta Secretaria de Estado ha efectuado

diversos procesos de contratacion, agrupados principalmente en 3 areas:

1. Area Supervision Técnica Pedagdgica
2. Area de Subvenciones y

3. Area de Administracion

En el area de Supervision Técnica Pedagogica se han efectuado 3 procesos, de los cuales

uno aun se encuentra en desarrollo.

De aquellos procesos ya cerrados, las vacantes solicitadas fueron de un total de 116, todas

ellas profesionales, siendo provistas un total de 87, lo cual corresponde al 75% de ellas.

En el area de Subvenciones, se han desarrollado 5 procesos, convocando por estamento las

vacantes que se indica:

e Profesionales convocados, 195 cargos en total, de los cuales fueron provistos 136, lo

cual equivale al 70% de ellos.
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e Técnicos convocados, 33 cargos en total, los cuales fueron provistos en su totalidad.

e Los cargos administrativos convocados fueron 24, de los cuales se proveyeron 18, lo

que corresponde al 75%.

e Finalmente en el estamento auxiliar se convocé a 41 cargos, de los cuales se

proveyeron 39, lo que equivale al 95%.

En el &rea de Administracion, se efectuaron 3 procesos, en los cuales se convoco un total de
20 cargos profesionales, de los cuales fueron provistos 19 de ellos, lo cual equivale al 95%
de ellos.

A modo de resumen, y con el fin de dejar de manifiesto el impacto y resultados de los
Llamados a Presentacion de Antecedentes, desde la creacion de la Unidad Tecnica (2007) a
la fecha, se han efectuado 11 procesos de contratacion, convocando un total de 429 cargos,

de los cuales se proveyeron 332, lo cual equivale al 77% de total de cargos ofertados.

Sin embargo, no es posible determinar el porcentaje de funcionarios que anualmente
ingresan al Servicio a través de algun proceso de contratacion, toda vez que dicho anélisis

no es efectuado.

No obstante, preguntado por lo anterior, la funcionaria consultada sefial6 que: “No existen
estudios que permitan determinar una cantidad. De hecho seria muy interesante hacer ese
analisis. Sin embargo, a mi juicio la cantidad de funcionarios que ingresa anualmente por
procesos es muy baja, yo creo debe ser cercana al 5% - 10% del total de funcionarios

ingresados al Ministerio.”

El detalle de cada llamado, fechas de publicacién, cargos ofertados, cargos provistos, y

otros, se encuentra en el Anexo N° 4.
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XI.- Decalogo de Propuestas para el proceso de reclutamiento y seleccion de los

funcionarios profesionales a contrata del Ministerio de Educacion

A continuacion se plantean algunas propuestas de mejoramiento al proceso de contratacion

de funcionarios profesionales a contrata efectuado por el Ministerio de Educacion:

1.- El servicio debe considerar los temas relacionados y desarrollados por el Departamento
de Recursos Humanos con la calidad de estratégicos. Lo anterior, se basa en la
consideracion que, en la administracion puablica las personas, en este caso funcionarios
publicos, llevan a cabo los programas, politicas y acciones encomendadas por la ley. En
atencion a lo anterior, y debido a lo critico que podria llegar a ser un eventual conflicto con
los Recursos Humanos, se hace necesario elevar todos los aspectos relacionados con la

gestion de los mismos, a un nivel estratégico.

2.- Vincular la gestion del Departamento de Recursos Humanos a la vision estratégica del
Ministerio de Educacion. En el parrafo anterior, se menciona la necesidad de considerar la
gestion de Recursos Humanos a un nivel estratégico, sin embargo, adicionalmente a esto, la
gestion del Departamento de Recursos Humanos en general, y el proceso de reclutamiento
y seleccion en particular, deben encontrarse alineados con la vision del Ministerio y
colaborar con la consecucion de ésta. Para lo anterior, y en concordancia con lo
mencionado en el punto anterior, el Departamento de Recursos Humanos debe vincularse al

nivel estratégico del Ministerio.

3.- Efectuar una planificacion de Recursos Humanos, permitiendo detectar dotaciones
Optimas, dotaciones actuales, y los procesos a través de los cuales se buscara disminuir la
brecha entre ambas, a fin de poder programar los diversos procesos y evitar desarrollar
varios procesos en paralelo, toda vez que se produce una fuga de recursos y se aumentan las

posibilidades de incurrir en algun tipo de error.
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4.- El Departamento de Recursos Humanos, debe propender a efectuar la elaboracion de
perfiles de cargo que respondan al quehacer de la institucion y que se encuentren alineados
con el cumplimiento de la mision y vision institucional. Al respecto, los perfiles que se
elaboren deben contribuir, mediante la contratacion de profesionales, al cumplimiento de la

mision encomendada a la Secretaria de Estado.

5.- En relacion a los funcionarios, que se encuentran desempefiando funciones, y en virtud
del cargo que ocupan, y la descripcion de éste, identificar las brechas de competencias, y
proceder al respecto, ya sea mediante la capacitacion de los funcionarios, o la redistribucion

a otros cargos, que se ajusten en mayor medida a su perfil de competencias.

6.- Asegurar en el Departamento de Recursos Humanos, los recursos fisicos,
presupuestarios, tecnoldgicos y de dotacion, necesarios para el buen desarrollo de los

diversos procesos de contratacion efectuados por el mencionado Departamento.

7.- Mantener una comunicacion fluida entre las distintas unidades del Departamento de
Recursos Humanos, toda vez que muchos de los productos de las diversas Unidades, sirven
de insumo para otras unidades al interior del Departamento. Con lo anterior, se identifican
las necesidades de informacion de las diversas unidades, asi como las funciones que cada
una de ellas realiza, a fin de evitar la duplicidad de funciones, y por el contrario colaborar

con aquellos aspectos que sean de competencia de cada una de las Unidades.

8.- Crear politicas de Recursos Humanos, en las cuales se establezcan los lineamientos del
Departamento, sus metas, sus objetivos y su vision, manifestando el compromiso de
proveer a traves de procesos de seleccion a lo menos al 80% de los cargos en calidad

juridica a contrata del estamento profesional y técnico.

9.- Propender a la formacion de equipos al interior del Departamento de Recursos
Humanos, favoreciendo la flexibilidad de ellos, de manera de evitar compartimentos

estancos al interior del Departamento. Lo anterior, con el fin de apoyar en las diversas
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tareas que realiza el Departamento. Para lo anterior, se debe fomentar en los funcionarios su
habilidad polifuncional y la flexibilidad necesaria que les permita colaborar en funciones

fuera de su competencia y/o conocimiento.

10.- Ninguna de las propuestas mencionadas anteriormente se podrian lleva a cabo, sin
contar con el compromiso y liderazgo de las autoridades del servicio, toda vez que se tratan
de propuestas que modifican de manera sustancial el concepto sobre la funcién del

Departamento de Recursos Humanos, y su posicion al interior del Servicio.
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XI1.- Conclusiones

El Estado, a través de toda su institucionalidad, debe buscar satisfacer el Bien Comun. La
ciudadania, a traves de elecciones libres y democraticas, elige a los representantes que

guiaran al pais en la prosecucion del Bien Comdn.

Para lograr lo anterior, cada Gobierno debe generar politicas publicas que satisfagan las
diversas necesidades de la sociedad. Dichas politicas publicas, se operacionalizan a través

de acciones concretas, las cuales son efectuadas por los funcionarios publicos.

Con el fin que las politicas publicas sean de la mejor calidad posible, y su ejecucion se haga
de la manera més eficiente, el Gobierno debe contar con el personal idoneo para cada una

de las tareas y funciones en el aparato estatal.

Uno de los aspectos fundamentales que colaboran con lo anterior, dice relacion con la
modernizacion del Estado, en particular todo aquello referente a la modernizacién de los

Recursos Humanos del Estado.

En este sentido, uno de los hechos mas relevantes corresponde a la promulgacion de la Ley
N°19.882, la Ley del Nuevo Trato Laboral.

Cabe destacar que esta Ley surge en respuesta a diversos hechos ocurridos en el periodo del
Presidente Ricardo Lagos, y que se refieren a desvios de dineros estatales, malversacion de
fondos, entre otros.

Producto de lo anterior, se logra un acuerdo con la entonces oposicién, en el cual se
incluyen diversos aspectos, entre los cuales se cuenta con reformas a Recursos Humanos,
las cuales se basaron de manera importante en los estudios y propuestas efectuadas durante
el periodo del Presidente Eduardo Frei R - T.

66



n FACULTAD LATINOAMERICANA DE LAS CIENCIAS SOCIALES
Magister en Politica y Gobierno

En este contexto, es elaborada la ley del Nuevo Trato Laboral, la cual modifica aspectos

importantes respecto a la gestion de Recursos Humanos:

e Crea la Direccion Nacional del Servicio Civil.

e Crea el Sistema de Alta Direccion Publica. Este Sistema identifica servicios cuyos
directivos superiores, dejan de tener la calidad de exclusiva confianza, cuyo
nombramiento es efectuado por la autoridad respectiva, y los cambia por un sistema
en el cual el nombramiento de estos cargos, es realizado a través de procesos
concursales.

e Aumenta la carrera funcionaria, eliminando la calidad de “Exclusiva Confianza” a
los cargos de Jefes de Departamento (o similares), obligando a los servicios a
efectuar concursos a fin de realizar su provision.

e En ciertos estamentos se elimina la figura del ascenso automatico basado en el
orden del escalafon de mérito, y se instaura el concepto de promocion, a través del

cual, para proveer un cargo vacante se debe efectuar un concurso interno.

El Ministerio de Educacién, con el objeto de responder a esta normativa legal, crea en el
Departamento de Recursos Humanos la Unidad Técnica, la cual es encargada de efectuar
todos los procesos concursales y procesos de contratacion, con el fin de proveer diversos

cargos.

La presente Tesis tiene como objetivo general comparar el actual proceso de reclutamiento
y seleccion de personal, en una institucion del Estado chileno, como el Ministerio de
Educacion, sobre la base del Modelo Integrado de Recursos Humanos, propuesto por

Francisco Longo, en su libro “Mérito y Flexibilidad”.

Al respecto, muchos autores han teorizado y generado modelos para la gestion de Recursos
Humanos. Sin embargo, en la presente tesis se trabajé con el modelo de Francisco Longo,
toda vez que su modelo ha sido la base para diversos estudios efectuados por la Direccion

Nacional del Servicio Civil de nuestro pais.
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En este Modelo Integrado de Recursos Humanos, Francisco Longo propone un modelo, el

cual responde a la estrategia de la institucion y afecta en las personas y en los resultados.

Para lo anterior, indica que Recursos Humanos debe contar con diversos subsistemas, los
cuales se relacionan entre si, con el fin de generar un resultado final que aporte de manera

sustancial en la consecucion de las metas por parte de la institucion.

Respecto al Sistema Integrado de Recursos Humanos, la falencia mas importante que se
detecta en el Ministerio de Educacion, corresponden a la alineacién de la gestion de

Recursos Humanos con la Misién del Servicio.

Lo anterior es corroborado con lo que indica la jefa entrevistada, quien sefiala que: “La
gestion del Departamento y la mision y vision del Ministerio andan por lineas distintas. No
hay una consistencia, ni respaldo institucional, que permita una alineacion entre la gestion

de Recursos y la mision del Ministerio.”

No obstante, se han efectuado esfuerzos por remediar lo contrario. Al respecto, la
entrevistada indica que la ultima jefa de Recursos Humanos, realizo diversas acciones que
tenian por objeto alinear la gestion del Departamento con la mision ministerial, como

asimismo, posicionar al Departamento de Recursos Humanos como socio estratégico.

Sin embargo, estos son esfuerzos particulares y que responden a la vision que ciertas
jefaturas puedan tener. Por lo tanto es necesario generar mecanismos gque permitan vincular
la gestion de Recursos Humanos con la Mision del Ministerio, con el fin de

institucionalizarlo.

En relacion a los Subsistemas definidos por Francisco Longo, para efectos de la presente

Tesis, se analizaron los subsistemas de Planificacion de Recursos Humanos, Organizacion
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del Trabajo y Gestion del Empleo, en relacion a la realidad del Ministerio de Educacion,

toda vez que son los subsistemas que tiene directa relacion con el proceso de contratacion.

Al respecto, el subsistema més deficitario corresponde al de Planificacion de Recursos
Humanos, toda vez que en el Ministerio de Educacion, y producto del analisis de la
situacion y de la entrevista, es posible sefialar que no existe un proceso de Planificacion de

Recursos Humanos.

En este contexto, se verifica que en el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio
de Educacion, no se realizan analisis que le permitan determinar los niveles de dotacion

Optimos, para cada uno de las unidades de la institucion.

Asimismo, respecto de la dotacion actual, tampoco es posible definirla con certeza, toda
vez que no existe un sistema informatico que permita tener informacion confiable respecto

de la dotacion ministerial, su distribucién a nivel territorial, entre otras.

No obstante, el Departamento de Recursos Humanos del Ministerio de Educacion, se
encuentra trabajando en un sistema informaético, el cual permitiria una gestion integral del
personal, en el que se incluyen todos los aspectos de dotacion y registro de informacion de

todos los funcionarios.

En este orden de ideas, y de acuerdo al resultado del Diagnostico de las Unidades de
Recursos Humanos de los Servicio Publicos, elaborado por la Direccion Nacional del
Servicio Civil, la debilidad del Subsistema de Planificacidn es una falencia comin en las

diversas unidades de Personal analizadas en el estudio.

Al respecto, el mencionado Diagnostico indica respecto de los subsistemas que presentan

un menor nivel de desarrollo que: *...le siguen el Subsistema de Planificacion de Recursos
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Humanos, siendo sus puntos criticos: Planificacion de la Dotacion, Participacion en la
Formulacién del Presupuesto del servicio y Gestién Presupuestaria:”?*

En relacion al Subsistema Organizacion del Trabajo, se puede sefialar que en lo que
respecta al perfil de competencias, el trabajo en dichos temas se encuentra a un nivel
bésico, toda vez que existen dos unidades en el Departamento de Recursos Humanos que

trabajan en temas de competencias, no obstante lo hacen de manera desarticulada.

En este sentido, es necesario contar con una direccion que permita la coordinacién entre las
distintas unidades, que lidere el proceso de manera global, permitiendo que los aportes que
efectla cada una de las unidades del departamento de Recursos Humanos, sean consistentes

en lo que al trabajo de competencias se refiere.

Referente al Subsistema de Gestion del Empleo, el Ministerio de Educacién, a través de la
Unidad Técnica, elabora procesos de contratacion bastante ajustados a lo indicado por

Francisco Longo, tanto en los aspectos de reclutamiento, seleccion, entre otros.

No obstante, se detecta una falencia en el proceso de induccion, toda vez que no existe un

programa de induccion para todos los funcionarios nuevos.

En este sentido muchas unidades han solucionado esta situacion elaborando procesos de

induccidn particulares, los cuales responden a sus necesidades.

Sin embargo es necesario que el Ministerio de Educacion cuente con un programa de
induccidén para todos los nuevos funcionarios, en el cual se impartan los conocimientos

minimos y basicos respecto al funcionamiento de la Secretaria de Estado.

24 Direccién Nacional del Servicio Civil, Diagnéstico de las Unidades de Recursos Humanos de los Servicios

Publicos, Informe Ejecutivo, Chile.
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Asimismo es importante que dichos programas de induccion incluyan capacitacion en la

normativa legal del sector publico, de sus derechos y deberes funcionario, entre otros.

Lo anterior de manera independiente de los programas de induccion particulares que cada

unidad pueda efectuar.

Finalmente es importante sefialar los avances que el proceso de contratacion del Ministerio
de Educacién ha observado. Si se efectlia la comparacién con algunos afios atras, es posible
distinguir claras acciones tendientes a mejorar y hacer méas eficaces los procesos de

contratacion.

Asimismo, se debe destacar el esfuerzo realizado por el Departamento de Recursos
Humanos, a través de la Unidad Técnica, a fin de responder a todos los requerimientos que

la modernizacion de la gestién de Recursos Humanos ha impuesto.
En este sentido, es valorable la dedicacion, el esfuerzo y la ética con la cual dicho equipo

trabaja, con el fin de efectuar procesos transparentes y probos, que permitan seleccionar a

aquellos mejores postulantes para cada uno de los cargos.
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ANEXOS
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Anexo N° 1 Formato preguntas Entrevista semi —estructurada

1.- A su juicio, ¢en el Ministerio de Educacion se considera la gestion de Recursos

Humanos como estratégica para el servicio? ;Por qué?

2.- ¢La gestion del Departamento de Recursos Humanos se encuentra alineada a la mision y

visién del Ministerio?

3.- ¢ El Departamento de Recursos Humanos colabora con el cumplimiento de la mision del

Ministerio? ¢De qué manera?

4.- ;Existe una planificacion de Recursos Humanos, en el sentido de identificar dotaciones

Optimas, verificar las brechas y programar los procesos de seleccion?

5.- ¢ Qué tan avanzado se encuentra en el Ministerio el trabajo de gestién por competencias?

6.- ¢Consideras que los procesos de seleccion son efectivos, es decir, se contrata a las

personas mas competentes? ;Que falta?

7.- ¢De todos los funcionarios que ingresan en calidad juridica a contrata, que porcentaje

aproximado lo hace por un proceso de presentacion de antecedentes?
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Anexo N° 2 Organigrama del Departamento de Recursos Humanos, del Ministerio de
Educacion

lefatura
Departamento RRHH

Asesor Subsecretario
RRHH

Asesoria Informatica

Secretaria
Departamento RRHH

UnidadTérTnica de Oficina Naciqnal de L_Jn‘idad - Unidad de Unidadde
Reclutamientoy Remuneraciones Administracion .
Seleccién ONR Funcionaria Desarrollo Estudios

76



Magister en Politica y Gobierno

FACULTAD LATINOAMERICANA DE LAS CIENCIAS SOCIALES

Anexo N° 3 Flujograma Llamado a Presentacion de Antecedentes

a. Etapa Técnica:

-
Elaboracion Perfil de Cargo
y Pauta de Fualuacian
Curricular

Delimitacion de Cupos

* UTEC. * Unidadde
* Unidadies) Estudios
Solicitantes RRHH

* Unidad
Solicitante

b. Etapa Administrativa:

[ PrODUCTO?2 |

Disefio yRedaccion Cartilla
Informativa, Llhmado
Presentacion de
Antececentes

Aprobacién cartilla
Informativa Llamadoa
Presentzcion
Antecedzntes.

= UTEC.
* Unidad({es)
Solicitantes

= Unidad

Solicitante

c. Etapa de Implementacion:

Pautade Fualuacian
Curricular

* UTEC, yla(s)
Unidad{es)
Solicitantes

-
Disefio y Aprobacion de
Avisos para publicacion en
diario de circulacion
nadonaly pagina WEE

* UTEC, yla(s)
Unidad{es)
Salicitantes

-
Revision Perfil de Cargoy

-

PRODUCTO 1 ]

.

Perfilde Carzo y Pauta
de Evzluacion Curricular
aprobadayvancantes
sancionadas.

*UTEC,
Unidad(es)
Solicitantes

[ proDUCTO3 |

Cartlla Informativay

Avisos parapublicacion
en diario y pagina WEB
Institucional aprebados

* UTEL,
Unidad{es)
Solicitantes
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4 N ([ N p

Fase de Fase de Fase de
Postulacion || Evaluacion || Finalizacio

ACCIONES TRANSVERSALES:
. Levantamiento de Minutas Informativas
. Analisis y Resolucion de Casos o situationes especiales por el Comité de Seleccion.
. Retroalimentacion a los postulantes:|Respuestas a presentaciones CGR y otros (cofreo electrénico, llamadas, solicitudes ingresadas

mediante Oficina 600 (Ley de Transpdrencia).
. Retroalimentacion Regional

4 ™

8 N
Evaluacion de Requisitos DFL-4/2006 | e DrE s e mes
(1) preseleccdonados

&
"Publicacion Cartillz Informativay®

Evaluacién Curricular

1

A Aplicacién Pauta Evaluacion Curriular Elzbomuiopintopne i ERERDll a0,
segun Cartilla
Consultas y respuestas < {evaluacien porpuntaje)
=
(siprocede) Ia{asiiiig]uéigze:;}sza;ﬁ;::gen ubicarse en Nom—
J / Presentacion informe Autoridad
\, 1
AplicaciénPrueba Técnica, per rango
F ~ N de puntaje
(siprocede)
Periodode Postulacidn segin Cartilla - o L .
Informativa [enlineasiproceds) Notificacion e LEcEiCabER o
r N
Evaluacion Psicalaboral, t
. J
porrange categoria
( N (siprocedz) . .
Notificacion Seleccicnados
7

Racepcion de Antecedentes Fisicos Notificacion <=
~
[ 7
>

Entrevista Personal yTécnica, por

" o rango de categoria Aceptacionde Cargo
—1> {siprocede)
. 7
i A Notificacion -
- )
0rdRe"‘fn:'e':imAA':mm:"?No\" Formalizecion Administrativa:
egistro de Antecedentes
E : . : Retroalimentacion participantes Elaberacién RCT y nembramiento
{encarpetar, ragistrar, asignacion de ¥
Folio) {notiticacion) -

O A /L Y

(1) si el/la interesado(a) no cumple alguno de los requisitos establecidos en el DFL-4/06, no continua su participacion en
el proceso de contratacion.
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Anexo N° 4 Detalle de los Procesos de Contratacion Convocados

1.- Area Supervision Técnico Pedagogica

ANO 2007

Nombre del proceso

Llamado a Presentacion de Antecedentes Cargo

Supervisor Técnico Pedagogico — afio 2007

Fecha convocatoria

12 de agosto de 2007

Medio de Publicacion

Diario La Tercera
Diario El Mercurio

Pagina Web Institucional

Cargos vacantes

Estamento Profesional: 70

Resultados

Se proveyeron 52 cargos

ANO 2008

Nombre del proceso

Llamado a Presentacion de Antecedentes Cargo

Supervisor Técnico Pedagdgico — afio 2008

Fecha convocatoria

15 de diciembre de 2008

Medio de Publicacion

Ord. N° 1805, de Subsecretario de Educacion a Seremis

de Educacién

Cargos vacantes

Estamento Profesional: 46

Resultados

Se proveyeron 35 cargos

ANO 2009

Nombre del proceso

Llamado a Presentacion de Antecedentes Cargo
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Supervisor Técnico Pedagogico — afio 2009

Fecha convocatoria

29 y 30 de noviembre de 2009

Medio de Publicacion

Diario La Tercera

Pagina Web Institucional

Cargos vacantes

Estamento Profesional: 58

Resultados

En proceso

2.- Area de Subvenciones

ANO 2008

Nombre del proceso

Llamado a Presentacion de Antecedentes Cargos
Profesionales y Técnico Niveles Central, Regional y

Provincial — afio 2008

Fecha convocatoria

07 y 08 de septiembre de 2008

Medio de Publicacion

Diario La Tercera

Pagina Web Institucional

Cargos vacantes

Estamento Profesional: 109

Estamento Técnico: 1

Resultados

Se proveyeron:
- 66 cargos profesionales

- 1 cargo técnico

ANO 2009

Nombre del proceso

Llamado a Presentacion de Antecedentes Cargo Chofer

Unidades Provinciales de Educacién, estamento Auxiliar -

afio 2009
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Fecha convocatoria

27 de enero de 2009

Medio de Publicacion

Ord. N° 42, de Jefa Division de Administracion General
(S) a Encargados Regionales de Subvenciones y Jefes de

Departamentos de Administracion Regional

Cargos vacantes

Estamento Auxiliar: 41 cupos

Resultados

Se proveyeron 39 cupos

ANO 2009

Nombre del proceso

Llamado a Presentacion de Antecedentes Cargos
Secretaria y Administrativo de Apoyo Unidades de
Subvenciones Nivel Regional, estamento Administrativo -
afio 2009

Fecha convocatoria

30 de marzo de 2009

Medio de Publicacion

Ord. N° 131, de Jefe Division de Administracion General
a Encargados Regionales de Subvenciones y Jefes

Deptos. Administracion Regional

Cargos vacantes

Estamento Administrativo: 24 cupos
- Secretaria: 13 cupos

- Administrativo de Apoyo: 11 cupos

Resultados

Se proveyeron:
- 10 cupos para Secretaria

- 8 cupos para Administrativo de Apoyo

ANO 2009
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Nombre del proceso

Llamado a Presentacion de Antecedentes Cargos

Profesionales Nivel Regional - afio 2009

Fecha convocatoria

05y 06 de abril de 2009

Medio de Publicacion

Diario La Tercera

Pagina Web Institucional

Cargos vacantes

Estamento Profesional: 6

Resultados

Se proveyeron 4 cargos

ANO 2009

Nombre del proceso

Llamado a Presentacion de Antecedentes Cargos
Profesionales y Técnicos Niveles Regional y Provincial -
afno 2009

Fecha convocatoria

03 y 04 de mayo de 2009

Medio de Publicacion

Diario La Tercera

Pagina Web Institucional

Cargos vacantes

Estamento Profesional: 80 cargos

Estamento Técnico: 32 cargos

Resultados

Se proveyeron:
- 66 cargos profesionales

- 32 cargos técnicos

3.- Area de Administracién

Archivo y Gestion Documental

ANO 2009
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Llamado a Presentacién de Antecedentes Cargo de
Nombre del proceso Encargado(a) de Archivo y Gestion Documental Nivel

Regional, Estamento Profesional - afio 2009

Fecha convocatoria 12 de enero de 2009

) - Ord. N° 26, de Subsecretario de Educacion a Seremis de
Medio de Publicacion

Educacion
Cupos vacantes Estamento Profesional: 15 cupos
Resultados Se proveyeron 14 cupos

Departamento de Recursos Humanos Nivel Central

ANO 2008

Llamado a Presentacion de Antecedentes cargos

profesionales Unidades del Departamento de Recursos
Nombre del proceso ) ) B
Humanos, Nivel Central, Estamento Profesional - afio

2008

Fecha convocatoria 11y 12 de mayo de 2008

) - Diario La Tercera
Medio de Publicacién o o
Pagina Web Institucional

Cargos vacantes Estamento Profesional: 4 cargos
Resultados Cargos provistos
ANO 2008

Llamado a Presentacion de Antecedentes cargo Jefe
Nombre del proceso Unidad Administracion Funcionaria Departamento

Recursos Humanos, Estamento Profesional - afio 2008

Fecha convocatoria 22y 23 de junio de 2008
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Medio de Publicacion

Diario La Tercera

Pagina Web institucional

Cargos vacantes

Estamento Profesional: 1 cupo

Resultados

Cargo provisto
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