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Resumen

En este trabajo se describira el proceso de Reclutamiento y Seleccion, en base a la
teoria de la Administracion de Idalberto Chiavenato, esto para su entendimiento y
futuro marco de enlace con el mismo proceso en Gendarmeria de Chile. En este
servicio, se ejecutan dos procesos de ingreso para las contrataciones en calidad
juridica a Contrata, estos son: El Proceso de Reclutamiento y Seleccién, y la
Contratacion Directa, siendo este ultimo un tipo de Seleccion por medio del cual, sin
llevar a cabo una evaluacién de los candidatos y en forma de colocacién, se asigna a
una persona a un cargo. Esto sera evaluado a través de informacién del mismo servicio
sobre las contrataciones en un periodo dado, donde se podra observar la relacion que
existe entre contratar a una persona de forma Directa y otra a través de un Proceso de

Seleccion.



Abstract

Este trabajo quiere contribuir con el estudio de los recursos humanos en los servicios
publicos, en especial en el de Gendarmeria de Chile. En este se realizaran
descripciones de los procesos de reclutamiento y seleccion, a través de la revision
Bibliogréafica de la teoria y del manual de procedimiento de Gendarmeria de Chile. Esto
para obtener dos puntos y poder comparar ambas formas de realizar un mismo
proceso. Ademas de las diferencias se planteara el modo de contratacion directa, que
realiza Gendarmeria de Chile como un proceso a comparar con el de reclutamiento y
seleccidn, esto a través informacion obtenida por ley de transparencia, muestra las
diferencias entre las personas que ingresan al servicio por contratacion directa y los
que entran por procesos de seleccion. Todo esto con el objetivo de poder tener una

visiébn amplia de la forma en que el servicio publico selecciona a su personal

Palabras claves: Recursos humanos, Administracién, proceso de reclutamiento y

seleccioén, contratacion directa.

This work wants to contribute with the study of human resources in public services,
especially in the Gendarmerie of Chile. In this the descriptions of the processes of
recruitment and selection are made, through the Bibliographic revision of the theory and
manual of procedure of Gendarmerie of Chile. This to obtain the points and be able to
compare both ways of performing the same process. In addition to the differences, the
direct hiring mode will be considered, which is carried out by the Gendarmerie of Chile
as a process to compare with the selection and selection, this through the information
obtained by transparency law, shows the differences between the people who enter the
service by direct contracting and those who enter through selection processes. All this
with the aim of being able to have a broad vision of the way in which the public service

select its personnel

Keywords: Human resources, Administration, recruitment and selection process, direct

contracting.



Introduccion

En la teoria de la Administracion, el Proceso de Reclutamiento y Seleccién, pertenece
a la fase de integracién de Recursos Humanos, ésta busca el sustento del personal a
las organizaciones, lo cual se consigue a través de diferentes procesos, herramientas y
andlisis de las personas, para que de este modo ingresen los postulantes que se
consideren, bajo instrumentos objetivos, como los mas adecuados para cubrir la

necesidad organizacional.

Gendarmeria de Chile es una institucion, jerarquizada, con funcionarios de variadas
calidades juridicas y ademas un caso poco comun entre los servicios publicos, ya que
forma parte de una rama uniformada que comparte funciones con una rama civil. En
esta Ultima, se encuentran las Plantas (Titulares), Contratas, Honorarios a suma
alzada, personal contratado bajo el cédigo del trabajo y personal que se rige por la ley
de médicos. El personal que ingresa a Contrata, lo hace a través de dos medios: El
proceso de Seleccion y la Contratacion Directa. La Contratacion Directa es la forma de
ingreso al servicio, a través del nombramiento por parte de la maxima autoridad de

éste, lo cual es particular con respecto a lo que describe la teoria administrativa.

Este trabajo utilizara la metodologia descriptiva, cuyo objetivo es presentar el Proceso
de Reclutamiento y Seleccion del personal a calidad juridica Contrata, en el periodo
2015-2016, en Gendarmeria de Chile. Para esto se expondra el Proceso de
Reclutamiento y Seleccion segun Chiavenato; luego, con el manual de procedimiento
de los ingresos a Contrata en este servicio, se levantara informacion que sea relevante
al tema; posteriormente, se presentard informacion sobre los ingresos a Contratas en
el periodo 2015-2016, lo cual servira de base para el posterior desarrollo de los datos
del personal que ingresa a través de la Contratacion Directa y los que son

seleccionados por un Proceso de Reclutamiento y Seleccion.



|. Problema de la Investigacion:

Es reconocido en las ciencias de la administracion, que los recursos humanos son el
pilar fundamental para sostener cualquier proceso dentro de una organizacion.
Teniendo esto presente, para proveer dicho recurso existe por un lado el proceso de
Reclutamiento, el cual responde a la pregunta ¢ Como buscar a personas que cumplan
con el perfil de cargo a completar? y por otro, el de Seleccién que responde a ¢Cémo
identificar a las personas mas idéneas para el cargo a cubrir? Si bien las respuestas a
estas preguntas son subjetivas, de acuerdo con las necesidades de cada organizacion
son mas bien estandarizadas, ya que responden a la oferta y demanda del Mercado
Laboral, del cual se busca rescatar ¢ Quiénes se encuentran disponibles para trabajar?

0 ¢ Como se atrae a los candidatos existentes en dicho mercado?

Hay concordancia en los autores de las ciencias administrativas, en que la mejor
tactica que tiene una organizacién para incorporar a una nueva contratacion a su
dotacion es tener la mayor cantidad de informacién acerca de esta persona, saber por
ejemplo cudles son las caracteristicas del candidato para el desempefio de lo que
requiere el cargo. La asimetria de informacion y la no corroboracién de esta, podria ser
perjudicial para el sistema completo de la organizacién, ya que integrar a una persona

gue no cumpla con el perfil requerido al cargo, afecta a los procesos productivos.

Gendarmeria de Chile como institucién publica, depende del Ministerio de Justicia y
Derechos Humanos, siendo su dotacién aproximadamente 19.000 funcionarios® con
distintos tipos de estamentos. Dentro de estos se encuentran las Plantas de: Oficiales,
Sub oficiales, Gendarmes y Civiles. También incluye estamentos funcionarios que se
rigen a Contrata, Honorario y funcionarios que rigen por la Ley N°.15.076 (Estatuto
para los Médico-Cirujanos, farmacéuticos o Quimico-Farmacéuticos, Bio-Quimicos y
Cirujanos Dentistas) De estos estamentos y segun la Direccion de Presupuesto, la
dotacion esta conformada por los funcionarios en calidad juridica de Planta y contrata,

contratados a honorarios asimilado a grado, jornal y otro personal permanente.?

El personal contratado en Gendarmeria de Chile en la calidad de Contrata puede ser

incorporado al servicio como nueva contratacion (Nuevo Centro de Gendarmeria de

' Anexo N°1
% Instrucciones para el envio de informe de Dotacién de personal: Personal de Dotacién, 2011
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Chile o nueva funcién de un Centro ya existente) o si se produce una vacante ya sea

por licencia médica, renuncia, cese anticipado o fallecimiento del funcionario titular.

Para esto existen dos métodos para utilizar el cupo disponible:

1)

2)

Se realiza un Proceso de Seleccion (P.S.), en el cual se hace un llamado
publico, via medios de Gendarmeria de Chile, para que las personas que
cumplan con las bases exigidas para el cargo puedan participar. Luego de filtrar
a los candidatos y estos superar las etapas de seleccion, el proceso pasa a la
entrega de una terna al Director Nacional con los participantes mejor evaluados,
tomando la decision final la maxima autoridad del servicio. Finalmente, estos
resultados son publicados en los sitios web de Gendarmeria de Chile.

Por medio de Contratacion Directa (C.D.), al producirse una vacante en el
servicio, los Jefes de Departamentos o Directores Regionales pueden proponer
nombres al Director Nacional para completar el cupo o puede este Ultimo decidir
quién es la persona que ocupara el cargo vacante, mientras cumpla con la
disponibilidad presupuestaria del servicio. Ambos métodos cumplen con la
legalidad establecida en la ley organica de Gendarmeria® y por la politica de

reclutamiento y seleccién de personas en Gendarmeria de Chile*

En Gendarmeria de Chile en los afios 2015-2016 se contrataron a 481 personas de las

cuales, 386 fueron contratadas de forma directa, mientras que 85 candidatos en ese

mismo periodo fueron incorporados a través de un Proceso de Seleccion. De acuerdo

con esto, la Contratacién Directa fue un 454,11% mas usada que el proceso de

seleccion. Esta diferencia en el tipo de contratacion discrepa con la teoria

administrativa, en cuanto a la blsqueda de la persona mas adecuada para el cargo

vacante, la cual se fija en optimizar y no entorpecer los procesos productivos de la

organizacion.

® Decreto ley 2859, Ley Orgéanica de Gendarmeria de Chile
* Resolucién Exenta N°12.221 de 21.12.2015, Gendarmeria de Chile



Il. Metodologia

2.1 Objetivos
2.1.10bjetivo General

Dar a conocer el proceso de Reclutamiento y Seleccién de Gendarmeria de Chile, de

los funcionarios en calidad juridica de contrata, periodo 2015 — 2016.
2.1.2 Objetivos especificos:

e Describir el proceso de Reclutamiento y Seleccion en base tedrica.

e Dar a conocer los procesos de reclutamiento y seleccion aplicados en la calidad
juridica de contrata, segun el Manual de Procedimiento 2016, en Gendarmeria
de Chile.

o Exponer los movimientos realizados por los funcionarios en la calidad juridica

de contrata en el periodo 2015-2016.
2.2 Metodologia de la investigacion

La metodologia aplicada en esta investigacion es de caracter descriptiva, en la cual se
expondran las teorias de los procesos de reclutamiento y seleccibn de autores
reconocidos en el area de recursos humanos. Bajo la misma metodologia, se expondra
el proceso de reclutamiento y seleccion que aplica Gendarmeria de Chile en sus
contrataciones de calidad juridica contrata, basado en el manual de procedimiento de
dicha institucion. Finalmente se asociara informacién sobre los movimientos de las
contrataciones en Gendarmeria de Chile en el periodo 2015-2016 obteniendo de esta

forma la descripcion de los procesos.

La descripcion de la teoria del proceso de reclutamiento y seleccién se realizara a
través de citas bibliograficas, logrando observar de una forma idonea, la teoria de este
proceso. A continuacion, se presentara el proceso de reclutamiento y seleccion que
aplica Gendarmeria de Chile, para conocer cdmo se aplican estos procesos de manera
material a través de las fuentes propias del servicio, como son: el manual de
procedimientos, la ley organica de Gendarmeria de Chile y la politica de recursos

humanos del mismo servicio.



Finalmente se expondra informacion solicitada, a través de la Ley de Transparencia,
sobre la contratacion y los movimientos de los funcionarios a Contrata en el periodo
2015-2016 en Gendarmeria de Chile, con la finalidad de observar cuales son las
diferencias de cada tipo de contratacion respecto a los movimientos contractuales que
generan tendencia en este periodo.

[1l. Marco Referencial

El fundamento del presente capitulo es contextualizar el tema a tratar, entregando las

directrices base para el desarrollo del tema.
3.1 Reclutamiento y seleccion en la teoria

Reclutamiento y seleccidn se encuentra dentro de los subsistemas de integracion de
recursos humanos °.Antes de realizar este proceso dentro de cualquier organizacion,
es necesario definir las necesidades y proyecciones con respecto al personal de ésta a

cada area, para ello se debe realizar una planeacién de recursos humanos.
3.1.1 la Planeacion de Recursos Humanos (PHR)

“Consiste en un proceso para determinar en forma sistematica la provision, tipo y
demanda de empleados que una organizacion tendra. Al determinar el nimero y tipo
de empleados que seran necesarios segin cada puesto, el departamento de personal
puede planificar cuales seran sus necesidades y labores en temas como reclutamiento,
seleccidn, capacitacion, y otras mas. La P.R.H. permite al departamento de personal
suministrar a la organizacién el personal adecuado en el momento adecuado.”
Werther indica que este paso es el principal para sistematizar cualquier proceso que
busque la incorporacién o mejoramiento continuo de su personal, generando eficiencia
y eficacia en los procesos y a su vez condescender con los objetivos determinados por

las organizaciones.

® (Chiavenato, Administracion de recursos Humanos, 1974)
® Werther, Administracion de recursos humanos, el capital de las empresas, sexta edicion
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3.1.2 Demanda de la planeacion de Recursos Humanos

Como parte de la planificacién de los recursos humanos, se encuentra el determinar la
demanda de estos, divididos en 3 tipos de causas de demanda de las necesidades del
personal de una organizacion. Estos pueden ser: Causas Internas, Causas Externas y
Fuerza de trabajo.

Demandas de Recursos Humanos.

Causas Externas Causas Internas Fuerza de Trabajo
Factores Econdmicos Planes estratégicos Jubilaciones
Elementos sociales, Presupuestos Renuncias
politicos y legales
Cambios tecnolégicos Ventas y pronosticos de Despidos
produccion
Competencia Reorganizacion y disefio de = Muertes
puestos

Nuevas operaciones, lineas Licencias
y productos
Elaboracion propia, en base a Wherther, William. Administraciéon de Personal y Recursos

Humanos. Tercera edicion.

Para las Causas externas, Werther lo define como los desafios externos, los cuales
son: “Cambios en el entorno en el que la organizacién existe y funciona, son de dificil
prediccion a corto plazo y en ocasiones sus efectos a largo plazo resultan casi

imposibles de evaluar.”

Para identificar las Causas internas, prima la decision sobre la organizacion: La cual
determina los cambios, segun los planes, presupuestos 0 nuevas operaciones de la

organizacion.

Por ultimo, se determinan las variaciones de los factores de la fuerza de trabajo, el cual

es intrinseco al trabajo con recursos humanos.
3.1.3 Reclutamiento desde la teoria

Para Martha Alles el éxito de un proceso de seleccion depende absolutamente de
como se realice el reclutamiento. Si éste se realiza de manera adecuada, serd viable

que el proceso de seleccion sea exitoso. Si el reclutamiento es inadecuado, la

’Elaboracién propia, con informacion de Wherther, William. Administracién de Personal y
Recursos Humanos. Tercera edicion.
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seleccidn serd mas costosa, ya que se debe reiniciar el proceso de reclutamiento, por

falta de candidatos para la seleccion.?

“Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer
candidatos potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la

organizacion.” °

Tipos de reclutamiento:

Interno: Este reclutamiento interno se puede realizar a través de promociones dirigidas
desde el area de Recursos Humanos o a través de algun sistema de auto postulacion,

de los funcionarios que se encuentren dentro de la organizacion.

Externo: Es el tipo de reclutamiento que busca a los candidatos fuera de la
organizacion, este proceso busca en el mercado laboral disponible. También las
organizaciones pueden concurrir a agencias, consultoras, Head Hunters (Cazadores de

talentos) u otros.

En la actualidad, la mayoria de los casos de este tipo de reclutamiento se lleva a cabo

a través de las redes sociales que se encuentran en internet.

Pero, antes de realizar cualquier tipo de reclutamiento es necesario describir el puesto
a cubrir, definiendo los requisitos incluyentes y excluyentes del cargo. Esta informacion
puede ser definida en el Proceso de planificacion de recursos humanos, de lo contrario
el jefe directo debera describir de forma muy especifica las funciones y competencias

de ese puesto.™
3.1.4 Seleccion desde la teoria

Chiavenato define a la seleccién de personal como: “Parte del proceso de integracion
de recursos humanos, y es el paso que sigue al reclutamiento. El reclutamiento y la
seleccién de recursos humanos deben ser considerados como dos fases de un mismo
proceso: el ingreso de recursos humanos a la organizacion. Si el reclutamiento es una
actividad de divulgacion, de llamar la atencion, de incrementar la entrada y, por lo

tanto, una actividad positiva de invitacion, la seleccién es una actividad de oposicion,

® Martha Alles, Seleccion por Competencias,2006
°Bis 5
9 Bis 5
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de eleccién, de escoger y decidir, de clasificacion, de filtrar la entrada y, por lo tanto, de

restringirla”.**

Seleccion es el proceso de eleccion de una persona en particular en funcién de
criterios pre establecidos. Se inicia definiendo correctamente el perfil requerido,
dejando claras las expectativas del solicitante y las reales posibilidades de

satisfacerlas.?

La seleccién es un proceso de comparacion, entre las especificaciones del puesto con
las caracteristicas del candidato.’®* Pero ¢cémo se puede saber qué candidato
respondera a las especificaciones del puesto? La respuesta a esta interrogante es
llevando este proceso a cabo por profesionales altamente calificados que, teniendo a
los candidatos que cumplen con el perfil solicitado, realizan diferentes pruebas y
métodos para reconocer al o los candidato mas optimos.

La entrevista estructurada de seleccion es de suma importancia en el proceso de
seleccion'®. Esta puede dar con mas cercania la informacién que necesita el
entrevistador, pero se debe realizar mas de una vez para mejorar la aproximacién de la
informacion. La entrevista puede ademdas encontrar otras caracteristicas que son
importantes para definir a la persona dentro de la organizacion como son los valores, la

ética y otras cualidades del candidato a un puesto, como la inteligencia emocional®®.

Aplicando métodos de seleccion, la decision final de aceptacion o rechazo de los
candidatos es siempre del departamento solicitante, ya que recursos humanos solo

cumple la responsabilidad de Staff con respecto al cliente interno.

3.2 Gendarmeria de Chile
3.2.1. Historia de la Institucion:

Gendarmeria de Chile, como servicio publico se remonta antes del siglo XX. En 1843,

Manuel Bulnes crea la Penitenciaria de Santiago (Actualmente el Centro de Detencion

1 Bis 5
2 Bis 9
¥ Bis 5
1 (Millward y cropley, 2003)
'* Elaine Crowley, 2004
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Preventiva Santiago Sur), lo cual se convierte en un hito en establecer el primer gran
centro de detencion punitiva a los infractores de la ley en Chile. Este centro era
administrado y custodiado por militares, hasta el afio 1871, en el cual se separan las
labores militares de las de custodia de reos creando la “Guardia Especial’, aunque
estos son regidos por la misma ley militar. En el afio 1921, bajo el mandato del
Presidente Arturo Alessandri Palma, se aprueba la ley N°3.815, la que crea de manera
autonoma el cuerpo de Gendarmeria de Prisioneros. El afio 1975 la institucién adopta

el nombre que conocemos en la actualidad: Gendarmeria de Chile.*

3.2.2. Estructura de la Institucion:

“Gendarmeria de Chile es un Servicio Publico dependiente del Ministerio de Justicia,
que tiene por finalidad atender, vigilar y contribuir a la reinserciébn social de las
personas que, por resolucién de autoridades competentes, fueren detenidas o privadas

de libertad y cumplir las demas funciones que le sefiale la ley.” *’

Este articulo, también expresado en la misidn institucional de Gendarmeria de Chile en
su pagina web'®, define la dependencia que tiene el servicio con el Ministerio de
Justicia, y Derechos Humanos por lo cual su funcionamiento tiene directa relacién con

el Presidente de la Republica.

Con respecto a la constitucién del personal de Gendarmeria de Chile, se detalla en el
articulo N°2 de la Ley N°2.959:

“Gendarmeria de Chile, en razén de sus fines y naturaleza, es una institucién
jerarquizada, disciplinada, obediente y su personal estara afecto a las normas que
establezcan el estatuto legal respectivo y el reglamento de disciplina que dictara el

presidente de la Republica.

El personal de Gendarmeria de Chile estara constituido por:

10 Genchi.gob.cl/Escuela de oficiales de gendarmeria/historia de Gendarmeria de Chile
Y Titulo I, Articulo N°1 de la Ley orgénica de Gendarmeria de Chile Decreto Ley N°2.859
'® Genchi.gob.cl
14



a) El personal perteneciente a las Plantas de Oficiales Penitenciarios y de
Suboficiales y Gendarmes.

b) El personal perteneciente a la Planta de Directivos

c) El personal de las Plantas de Profesionales Funcionarios Regidos por la ley
15.076, el de Profesionales, de Técnicos, de Administrativos y de Auxiliares, y

el de los funcionarios a contrata asimilados a las mismas.

Esto define que el personal de Gendarmeria de Chile cuenta con una planta de
Oficiales Penitenciarios, Suboficiales y Gendarmes dentro de su rama que se rigen por
el estatuto especial definido en el articulo 162 de la Ley Organica de Gendarmeria de
Chile: “los funcionarios que ejerzan las profesiones y actividades que, conforme al
inciso segundo del articulo 43 de la ley N° 18.575, se regiran por estatutos de caracter
especial, seran los siguientes: d) Gendarmeria de Chile.”*® Ademas del personal Planta
,directivos , los que son afectos a la Medico Ley N° 15.076 y al Decreto con fuerza de
Ley N°29, de 2005, del Ministerio de Hacienda, que fija refundido, coordinado y
sistematizado de la ley N°18.834, sobre Estatuto Administrativo; la ley que rige a los

funcionarios publicos civiles en la administracién publica.

Gendarmeria de Chile, en su organica es encabezada por un Director Nacional, quien
es la maxima autoridad en Gendarmeria de Chile, el cual es designado por el
Presidente de la Republica, durante el tiempo que éste estime. Sus obligaciones y
atribuciones estan definidas en el titulo Il, articulo 6 de la Ley Organica de
Gendarmeria de Chile, de las cuales se destacan para el proceso de Reclutamiento y

Seleccioén, en especifico:

e Dirigir y administrar el servicio.

¢ Planificar, coordinar y controlar el funcionamiento de la Institucion conforme a
las politicas fijadas por el Gobierno y generar un plan de accién institucional.

¢ Nombrar a las personas que ocuparan los cargos vacantes de conformidad con
las normas de personal del estatuto respectivo.

o Designar, destinar, trasladar al personal y disponer las comisiones de servicios
dentro del pais de los funcionarios de la institucion, de acuerdo con sus cargos

y disposiciones legales y reglamentarias.

% Ley 18.575, articulo 43, inciso d)
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e Ejercer las demas atribuciones que ésta u otras leyes le confieran.?

Bajo el Director Nacional estan las Unidades (Participacién ciudadana, Fiscalia,
Concesiones Penitenciarias, Planificacion y Control de Gestion, Auditoria Interna); su
Gabinete, el cual es el apoyo directo del Director Nacional); Bajo la jerarquia de estas
unidades y gabinete se encuentran las Direcciones Regionales(15) utilizando
administracién descentralizada del personal de cada servicio; La Escuela de
Gendarmeria; la Subdireccion Operativa; la Subdireccion Técnica; Finalmente la
Subdireccion de Administracion y Finanzas.

A continuacion, se presenta el organigrama de Gendarmeria de Chile.

% Titulo Il, Articulo N°6 Ley organica de Gendarmeria de Chile, Decreto Ley N°2959
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3.2.3 Subdireccion de Administracion y Finanzas

En la Subdireccion de Administracién y Finanzas se encuentra el Departamento de
Recursos Humanos, el cual depende de la Direccibn Nacional De Gendarmeria de
Chile.

“La Subdireccion de Administracion y Finanzas es la encargada de velar por la eficaz,
eficiente y oportuna gestion de los RR.HH., financieros y materiales de Gendarmeria

de Chile, al objeto de lograr un adecuado funcionamiento de la institucion.

De esta forma, administra los recursos financieros en funcion de una éptima ejecucion
presupuestaria anual; promueve la internalizacion de mejores practicas y el desarrollo
en el recurso humano de la institucién; dispone de las acciones necesarias para el
correcto desarrollo de los sistemas informéticos que apoyen la misién del servicio;
gestiona planes de inversion en infraestructura para minimizar la probleméatica actual;
resguarda la aplicabilidad de la normativa vigente en cada uno de sus procesos;
garantiza la administracién de los bienes y servicios requeridos por la institucion; y
asegura el correcto uso de los recursos en materias de salud de los internos y del

personal.
En la subdireccion de administracién y finanzas se encuentra los departamentos de:

e Departamento de Logistica

e Departamento de Infraestructura

o Departamento de Gestion de Personas

o Departamento de Salud

¢ Departamento de Contabilidad y Presupuesto
e Departamento de Informatica

e Unidad de Gestion y Control

e Unidad de Asesoria Juridica

e Oficina de Partes”.

Es el Departamento de Gestion de Personas (Ex departamento de recursos

humanos)? el &rea especifica en la cual se producen los procesos de reclutamiento y

% http://mww.gendarmeria.gob.cl/organigrama_nuevo/sitio_sdadyfi.html
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seleccion. En su pagina web sefiala que: “le corresponde planificar, disefiar,
administrar, ejecutar y controlar los sistemas de gestion, desarrollo y compensacion del
personal de Gendarmeria de Chile, en razon de la mision institucional y el logro de los

objetivos estratégicos.”*®

3.3. Normativa Legal:

Gendarmeria de Chile como servicio publico, se rige por la normativa legal vigente. Las

leyes y normativas que rigen, para considerar son:
3.3.1 Decreto Ley N°2859:

Esta ley publicada en 1979, fija la ley organica de Gendarmeria de Chile. Este decreto
emitido en el periodo de Pinochet, recae para el desarrollo de este trabajo el Titulo
Primero, sobre “Naturaleza y objetivo de Gendarmeria”, ya mencionado con
anterioridad en el subtitulo 3.3.2. y el titulo Il “De la estructura Organica”, que a

continuacion se refieren.

Articulo 4°: Gendarmeria de Chile se organizara en una Direccion Nacional y
Direcciones Regionales. La Direccion Nacional organizara su trabajo a través de la
Subdireccion de Administracion y Finanzas, la Subdireccion Técnica, la Subdireccién
Operativa y la Escuela de Gendarmeria de Chile del General Manuel Bulnes Prieto, en
adelante la Escuela de Gendarmeria. En cada region del pais existira una Direccion
Regional, a cargo de un Director Regional que sera de la exclusiva confianza del
Director Nacional. Las Direcciones Regionales organizaran su trabajo a través de las
sedes que sefiale el reglamento organico que estara contenido en un decreto supremo
expedido por medio del Ministerio de Justicia y Derechos Humans, el que debera ser
también suscrito por el Ministro de Hacienda. El Director Nacional, con sujecién a la
planta y dotacion maxima de personal que se fije a Gendarmeria de Chile, establecera
la restante organizacién interna de la misma y asignara las tareas especificas que le

correspondan a cada unidad, de acuerdo con lo establecido en los articulos 31 y 32 del

2 La modificacion del nombre del departamento se debe a la politica de “buenas practicas
laborales”, la cual fue creada por la presidenta de la republica en su primer periodo y que su
aplicacion en gendarmeria coincidié con el dltimo afio del segundo mandato de la presidenta.
Ley N° 20.995 la cual modifica a la Ley N° 19.882, regula nueva Politica de Personal a los
Funcionarios Publicos que indica.
2 http://www.gendarmeria.gob.cl/organigrama_nuevo/sitio_personal.html|
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decreto con fuerza de ley N° 1/19.653, de 2000, del Ministerio Secretaria General de la

Presidencia, que fija el texto refundido, coordinado y sistematizado de la ley N° 18.575.

Articulo 5°: A la Direccion Nacional le correspondera la direccion superior, técnica,
operativa y administrativa de Gendarmeria de Chile, cuya jefatura sera ejercida por el
Director Nacional quien poseera la maxima autoridad de la institucién. EI Director
Nacional sera nombrado por el Presidente de la Republica y permanecera en el cargo
mientras cuente con su confianza. El Director Nacional serd subrogado en caso de
ausencia o impedimento, en primer lugar, por el Subdirector Operativo, y en caso de
ausencia de éste, la subrogacion operara de acuerdo con lo que sefale el reglamento

organico.

Articulo 6.- Algunas de las obligaciones y atribuciones del Director Nacional de

Gendarmeria, son las siguientes:

o Dirigir y administrar el servicio.

¢ Nombrar a las personas que ocuparan los cargos vacantes de conformidad con
las normas de personal del estatuto respectivo.

o Designar, destinar, trasladar al personal y disponer las comisiones de servicio
dentro del pais de los funcionarios de la institucién de acuerdo a sus cargos y

disposiciones legarles y reglamentarias.

e Celebrar los contratos y ejecutar todos los actos que fueren necesarios para el
cumplimiento de los fines institucionales de conformidad de las normas legales

y reglamentarias vigentes.

e Administrar los bienes y recursos de la institucion velando por su buen uso y su

conservacion, de acuerdo a las normas legales que rigen la materia.

e Delegar en los Subdirectores, los Jefes de Departamento y Directores
Regionales, las atribuciones que estime necesarias para el mejor

funcionamiento del servicio.

Articulo 7°. - La Subdireccion de Administracion y Finanzas estari encargada de velar

por la eficaz y eficiente y oportuna gestion de los recursos humanos, financieros y
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materiales de Gendarmeria de Chile a objeto de lograr un adecuado funcionamiento de

la institucion.

De las multiples funciones que la Subdireccion debe efectuar, en especifico, para la

presente investigacion se encuentra la siguiente:

¢ Administrar y ocuparse del desarrollo del recurso humano en la institucién

3.3.2 Politica de reclutamiento y seleccién en Gendarmeria de Chile*

Esta politica define los lineamientos que debe considerar Recursos Humanos tanto de
la Direccion Nacional, como de las Direcciones regionales, para aplicar en los procesos
de reclutamiento y seleccion. A continuacion, se presentardn antecedentes de dicha
politica.

Mision del Departamento de Recursos Humanos: Dotar a la Institucion de los
recursos humanos y de la administracion de los mismos, atendiendo el progreso del
personal y sus problematicas sociales. Asimismo, le corresponde velar por el desarrollo
e implementaciéon adecuada de la politica de Recursos humanos y de las buenas

practicas laborales, cumpliendo con las orientaciones gubernamentales respectivas.

Definiciones como marco conceptual para Gendarmeria de Chile

Reclutamiento: Procedimiento orientado a atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la organizacion. Es en esencia un
sistema de informacién mediante el cual la organizacién difunde y ofrece al mercado de

recursos humanos, las oportunidades de empleo que pretende llenar.

Seleccién: Procedimiento objetivo que permitird encontrar las personas mas
adecuadas para el desempefio superior de un determinado puesto de trabajo,

considerando las condiciones internas y del entorno

4 Resolucion Exenta N°12.221 de 21.12.2015
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Equidad: Igualdad de acceso a las oportunidades de empleo, a través de un
procedimiento, claro expedito y transparente de reclutamiento de personal, que
responda a las necesidades de los distintos Departamentos y Unidades. Esto significa
gue a nivel central deben conocer las necesidades del requerimiento de personal por
parte de alguna unidad y que el &rea de Reclutamiento de esta forma pueda informar
ampliamente, de tal modo que aquellos interesados que reunan los requisitos

establecidos puedan postular a las vacantes de trabajo disponibles.”

Rigurosidad: Contar con mecanismos técnicos adecuados que permitan una
rigurosidad y precision en la seleccion del personal; la que necesariamente deberia
apuntar a favores y resguardar el principio de idoneidad.

Apoyo Institucional: Estd referida fundamentalmente al proceso de orientacion e
induccién del funcionario tanto al cargo que desempefiara, al Departamento o Unidad

que se inserta como de la institucion.

Definiciones
Perfil de Cargo: Gendarmeria de Chile debera disponer de perfiles de cargos, y
considerara su actualizacion y revision periodica, de acuerdo con las necesidades del

Servicio, lo que permitira orientar los procesos de reclutamiento y seleccion.

Ingreso a la institucion: Gendarmeria de Chile privilegiar4 que la incorporacion del
recurso humano se realice mediante procesos de seleccién, propendiendo a cumplir

con los lineamientos gubernamentales emanados del Servicio Civil.

Modalidad de Provision

Provision Interna: Gendarmeria de Chile priorizara los procesos de movilidad interna

para proveer cargos vacantes en la contrata estableciendo procesos de seleccion,
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tendientes a promover, incentivar y priorizar la trayectoria y experiencia del servicio

publico en la institucion.

Provision Externa: Proceso de reclutamiento y seleccion orientado a candidatos que
no pertenecen al servicio y que cuenten con los requisitos del perfil de cargo.?®

Equilibrio y equidad: Con relacion a los grados asignados para contrataciones, estos
se estableceran en el perfil del cargo correspondiente, documento que forma parte
integra de las bases de los procesos concursables, y éste debera ser coherente con las
funciones y responsabilidades a desarrollar, pudiendo no corresponder al mismo grado
respecto del cargo que genera la vacante. Sera importante que las condiciones de
grado propicien la equidad interna de la institucion para el personal a contrata y

personal a honorarios a Suma alzada.

Difusion: Gendarmeria promovera la transparencia, informacién y difusién de los
procesos de Reclutamiento y Seleccién tanto al interior del Servicio como fuera de
éste, en virtud de las fuentes de reclutamiento establecidas y que se encuentren
disponibles, como asimismo de los resultados en cada uno de ellos. En particular, se
utilizaréa el portal www.empleospublicos.cl, como medio de difusion y convocatoria, y
adicionalmente, otros medios disponibles y que se estimen pertenecientes de acuerdo

a la modalidad de provision de cargo.

Comision Evaluadora: En cada proceso de seleccion se debera constituir la comisién
evaluadora, quien seréa la encargada de ejecutar todos los pasos y procedimientos que

correspondan, para el buen desarrollo del proceso concursal.

De la Seleccién al Postulante: Para ser considerado postulante idéneo el candidato
debera reunir un puntaje igual o superior al minimo establecido en las bases de
llamado, la comision evaluadora confeccionara una némina de a los menos tres y no
mas de cinco postulantes, con aquellos candidatos idoneos para conformar una terna,

ésta solo se conformara con el o los candidatos considerados idéneos. La nébmina sera

% Bis 24
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http://www.empleospublicos.cl/

propuesta al Director Nacional de Gendarmeria de Chile, a objeto que seleccione a una

de las personas propuestas.?’

Publicacién del resultado: Gendarmeria de Chile, una vez finalizados los procesos
de seleccion, informara los resultados del mismo, utilizando el portal
www.empleospublicos.cl si correspondiere, en los medios especificos utilizados para la
convocatoria y en aquellos medios oficiales de la institucion, asegurando que tanto la

persona seleccionada como aquellas no seleccionadas reciban esta informacion.?®

Disponibilidad presupuestaria: Para cada proceso de contratacion (sea o no por
reposicion de cargo vacante), y previo a cualquier actuacion por parte de la
administracion, el departamento de recursos humanos solicitard al departamento de
contabilidad y presupuestos un certificado de disponibilidad presupuestaria que
acredite que la institucion cuenta con los recursos suficientes para dar cursos a la

contratacion solicitada.

Verificacién: Para dar cumplimiento las condiciones necesarias para efectuar un
proceso de contratacion, el departamento de recursos humanos, debera verificar que el
seleccionado cumpla con los requisitos para el ingreso a la administracion publica y no
presente inhabilidades, incompatibilidades ni conflictos de interés, que pudieran

contraponerse a los objetivos y valores institucionales.

No discriminacion: Asimismo los avisos de reclutamiento no podran incluir actos
discriminatorios como distinciones, expulsiones o preferencias basadas en motivos de
raza, color, sexo, edad, estado civil, sindicacion, religién, opiniéon politica, nacionalidad,

ascendencia nacional u origen social.

Facultad del Director Nacional: De acuerdo a las facultades conferidas a la

superioridad institucional del servicio, establecidas por el articulo 6, numeral 9 de la

%" Bis 24
8 Bis 24
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Ley organica de Gendarmeria de Chile, en concordancia con el Articulo 10 del D.F.L.
N°29 que fija texto refundido coordinado y sistematizado de la Ley N°18.834, sobre el
estatuto administrativo, el Director Nacional, podra disponer contrataciones
directas de acuerdo a las necesidades que considere atendibles, siempre acorde
a los lineamientos de la politica de reclutamiento y seleccion de personas de la
institucion.

Induccidn: Posterior a la aceptaciéon del cargo y formalizacion del contrato, todos los
nuevos funcionarios que ingresen al servicio deberan pasar por el proceso formal de

induccion de Gendarmeria de Chile.?

3.3.3 Estatuto Administrativo

El Estatuto Administrativo (Ley N° 18.834)*, como base legal para la normativa de los
funcionarios publicos, es la norma que define del funcionamiento en el sector publico
en Chile. Lo que respecta al funcionamiento legal del proceso de reclutamiento y

seleccidn y los funcionarios a contrata, se menciona lo siguiente:
Titulo I, Normas Generales:

Articulo 1°: Las relaciones entre el Estado y el personal de los Ministerios,
Intendencias, Gobernaciones y de los servicios publicos centralizados vy
descentralizados creados para el cumplimiento de la funcién administrativa, se
regularan por las normas del presente Estatuto Administrativo, con las excepciones

que establece el inciso segundo del articulo 21 de la ley N°18.575.

Articulo 2°: Los cargos de planta o a contrata sélo podran corresponder a funciones
propias que deban realizar las instituciones referidas en el articulo 1°. Respecto de las
demas actividades, aquéllas deberan procurar que su prestacion se efectie por el

sector privado.

Articulo 3°.- Para los efectos de este Estatuto el significado legal de los términos que a

continuacion se indican sera el siguiente: (Seleccién términos con relaciéon al tema)

?° Bis 24
¥ D.F.L. N°19, Fija texto refundio, coordinado y sistematizado de la ley N°18.834
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a) Cargo publico: Es aquél que se contempla en las plantas 0 como empleos a
contrata en las instituciones sefialadas en el articulo 1°, a través del cual se realiza una

funcién administrativa.

c) Empleo a contrata: Es aquél de caracter transitorio que se consulta en la dotacién

de una institucion.

IV. Desarrollo

4.1 Reclutamiento y seleccion en Recursos Humanos.

Recursos Humanos es un concepto el cual ha evolucionado en el tiempo junto con los
diferentes modelos de gestién, entre estos se encuentran el modelo tradicional (1900)
primer modelo de gestion establecido por los padres de la administracién, Taylor,
Weber y Fayol. Luego el modelo de las Relaciones Humanas (1920) y finalmente el
modelo de Recursos Humanos (1950)*.Existen nuevos modelos los cuales son
adaptaciones mejoradas del modelo de recursos humanos, como son los de Gerencia
de Personas o de Gestion de Personas, cambiando la vision de recurso humano de
objeto funcional de la organizacion a uno mas adecuado a la complejidad de las
personas. Para el desarrollo de este trabajo utilizaré el concepto de “Recursos
Humanos”, modelo que se asimila al utilizado en los procesos de Gendarmeria de
Chile previo al 2017. Lo anterior es debido al primer instructivo de la presidenta
Michelle Bachelet, tiene como materia “Buenas practicas laborales en desarrollo de las

personas en el estado”.*

4.1.2. Proceso de reclutamiento y seleccion por Chiavenato

En este apartado se realizara una descripcion del proceso de reclutamiento y seleccion
de manera tedrica. Para esto se dara uso a la linea del proceso de Chiavenato en su
libro Administracion de Recursos Humanos, junto con la integracién de informacion de

otros autores con estudios en el tema.

81 Raymond E. Miles, Teorias de la gestion: implicaciones para el comportamiento
organizacional y el desarrollo, 1975 (Miles, 1975)
%2 https://www.serviciocivil.cl/wp-
content/uploads/2017/07/gabpres_001_ 2015 instructivo_bpl.pdf
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Reclutamiento

El significado del concepto reclutamiento para Chiavenato es:” Un conjunto de
procedimientos orientas a atraer candidatos potencialmente calificados capaces de
ocupar cargos dentro de la organizacién”*® Este proceso conjunto con el de seleccion
se encuentran dentro del proceso de alimentacion de recursos humanos y nacen de la
necesidad de atraer candidatos para el éptimo funcionamiento organizacional. Pero
¢Dbnde podemos encontrar recursos humanos para nuestra organizacién?: A través

de las fuentes de reclutamiento.

Fuentes de reclutamiento: Se establece que dentro del mercado de trabajo existen
algunas direcciones para buscar personas cuando la organizacion requiere de nuevo
personal, esto se realiza con técnicas de informacion que definen en qué parte del
mercado de Recursos Humanos se buscard. Para optimizar recursos es necesario

realizar 2 fases para la planeacion de personal.

Fases para la planeacién del personal.

1

Investigacion externa

Corresponde a una investigacion del
mercado de Recursos Humanos orientada
a segmentarlo para facilitar su andlisis.

Por ende, el mercado se puede segmentar
por las necesidades de cada cargo
existente dentro del mercado de RH o
también por demandas de los mismos
trabajadores que se encuentran en busca
de un trabajo.

2

Investigacion interna

Corresponde a una investigacién acerca de
las necesidades de la organizacion
referente a recursos humanos y qué
politicas pretende adoptar con respecto a
su personal. Por ende, Determinar
directrices, delegar autoridad, establecer la
lista de requisitos de la fuerza de trabajo,
utilizar medios y técnicas para atraer las
fuentes de RR.HH., evaluar el programa de
reclutamiento en funcién a su objetivo

Elaboracion propia, en base a Chiavenato Administracién en Recursos Humanos

Para efectuar el proceso de reclutamiento es necesario recibir la peticion del area
solicitante, la cual debe tener expresa la autorizacidbn por parte de la Jefatura.
Recordemos que Recursos Humanos tiene funcion de Staff, por ende, le corresponde

el apoyo en la construccion de decisiones y no la toma de estas. Volviendo a lo

¥ Bis 5
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anterior, cada organizacion tiene modelos de solicitud, lo cual acredita su autorizacién

a Recursos Humanos para iniciar el proceso de Reclutamiento y Seleccién.

Comprobadas las fuentes de Reclutamiento y la validez de la solicitud se buscan a los
candidatos en los medios de reclutamiento. Estos pueden ser empleados de la misma
empresa, empleados de otras empresas que busquen nuevos trabajos ya sea por
diferentes factores y finalmente los que se encuentren sin trabajo y en busca de uno,
por ende, disponibles en el mercado de trabajo. Estos se pueden catalogar en 2 tipos
de medios

Reclutamiento interno: Este tipo de reclutamiento busca llenar un cargo vacante con
otro funcionario de la organizacion, lo cual permite una rotacién de personal horizontal
segun su funcién, vertical segin su grado de responsabilidad o diagonal sumando
ambas. En esta forma de reclutamiento iniciara un proceso de reclutamiento por la
vacancia del cargo que se deja a disposicion por el movimiento. Ejemplo de esto son
los ascensos al personal, que a través de un movimiento vertical se puede entregar a

una persona un nuevo grado de responsabilidad.

Reclutamiento Externo: Este refiere a completar el cargo vacante con personas ajenas
a la organizacion, las cuales deben ser llamadas a través de técnicas de reclutamiento,
de las que varian avisos de empleo (de forma impersonal) hasta los que son llamados
por recomendaciones de los mismos empleados. Este medio de reclutamiento también
se agregan los convenios propios de cada empresa con establecimientos
educacionales y universidades lo cual abarata el costo de reclutamiento de los

candidatos.?

% Bis5
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Tabla de comparacion medios de reclutamiento

Técnica

Ventajas

Desventajas

Reclutamiento Interno

Transferencia de Personal
Ascensos de personal

Programas de desarrollo de
personal

Planes de carrera profesional

Es mas econémico

Es mas rapido

Presenta mayor indice de validez y
de seguridad

Es una poderosa fuente de
motivacion para los empleados
Aprovecha las inversiones de la
empresa en entrenamiento de
personal

Desarrolla un sano espiritu de
competencia

Exige altos niveles de motivacion
para obtener los ascensos

Puede generar conflicto de interés

Reclutamiento externo

Archivos de candidatos que se
presentan espontaneamente o que
provienen de otros reclutamientos
Presentacion de candidatos por parte
de los funcionarios de la empresa
Carteles o aviso en la puerta de la
empresa

Contactos con sindicatos o
asociaciones gremiales

Contactos con establecimientos
educacionales o universidades
Avisos en medios de comunicacién
Agencias de reclutamiento

Trae nuevas experiencias a la
organizacion (Nueva sangre)

Renueva o enriquece a los recursos
humanos de la organizacion
Aprovecha las inversiones en
preparacion y en desarrollo de personal
efectuadas por otras empresas o por
los propios candidatos.

Tarda més que el reclutamiento interno
Es mas costoso y exige inversiones
En principio es menos seguro que el
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por no ver ascensos en un largo reclutamiento interno

tiempo Genera inseguridad en los empleados
Con administracién incorrecta se gue ven el proceso de reclutamiento
puede promover incesantemente a como una barrera a su desarrollo

los empleados a posiciones donde profesional

pueden demostrar incompetencia Afecta a la politica salarial de la
No puede hacerse en términos empresa
globales

Debe realizarse otro proceso de
reclutamiento para utilizar el cargo
vacante
Elaboracion Propia, en base a Chiavenato, Administracion en Recursos Humanos, octava

edicién
Seleccion.

“La seleccion de recursos humanos puede definirse como la escogencia del individuo
adecuado para el cargo adecuado, o en un sentido mas amplio, escoger entre los
candidatos reclutados a los mas adecuados, para ocupar los cargos existentes en la
empresa, tratando de mantener o aumentar la eficiencia y el rendimiento del personal.
La seleccién es un proceso tanto de comparacion como de decision. Es un proceso de
comparacion ya que debe mirarse como un proceso real de comparacién entre dos
variables: Las exigencias del cargo (exigencias que debe cumplir el ocupante del
cargo) vy el perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan; esto con el
fin de mantener la objetividad y la precision”® Para esto se debe realizar una
comparacion entre los requisitos del cargo obtenidos a través de un analisis vy
descripcion del cargo, con las caracteristicas del candidato, las cuales obtenemos a
través de las técnicas de seleccion. La selecciébn como proceso de decision no toma
tales atribuciones, ya que ésta solo debe presentar la comparacion de los requisitos de
los cargos y las caracteristicas de los candidatos. Esta comparacién solo se utiliza
como insumo para que el organismo solicitante, defina quién sera la o las persona/s
que obtendran el cargo. Luego de aprobar las técnicas de seleccibn Recursos
Humanos podra entregar informacién objetiva frente a quienes podran ser los
candidatos mas idoneos al cargo, pero la dltima decisién la sigue tomando quien

requiera suplir la vacante.

**Chiavenato, Administracién de recursos humanos, segunda edicién
30



Como proceso de eleccion, la seleccion de personal implica tres modelos de

comportamiento:
Modelos de Seleccién

Modelo de colocacién

Caracteristica Cuando no se
contempla el aspecto
rechazo. En este modelo
s6lo hay un candidato
para una vacante. Debe
ser admitido sin objecion
alguna.

Relacion entre el  Uno es a uno
candidato y la
vacante.

Modelo de seleccion

Varios candidatos
postulan a una
vacante. Existen dos
opciones para los
candidatos rechazo o
aprobacion. Este
modelo busca la
pertinencia de la
persona con el cargo
Uno es a varios

Modelo de clasificacién

Enfoque amplio. En donde
varios candidatos pueden
optar por varios cargos.
Los candidatos si son
rechazados de un cargo se
prueba en otro, hasta que
se agoten las opciones.

Varios son a varios

Elaboracién propia, en base a Antonio Carelli, Seleccién de personal, 1972

Obtencién de la informacién sobre el puesto.

Para realizar un proceso de selecciéon correcto, ademas de la informacion que debe

entregar el candidato a través de las técnicas de seleccion, se debe obtener la

informacion mas fiable del puesto a trabajar. Para Chiavenato, estds se pueden

observar de 5 maneras:

1. Analisis de Puestos: Presentacion de aspectos intrinsecos y extrinsecos que

contenga el puesto.

2. Técnicas de los incidentes criticos: Anotaciones sistematicas y prudentes,

hecha por el jefe inmediato, sobre las habilidades y comportamiento que debe

tener las personas que ocupe el puesto considerado. Identificar las habilidades

deseables como indeseables.
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3. Requisicion de personal: Verificacion de los datos que llend el jefe directo en la
requisicion de personal.

4. Andlisis de puestos en el mercado: En caso de existir puestos nuevos y no se
tiene definicion del puesto, se debe buscar alternativas de empresas similares
con puestos equiparables para simular los requisitos y caracteristicas de
quienes desempeiian.

5. Hipoétesis de trabajo: En caso de no existir ninguna de las alternativas

anteriores, se debe plantear el puesto como hipétesis.*®
Las técnicas de seleccion para un proceso de seleccion.

Las técnicas de seleccion se aplican segun el tipo de informaciéon que necesitamos del
postulante. En el punto anterior, se definio la forma de obtener informacion sobre las
necesidades de los cargos y que la entrevista sera la contra parte, la cual nos
entregara las respuestas si la persona que concursa por el puesto cumple con los

requisitos del cargo. Chiavenato presenta 5 técnicas
Entrevista de Seleccion:

Para Chiavenato “Es la técnica de seleccion mas utilizada en las grandes, medianas y
pequefias empresas. A pesar de carecer de bases cientificas y de considerarse como
la técnica de seleccién mas impreciso y subjetiva, es la que mayor influencia tiene en la
decision final respecto al candidato.”®” La entrevista pese a ser mencionada como
subjetiva e imprecisa, requiere de profesionales con tacto y con habilidades claras para
buscar respuestas objetivas e impresiones del entrevistado. La entrevista es un
proceso de comunicacién, el cual no debe tener problemas en el canal, ni en la
atmosfera de la conversacion. Para conseguir esto la entrevista debe ser planificada
por el entrevistador, teniendo informacion del funcionario, la cual es obtenida en el
proceso de reclutamiento.
Existen 4 tipos de entrevista, en funcién de las preguntas dirigidas y respuesta

requeridas:

1. Entrevista totalmente estandarizada

2. Entrevista estandarizada solo respecto a las preguntas

% Bis 34
% Bis 5
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3. Entrevista dirigida

4. Entrevista no dirigida
Las entrevistas de seleccidn bajo el mismo argumento tedrico, atraviesa cinco etapas

Preparacion de la entrevista
Ambiente
Desarrollo de la entrevista

Cierre de la entrevista

o > e

Evaluacién del candidato®®

Prueba de conocimiento:

Son pruebas que buscan medir objetivamente conocimientos o habilidades de la
persona que se encuentra en el proceso de seleccion. Estas se realizan a medida de

los requerimientos y se clasifican de la siguiente manera:
Segun su aplicacién:

1. Orales
2. Escritas

3. Realizacién
Segun su area de conocimiento:

1. Pruebas generales

2. Pruebas especificas
Segun su elaboracién:

1. Pruebas tradicionales
2. Pruebas objetivas

3. Pruebas mixtas

Prueba Psicométrica o Psicoldgica:

% Bis 34



Son test para interiorizar en el conocer de las personas que postulan al cargo. Estas
pruebas son objetivas y estandarizadas segun los modelos de estudios de personas,
realizadas por investigaciones estadisticas y estudios psicoloégicos sobre el
comportamiento psicoldgico de las personas.

Estas pruebas se enfocan en determinar las aptitudes individuales, aptitudes que
representan a la persona en su potencialidad latente. Las aptitudes al ser parte innata
de las personas determinan las habilidades de las personas, habilidades como la
capacidad de actuar en determinadas actividades y comportamientos.

La habilidad no es mas que el resultado de la sumatoria de las aptitudes y de la
capacitacion de las personas. Por ende, los test psicolégicos miden a proyeccion a
futuro y no las habilidades mediatas de las personas para desarrollar sus labores en un
puesto de trabajo.

El test Psicolégico tiene dos caracteristicas importantes que no logran tener las

entrevistas

1. Validez: Al ser estandarizadas y hechas por estudios objetivos.

2. Precision: Demostraciéon del desarrollo de los estudios de psicologia.
Prueba de personalidad:

Estas pruebas pretenden analizar los diversos rasgos determinados por el caracter y el
temperamento. Estas pruebas develan rasgos generales de las personas en busca de
la investigacion de determinados aspectos como son: El equilibrio emocional, interés,

frustraciones, ansiedad, agresividad, nivel de motivacion, etc.
Técnicas de simulacion:

Las técnicas de simulacién son técnicas que permiten poner en casos particulares a los
postulantes para asi poder medir su reaccion frente a diferentes situaciones. Estas

pueden ser de diferentes tipos: dramatizaciones, dindmicas de grupo, debates.

Evaluacion y control de los postulados:
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Finalizando el proceso de Reclutamiento y Seleccion, se debe analizar los resultados
conforme a la retroalimentacion de la entrada del personal. Esto en busqueda de los
objetivos de cada institucion con respecto a su politica de recursos humanos.

Existen mediciones para el rendimiento de subsistemas de reclutamiento y seleccion:*

e Costo de las operaciones de reclutamiento y seleccién.
e Costo por admision.

e Costo por admisién por fuente de reclutamiento.

e Total, de admisiones.

e Calidad de fuente.

e Beneficios por fuente y eficiencia de la fuente.

Estos costos son asociados al costo de atraer a las personas al servicio, pero existen
también beneficios que se deben medir como parte de la evaluacion y control de
resultados. Estos beneficios se asocian al proceso de reclutamiento y seleccion, tales

como:

e Mejora en los procesos de produccién por personal mas calificado.

¢ Menos desercion laboral por adecuacion del puesto.

e Mayor satisfaccion del empleado en un clima laboral que se adapte a sus
intereses reales, mejorando su capacidad de aprendizaje y capacitacion.

e Menor inversion y esfuerzo en capacitacion por aprendizaje mas rapido, debido

a la mayor cercania del trabajador con su puesto.

Para evaluar el proceso de seleccién se debe utilizar la formula del Cociente de

Selecciodn, calculandose de la siguiente manera
C.S= (N° de candidatos Admitidos/N°de Candidatos Examinados) X 100

Este nos permite medir la relacion entre postulantes y admitidos, lo cual va de la mano

con los costos asociados de los procesos de Reclutamiento y seleccion.

% Roger Hawk, La Funcion del Reclutamiento
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4.2. Proceso de Reclutamiento y seleccion en Gendarmeria de Chile:

En este capitulo se realizara una descripcion del proceso de Reclutamiento y Seleccion
del personal a Contrata en Gendarmeria de Chile, basandonos en el manual de
procedimiento, el cual fue aprobado por la Res. EX. NUumero 2160 del 14 de marzo del
2016.

Solicitud de Nuevas Contrataciones:

En Gendarmeria de Chile para iniciar una solicitud de contratacion en la calidad juridica
de Contrata, se debera activar la solicitud de contratacion, a través de oficio visado por
el Director Regional al Departamento de Recursos Humanos®’, donde se detallen las
razones del requerimiento. En caso de ser una solicitud de la Direccion Nacional, se
realizara el mismo procedimiento que debera ser visado por el Jefe de Departamento

correspondiente.

El Departamento de Recursos Humanos sera el encargado de considerar la idoneidad
de la contratacion, segin dotacion establecida y razones mencionadas en la solicitud.
En caso de aprobar, se consultara la disponibilidad presupuestaria al Departamento de
Contabilidad y Presupuesto, este emitirdA un Certificado de disponibilidad
Presupuestaria (C.D.P) para que el Subdirector de Administracion y Finanzas vise y lo
envie al Director Nacional. En caso contrario que la solicitud sea desestimada por el
Departamento de Recursos Humanos o por la Disponibilidad presupuestaria, se

informaré a través de oficio al Departamento o Direccion Regional respectiva®*

% En Gendarmeria de Chile, Existe una Direccién Nacional la cual es la encargada de generar
las directrices de informacion a las Direcciones regionales, para lo cual se descentraliza
administrativamente el control y movimiento de los funcionarios.
*! Manual de Procedimiento de Reclutamiento y Seleccién 2016, Primera edicion.
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Solicitud de contrataciones por Reposicion:

Para este caso estas solicitudes se haran en vacancia de cargos, ya sea por: renuncia
voluntaria, fallecimiento, cambio de programa presupuestario®’, supresién del empleo o
término anticipado del contrato; este incluye destitucion y calificacion deficiente. Estas
deben ser dirigidas al Jefe de Departamento de Recursos Humanos, quien sera el
encargado de evaluar la idoneidad de la reposicion solicitada. Al igual que la solicitud
de nueva contratacion, se debe solicitar un C.D.P. el cual sera enviado al Director

Nacional, previa visacibn del Subdirector de Administracibn y Finanzas.

La contratacién Directa para nuevas contrataciones:

El Director Nacional como la superioridad institucional del Servicio, podra disponer
contrataciones directas de acuerdo a las necesidades que considere atendibles,

siempre acorde con la Politica de Reclutamiento y seleccién de la institucion®.

En el parrafo previo a iniciar los proceso, el manual de procedimiento menciona que el
objetivo de este es: “escoger a la persona que se adecue en mayor medida al perfil de
cargo establecido, salvo si se aplica lo consignado en el numeral que antecede
(contratacioén directa). Dicho proceso, se realizara en base a la valoracion del mérito e
idoneidad del postulante de acuerdo a lo consignado en las bases del llamado a

recepcion de antecedentes.”*

Inicio de proceso de reclutamiento y seleccién:

Autorizacion del proceso: Luego de obtener las respectivas autorizaciones, el
Departamento de Recursos Humanos oficiard a la Direccién Regional, la autorizacion
para que ellos realicen su debido proceso de reclutamiento y seleccion, en caso de las

dependencias de la Direccion Nacional, el Departamento de Recursos Humanos sera

2 En Gendarmeria de Chile existen dos tipos de programas presupuestarios: Programa 01 para
el personal base de la institucién y Programa 02 para el personal de los programas de
Reinsercion social.
3 Articulo 5 de la Ley N°18.575 de Bases de Administracion del Estado /Articulo 64 D.F.L. N°29
que fija texto refundido coordinado y sistematizado de la Ley N°18.834, estatuto administrativo
** Bis 39
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el encargado de Gestionar dicho proceso basando este, para buen servicio, de las

politicas establecidas y el manual que se encuentra en descripcion.

Perfil de Cargo: Es un documento escrito el cual define el propdsito del cargo y el
contexto donde desarrolla sus funciones, conforme a las labores asignadas al puesto
de trabajo. Este debera contener los requisitos y especificaciones que debera cumplir
el postulante al determinado cargo. Esto para el departamento de recursos humanos
es la contraparte técnica, la cual es la encargada de generar la informacién del cargo,
generando un perfil de cargo que sirva, como medio de evaluacion de los candidatos.

Llamado de proceso de Reclutamiento y Seleccion: Se debe realizar un llamado
selectivo a los candidatos que asemejen sus perfiles a los requeridos en el perfil de
cargo. Este se realiza por los medios institucionales establecidos, de los cuales se hara
mencion mas adelante. El llamado, al igual como lo descrito desde la teoria del

proceso de reclutamiento, es tanto interno como externo

Llamado Interno: Este llamado esta orientado en los funcionarios del servicio que por

su perfil de competencias, puedan desarrollar su carrera como funcionario publico.

Llamado Externo: Este llamado busca personas fuera del servicio a través de sus

medios de difusion externa.

Medios de difusién: Los medios de difusion son los canales para realizar los llamados
a participar del proceso. Para esto, los medios son tanto internos como externos. Para
el llamado interno se utiliza la pagina web www.gendarmeria.gob.cl en el item “trabaje
con nosotros” y los correos masivos a los funcionarios de la institucion. Los medios
externos son para atraer gente fuera del servicio a la participacion del proceso de
integraciébn de recursos humanos. Estos pueden ser medios escritos, los cuales
gestiona el departamento de logistica o por publicaciones en modalidad Pizarrén

Laboral en el portal de empleos publicos.

Recepcion de Antecedentes: Para esta parte del proceso, se exige un plazo de
recepcion de antecedentes de una semana, como minimo, a 3 semanas, COmo
méximo. Este periodo puede prorrogarse por parte del Departamento de Recursos
Humanos junto a la coordinacion de la parte requirente. Luego de recibir los

antecedentes se realiza la revision curricular de todos los postulantes generando una
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base curricular integrada la cual incorpora la identificacién, antecedentes personales,
académicos, y laborales de los postulantes por cada proceso. Los curriculos
recopilados y registrados en la Base Curricular, deberan ser respaldados de manera
fisica 0 escaneados. Los documentos exigibles en todo proceso son: Fotocopia de
carnet de identidad, curriculum vitae actualizado, fotocopia simple de certificado de
estudios correspondiente, fotocopia de certificados que acrediten experiencia (segun
perfil de cargo), fotocopia certificados que acrediten capacitacion (segun perfil de
cargo). Para la mayoria de procesos seran diferentes las necesidades de requisitos
con respecto a la revisién curricular, las cuales son la verificacién de los requisitos de
la formacion académica, requisitos de capacitacion-perfeccionamiento, y revision
curricular de experiencia laboral. Los funcionarios deberan verificar la informacién
entregada por el postulando, asi realizando el filtro correspondiente al que necesita el

departamento.

Seleccion:

Una vez recopilados vy filtrados los antecedentes, los postulantes que cumplan con los
requisitos solicitados seran llamados a evaluacion. Para esto y segun las
caracteristicas de los cargos, se estableceran los mecanismos para efectuar el proceso
de seleccién acorde a las necesidades de cada cargo. Estos pueden ser: Evaluacién

Psicolégicas, Evaluacion técnica, o ademas de la entrevista de valoracion Global.

Contenido Objetivo
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Prueba de personalidad

Prueba Psicomeétrica

Prueba con preguntas sobre
el modo de ser actuar y
pensar del postulante

Prueba que indaga el modo
de ser, actuar y pensar del
postulate de forma objetiva y

Percepcion de si mismo del
candidato.

Percepcion de si mismo ante
situaciones/comparacion con
otras personas

tipificada.

Prueba Proyectiva Prueba especializada que Aspectos profundos de

se realiza a través de personalidad de
diferentes estimulos postulantes
(Manchas, colores, dibujos,

imagenes)

Prueba de evaluacién Psicologica: Estas pruebas “se utilizaran para evaluar la
capacidad de un candidato para ocupar adecuadamente un cargo, de caracter
cuantificable y estandarizado. Lo anterior permite resultados comparables entre los
postulantes y entrega la ubicacién relativa de cada uno de ellos en una escala de
idoneidad.” Cada instrumento o bateria de instrumentos que se escoja sera en funcion
del cargo para el cual se estd evaluando al postulante y de las posibilidades de los
recintos™ Estas evaluaciones psicoldgicas son 3:

Pruebas de Evaluacién Psicolégica.
Elaborada por autor
Prueba técnica:

Esta prueba debera ser objetiva y su objetivo busca indagar el grado de conocimiento
del candidato respecto de ciertas materias. Sera el jefe directo del cargo vacante el
encargado de realizar la prueba o una persona designada por este que posea los
conocimientos de la materia. La prueba deberd ser estandarizada en cuanto a
contenido y a igualdad de condicién para cursar. Se recomienda que esta prueba sea
realizada previamente a otra evaluacion,

ya que la prueba técnica evalla

conocimientos que obligatoriamente debe poseer el ocupante del cargo.

Entrevista de seleccion:

Es una conversacion dirigida cuyo objetivo es recoger datos que permitan elaborar un

juicio acerca del candidato. Se recomienda en el manual que su duracion sea de 30

> Manual de procedimiento de reclutamiento y seleccién 2016, primera edicion.
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minutos por postulantes para la equivalencia de informacion obtenida. Para cada

entrevista, se debera construir una comision integrada por actores claves del puesto,

asi darle imparcialidad al proceso.

Actores de la comisién evaluadora:

Direccion Regional

Encargado de Personal Direccién Regional
Jefe(a) Técnico Regional, Jefe(a) de
Administracion y Finanzas Regional o un
Jefe(a) Operativo Regional, dependiendo del
area a la que corresponda

Un(a) Psicdlogo(a) de la Direccion Regional

Para los cargos de dependencia directa del
Director Regional, se incorporara siempre el
jefe(a) de Administracibn y Finanzas
Regional.

La contra parte técnica

El encargado de personal de la Direccion
Regional serd Ministro de fe de los proceso
de seleccion y sus actos administrativos
Elaborada por autor

Calificaciones:

Direccion Nacional
Jefe(a) Depto. Recursos Humanos

Representante de la Subdireccion, Escuela
de Gendarmeria o Gabinete, segun
corresponda.

Un(a) Psicdlogo(a) de la Direccion Nacional

Para cargos bajo dependencia del Director
Nacional, se incorporara siempre un
representante del gabinete.

Cada uno de los integrantes de la comisién que participé del proceso de evaluacion

calificard al candidato con una nota entre 1,00 y 7,00. El promedio de estas dard como

resultado la nota obtenida por el candidato. Un candidato sera considerado id6neo

cuando obtenga una nota entre 5,00 y 7,00.

Informe de resultados:

Luego de calificar a los candidatos, las oficinas de los Departamentos de Recursos

Humanos de cada Direccion Regional, se debera remitir toda la documentacion del

proceso de seleccién: Actas de evaluacién, pruebas Psicolégicas, técnicas utilizadas

en el proceso de evaluacion, entre otros antecedentes del postulante al Departamento
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de Recursos Humanos de la Direccion Nacional. Estos seran originales con las firmas

de los integrantes de la comisién evaluadora.

El Departamento de Recursos Humanos de la Direccidon Nacional deberd analizar los
antecedentes y enviar una terna o propuesta al Director Nacional. En caso de que el
proceso sea llevado en algun departamento de la Direccidbn Nacional, sera el mismo
departamento de recursos humanos quien elevara la terna o propuesta a la maxima
autoridad de Gendarmeria de Chile. El Director Nacional se encuentra facultado para
seleccionar a cualquier postulante de la propuesta.*®

Autorizacion de la contratacion:

El Departamento de Recursos Humanos debera revisar la probable terna o propuesta
con los postulantes de mejor calificacién y su certificado de filiacion (WSI) el cual es un
sistema de control integrado que permite cerciorar que los postulantes a cualquier
proceso de seleccion, incluyendo practicantes, no tengan visitas en centro de
detencién asociadas o relacién con los usuarios®’ de Gendarmeria de Chile, esto se
debe a fines institucionales con respecto al buen proceso y proteccién de informacién
de relevancia que respecta al buen funcionamiento de las dependencias penales o

cualquier otra en el Servicio.

Verificando que el WSI no tenga registros, se realiza el Gltimo proceso, en el cual se
envia una minuta con los nombres y antecedentes de los postulantes al Director
Nacional, con visacion del Subdirector de Administracion y Finanzas. Finalmente, el
director emitird un oficio al Departamento de Recursos Humanos para qué este
contacte al postulante elegido informando que es el ganador del proceso. En caso de
gue no acepte se buscard segun calificacion, al siguiente en la terna, asi hasta obtener

la contratacion. Al ser aceptado el cargo, se da por finalizado el proceso llevado a

*® Articulos N°8 y N°11 DFL N°2858/15.09.1979.
" Usuarios de Gendarmeria se entiende por poblacién penal o personas que se encuentren el
algun centro de reinsercién social, laboral o del programa senda.
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cargo por la seccion de reclutamiento y seleccion, dando a las otras secciones la

responsabilidad del proceso de tramitacion de contrato.

4.3. Andlisis comparativo entre los procesos de Reclutamiento y seleccién

Presentada la teoria del proceso de Reclutamiento y Seleccién y la forma en que el

manual de procedimiento de Gendarmeria de Chile lo aplica en la calidad de contrata,

podemos hacer una comparacion para diferenciar los contenidos de estas. Para ellos

se elaborara una tabla, la cual estara separada por temas observados en la descripcién

Descripcion

Diferencias en el
Inicio del
Proceso

Técnicas
Utilizadas para
la seleccion

El proceso de Seleccion

En la teoria

El Proceso de Reclutamiento y
Seleccion, antes de iniciar, realiza

la  planificacion de  recursos
humanos, lo que aplica
mecanismos Yy analisis de los
Recursos Humanos tanto por
investigacion interna como
investigacion externa. De esta

forma mejora la eficiencia y eficacia
de los procesos al adelantar el
trabajo en cuanto a la definicién de
perfiles, cargos, o conocer de forma
mas cercana el estado del mercado
de Recursos Humanos.

e Entrevistas de Seleccion

Prueba de Conocimiento

e Prueba Psicométrica o0
Psicologica

e Prueba de Personalidad

e Técnicas de simulacion

En el manual de procedimiento

En el caso de la Contrata en
Gendarmeria de Chile, realiza un
andlisis del perfil de cargo, solo al
requerir ~ uno. Esto  disminuye
eficiencia con respecto al recurso
tiempo, considerando la necesidad de
la contratacion para el cumplimiento
de los fines institucionales

¢ Evaluacién Psicoldgica
e Prueba Técnica
e Entrevista de Seleccién
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Modelos de
seleccion

En latomade
decision

Las atribuciones
del
Departamento
de Recursos
Humanos

Post
Reclutamiento y
Seleccion

Para Chiavenato existen 3 modelos
de decision que puede optar una
organizacion para la seleccion de
un candidato. El de Colocacion (uno
es a uno), el de seleccién (Varios es
a uno) y el modelo mas complejo, el
modelo de clasificacion (Varios son
a varios)

El jefe solicitante de la Contratacion
definiré quién sera el candidato
ganador del proceso de
Reclutamiento y Seleccién.

Tebricamente la participacion del
Departamento de Recursos
Humanos limita su labor a buscar
un grupo de candidatos que
cumplan un perfil requerido vy
seleccionar, a trvés de técnicas de
seleccidn, los mas propicios para la
entrega de una terna, todo esto con
la ayuda de un representante del
area solicitante. Esta misma area
solicitante es la que definira quien
sera el candidato que se
seleccionara.

Al finalizar el Proceso de Seleccion,
el departamento deberd evaluar y
los datos resultantes al proceso.
Esto se expresa en medir la
cantidad de admisiones en divididos
con la cantidad de postulantes y
medir cantidad de fuentes vy
beneficios obtenidos de estas por la
calidad de candidatos obtenidos.
Esto para la retroalimentacion de
los procesos a futuro.

En Gendarmeria de Chile entre lo
expuesto en el Manual de
reclutamiento, se puede observar que
utiliza dos modelos de seleccién visto
con anterioridad por Chiavenato
e 1) El de colocacién (visto en la
Contratacion Directa) y
e 2) el de selecciobn (en los
procesos de reclutamiento y
seleccion)

La decision final en todos los
procesos de  contratacibn  en
Gendarmeria de Chile, recaen en el
Director Nacional. Todos los procesos
de Seleccibn caen a la méaxima
autoridad, y este de la terna puede
elegir a su criterio al ganador.

En este caso es similar con la teoria,
en cuanto a que el area solicitante
agrega una contraparte técnica para
la evaluar la seleccion de los
candidatos en el Proceso de
Seleccion y asi presentar la terna al
Director Nacional para su decision
final. Pero en caso de las Direcciones
Regionales, que cuentan con su
propio Departamento de Recursos
Humanos, deberan solicitar visacion o
solicitud ante cualquier contratacion al
Departamento de Recursos Humanos
de la Direccién Nacional.

El manual, no especifica respecto a
que sucede al finalizar el proceso de
seleccion. Solo finaliza con la
contratacion de la persona.
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Elaboracion propia

4.4. La Contratacion en Calidad Juridica de Contrata en Gendarmeria de Chile:
periodo 2015-2016.

En el tercer punto del desarrollo, se expondra la informacién obtenida a través de Ley
de transparencia. Esta informaciéon es respuesta a la solicitud AK006T0006212

realizada en octubre del presente afio. La solicitud fue la siguiente:

o “Numeros de Ingresos a contrata durante periodo 2015-2016 (Por estamento),
identificando cuantos estan con contrato vigente y cuantos egresaron.”

e “Egresos Personal Civil durante afio 2015-2016 (por estamento) indicando
causal de egreso.”

e “Numero de procesos de Seleccion Personal a Contrata durante periodo 2015-
2016, indicando si reponen un cargo dejado vacante o provee un nuevo cargo”

o “Modificacion Contractual de personal ingresado durante 2015-2016, relativo a

grado de estamento o dotacion”

La respuesta a esta solicitud se ha efectuado a través de una planilla en formato Excel,
la cual fue otorgada por el departamento de Recursos Humanos de Gendarmeria de
Chile. A continuacion, se presenta la informacién obtenida por ley de transparencia, en

virtud de ordenar los datos y con esto sus indicadores.
4.4.1 Los ingresos

En el periodo de dos afios, 2015 — 2016, hacen ingreso a la contrata un total 481

funcionarios, estos ingresaron al servicio a través de dos modalidades:

e Por Contratacion Directa: 396 funcionarios.

e Por Proceso de Reclutamiento y Seleccion: 85 funcionarios.

La diferencia respecto a la forma de ingreso al servicio se puede observar a simple
vista, ya que la contratacion directa es 454,11% mas aplicada como método de

ingreso, que el de procesos de seleccién en este periodo.
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Se expondran gréaficos y tablas para observar los movimientos contractuales entre el
personal que ingresa por Contratacion Directa como por Proceso de Seleccion. Las
diferencias numéricas no hablan de forma representativa, sino mas bien, se exponen
para la observacion de los movimientos, en caso de haber. Para dar representatividad
porcentual, se presenta las tablas las cuales contienen el porcentaje de los
movimientos con el total de su tipo de contratacién, esto con el fin de obtener ideas
sobre las diferencias de ambos procesos, la cual de entrada nos muestra la diferencia
entre la cantidad de personas que ingresan a gendarmeria de Chile por contratacién

Directa en oposicién al proceso de seleccion.

Ingresos a Gendarmeria de Chile
Periodo 2015-2016

400
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Contratacion Directa Proceso de Seleccion

Grafico N°1

4.4.2 Ingresos segun sus estamentos

Con respecto a los estamentos, los profesionales, en ambos tipos de contratacion son
en su mayoria profesionales (257). El técnico en la contratacion directa suma un total
de 59 personas, mientras que en el proceso de seleccion fueron 19. El estamento
administrativo es la segunda tendencia de la Contratacion Directa con un total de 109

personas, mientras que en el Proceso de Seleccion fueron 12. Los auxiliares fueron 17
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y 6 segun el orden antes sefialado y solo existen asesores en la contratacion directa,
siendo estos solo 2.

Calidad Juridica

Ingresos por Estamentos en Gendarmeria de Chile.
Periodo 2015-2016.
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Grafico N°2
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4.4.3. Ingresos segun Dotaciones del servicio.

Las dotaciones seran distribuidas de 3 formas: La primera respecto a la Direccion
Nacional de Gendarmeria de Chile. Como antes fue mencionado, la toma de decision
finaliza con el Director Nacional de Gendarmeria de Chile, por ende, como la estructura
superior de este servicio es la Direccion Nacional, sera uno de los puntos para distribuir
la dotacion.

El segundo seran las Direcciones Regionales, las cuales seran las administraciones
encargadas de solicitar la reposicibn del personal de los respectivos centros
regionales, al igual que llevar parte del proceso de seleccion formando parte de las

comisiones evaluadoras.

El tercero seran las dotaciones, en las cuales su personal es administrado por las
Direcciones Regionales, pero con niveles de independencia de cada centro con una
autoridad maxima como son: Alcaides penitenciarios, Directores de Policlinicos,
Director de la Escuela de Gendarmeria de Chile, lo que incluye a los Encargados de
Centros de Rehabilitacion entre otros, estas dotaciones se individualizan a
continuacién: Centros de Apoyo para la Integracion Social (C.A.l.S.), Centros de
Cumplimientos Penitenciarios (C.C.P.), Centros de Detencion Preventiva (C.D.P),
Centros de Estudio y Trabajo (C.E.T.),Centros Penitenciarios Femeninos (C.P.F.),
Complejos Penitenciarios (C.P.), Centros de Reinsercion Social (C.R.S.), Capellania
Nacional, Escuela de Gendarmeria, Hospital C.D.P. Santiago Sur, Policlinicos
Institucionales, Unidad Especial de Alta Seguridad (U.E.A.S.)

En la Contratacion Directa de dotacion direccién nacional se contraté a 157 personas,
en las direcciones regionales 48 y en los otros centros de Gendarmeria de Chile se

contratd a 191 personas.

En los procesos de seleccibn por parte de la direccion nacional pasaron 3
contrataciones producto de procesos de seleccion; en las direcciones regionales
pasaron 16 personas mientras que, en los otros centros de Gendarmeria de Chile, se

contrat6é a 66 personas.
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Dotacion

Ingresos segun dotacion en Gendarmeria de Chile.
Periodo 2015-2016.
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Gréafico N°3
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4.4.4 Modificacion contractual

Se entendera por modificacion contractual, como las variaciones sobre el termino y
condiciones contractuales de los funcionarios: modificacién de grado, aumento o baja;

modificacion de dotacion, este puede ser con aumento, baja o sin movimiento de

grado; las modificaciones de estamentos y grados.

50



Modificacion Contractual personal a contrata en
Gendarmeria de Chile
Ingreso periodo 2015-2016
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Gréfico N°4

La mayor cantidad de modificaciones contractuales solo se dan en la contrataciéon
directa. Tanto en aumento y baja de grado, como modificacion de dotacion con
disminucién de grado y modificacion de estamento con aumento de grado, son

exclusivas al personal que entra por Contratacion Directa.

4.4.5 Egresos

En este periodo de las 481 nuevas contrataciones en la calidad juridica de Contrata, se
pueden contabilizar a la fecha de marzo de 2017 un total de 52 egresos, lo cual

representa el 10,8 del total de contrataciones.

De estds se cuentan 48 egresos para las personas que ingresaron a través de la
contratacion directa y 4 para los que aprobaron el proceso de seleccion. De esta forma
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se formaran 3 secciones para diferenciar los tipos de egresos: El primero son las
renuncias voluntarias, el segundo los términos anticipados de contratos y el tercero los

términos de contrato, los cuales finalizan segun lo adscrito en su contrato al ingresar o

a la no renovacion de estos el ultimo dia del afio 2015 y 2016.

Total Egresos 48 12% 4 5%
Total de 396 100% 85 100%
funcionarios

Egresos del personal a contrata en Gendarmeria de Chile, el
cual ingresé en periodo 2015-2016
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Grafico N°5
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V. Desarrollo de informacion:

Las personas que ingresaron a Gendarmeria de Chile en el periodo 2015-2016 en la
calidad juridica Contrata, lo hicieron en su mayoria a través de la contratacion Directa,
la mayoria de este tipo de contratacion se realizO en los centros en donde
Gendarmeria aplica sus objetivos y productos estratégicos, con los usuarios de este
Servicio. Esto se puede relacionar con el desempefio del giro del servicio, el cual es el
resguardo de la seguridad, reinsercién social, cumplimiento de condenas en las
prisiones y el resguardo de los Tribunales de Justicia. Estas contrataciones al ser solo
de personal civil, representando un porcentaje muy inferior respecto a la planta
uniformada (Oficiales y Sub oficiales y Gendarmes) la cual a la fecha asciende a la
cifra de 15.250 funcionarios, son funcionarios designados a los centros de
Gendarmeria para cumplir funciones de apoyo logistico, dentro de los centros que son
resguardados por los Gendarmes. Ejemplo de esto son los Centros de Reinsercion
Social, en la cual la mayoria de los funcionarios son Civiles, pero el resguardo de la
seguridad de las dependencias le pertenece a la guardia conformada por Gendarmes.
El segundo puesto de los ingresos en este periodo es para la Direccion Nacional, lo
gue llama la atencion es que, de los 160 ingresos al maximo organismo de la
institucion, solo se realizaron 3 Procesos de Seleccién. El tercer lugar para los ingresos
es para las Direcciones Regionales con 64 contrataciones totales, volviendo a ser

tendencia la Contratacién Directa como modo de ingreso.

Las modificaciones contractuales en este periodo alcanzan un porcentaje de variacion
entre un 12% de la C.D. y un 11% los ingresos por P.S. En este ultimo se tiene un solo
caso de modificacién de dotacién con aumento de grado y 8 casos de funcionarios que
fueron cambiados de dotacion. En la contratacion Directa se encuentran todos los
movimientos mencionados anteriormente, esto lleva al cambio de funciones como
movimiento contractual vertical (aumento y baja de grado), horizontal (cambios de
dotacién), diagonal (aumento-baja de grado con cambio de dotacién) y los cambios de
estamentos, los cuales se producen al cambiar el nivel de estudio del funcionario, por

ende ascendiente en el Estamento y aumentando el grado.
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Respecto a los Ceses, los funcionarios que ingresaron al servicio a través de la C.D. en
este periodo, fueron mas propensos a renunciar de forma voluntaria a la institucion
representando un 7% de los egresos totales bajo esta modalidad. Los términos
anticipados y términos de contrato por el fin del contrato, respecto al total de
contrataciones directas fue de un 3% y 2% respectivamente. En el caso de los
funcionarios que entraron a través del Proceso de Seleccién, solo un 5% cesaron
voluntariamente, sin sumar ningun otro tipo de cese bajo esta modalidad. Lo anterior
demuestra que, las personas que ingresaron bajo el mecanismo de Contratacién
Directa, cesaron de manera anticipada sus funciones, produciéndose lo contrario con
los que superaron un Proceso de Seleccion, que bajo esta modalidad tienen 0% de
egresos tanto por termino anticipado como de termino de contrato y un 5% de

renuncias voluntarias lo que representa a 4 funcionarios en el periodo 2015-2016.
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VI. Conclusiones:

e El proceso de Reclutamiento y Seleccién a Contrata en Gendarmeria de Chile
es similar al proceso de integracién de Recursos Humanos de Chiavenato,
estos comparten fases de “Solicitud area solicitante”, “Proceso de Seleccion a
través de evaluacion de los candidatos”, “Departamento de Recursos Humanos
como parte de la tecnoestructura de la organizacion” “Las técnicas de
evaluacién Pruebas Psicologicas- Entrevista de Seleccion”, como diferencia el
servicio publico no realiza una planeacion previa a los “perfiles de cargo”,
demostrando asi, que el desarrollo de este proceso se realiza una vez que éste
se requiera, sin capacidad de planeacion a las necesidades futuras. De mismo
modo, este proceso se diferencia por las “atribuciones de sus actores”, donde el
Director Nacional de Gendarmeria de Chile, como maxima autoridad de la
institucion, define todas las contrataciones que se realizan a nivel nacional, ya
sea a través proceso de Seleccion, como el proceso de contratacion Directa.

e El Proceso de Reclutamiento y Seleccion, en lo descrito tedricamente por
Chiavenato, nos muestra la eficiencia de recursos utilizados a la hora de elegir
a la persona correcta, para el cargo correcto. Esto se representa en la baja
desercion que tendria el funcionario en el desarrollo de sus labores, o la
velocidad en la cual este se adaptaria a estas y por ende desarrollar las
funciones encomendadas. En la Contratacion Directa en Gendarmeria de Chile,
se puede observar que los funcionarios que ingresan bajo esta modalidad
desertan mas, lo cual genera un costo en cuanto a la sobrecarga laboral que
provoca la falta de un integrante por seccion; al igual que no genera eficiencia a
favor del tiempo, al necesitar reorganizar otro proceso de seleccién y los
recursos monetarios que se relacionan al mismo proceso. Esto también se
relaciona con los movimientos de funciones, considerando que, en solo un
periodo de dos afios, se realizaron 48 movimientos contractuales, generando
costos de tiempo en la adaptacion de funciones o en el desarrollo correcto de
sus funciones.

e Es la contratacion Directa la modalidad en la cual se aplica el modelo de
colocacion de la teoria de la administracion de Chiavenato. En este caso el

Director Nacional contrata a una persona sin esta pasar por ningin Proceso de
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Seleccion, solo procurara no incumplir con la disponibilidad presupuestaria y
con ser el cargo una vacante de las Contrata.

e En el periodo 2015-2016, hacen ingresos 396 funcionarios a través de la
Contratacion Directa, de los cuales, en sus cargos a la fecha de octubre de
2017, se mantienen vigentes 384 funcionarios (88%). A diferencia de los
funcionarios que ingresaron través Proceso de Seleccion, en el cual la vigencia
asciende al 95% en el mismo periodo. Esto porcentualmente demuestra que los
funcionarios que ingresaron a través de la Contratacion Directa en Gendarmeria
permanecen menos en el servicio y esto, sin considerar que la diferencia entre
los modos de ingresos, ya expone una gran distancia entre el uso de proceso
sobre otro.

e La contratacion Directa se encuentra dentro de las facultades del Director
Nacional en la Ley Organica de Gendarmeria de Chile y en su Politica de
Reclutamiento. Esto nos presenta que la contratacién Directa es legalmente
fundamentada en su normativa y que ésta busca la centralizacién de la toma de
decision del servicio. Pese a lo déspota que pueda parecer esta atribucion,se
encuentra validada tanto por la normativa mencionada, como por todos los
gobiernos que transcurrieron después del Decreto de Ley, en el cual nace la
organica de Gendarmeria de Chile. Pero, la legitimidad que pueda entregar el
ciudadano y los medios de comunicacion, a este tipo de procedimientos puede
ser muy diferente, como es el caso de la Ex Ministra Javiera Blanco, la cual en
el mismo periodo descrito (2015-2016) fue acusada de participar en la
Contratacién Directa y envié a cometido funcional de 4 profesionales de alto
grado (de 8 a 5 bajo la Escala Unica de Remuneraciones) ligados con militancia
al Partido Socialista®. Este tipo de acciones y pese a cumplir con todo el
aparato institucional, afecta en la opinién publica sobre este Servicio, lo cual
genera una desacreditacion de una institucion que cumple un rol fundamental

en nuestro pais.

*® http://www.emol.com/noticias/Nacional/2016/07/22/813660/Documento-revela-instruccion-de-
ministra-Blanco-a-Gendarmeria-para-contratacion-de-funcionarios.htmi
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Anexos
Anexo N°1

Gendarmeria de Chile

FUNCIONARIOS VIGENTES AL 12/12/2017

12/12/17 11:48

Regién 1 OFIC. 11 SUBOFIC. L} SubTotal C SubTotal | Total
- 60 i 208 94 362 788 788 1150
I 42 547 16 605 81 81 686

I 54 678 22 754 127 127 881

mn 25 355 " 391 80 80 471

v 33 568 21 622 106 106 728
IX 55 1292 44 1391 183 183 1574
RM 322 3773 218 4313 1095 1096 5409
v 75 1138 84 1297 295 295 1592

vi 39 630 36 705 134 134 839
vii 7 1100 57 1228 187 188 1416
vii 89 1868 97 2054 2717 277 2331
X 38 616 26 680 134 134 814
X1 15 299 20 334 59 59 393
X 19 267 16 302 64 64 366

Xiv 3 444 14 489 62 62 551
XV 35 464 33 532 110 110 642
Tota‘ 1003 14247 809 16059 3782 3784 19843
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Anexo N° 2

Link adjunto del Excel que contiene informacion de las contrataciones a Contrata en
Gendarmeria de Chile, periodo 2015-2016

https://drive.google.com/open?id=1M5x09msXys8UP3InKLkXtb2sw7WAXoBI
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