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Aprender para superar la crisis 
y salir convertidos en nuestra 
mejor versión

Escribo en el silencio de mi casa, en ausencia del ruido habitual del OTIC al funcionar. Teníamos 
una revista escrita durante el verano, diseñada para un marzo como los que conocíamos, pero 
caducó antes de nacer.

Durante estos días, mientras aprendíamos a trabajar en las nuevas condiciones de distanciamiento 
social, le dimos la oportunidad a cada nota de ser re-escrita, contemplando los cambios que 
aparecen hoy como obvios, pero hace unos días eran imposibles de prever.  
 
Decidimos mantener la esencia, el tema que habíamos elegido para marzo: Educación Técnica y 
Empresa, convencidos de que su relevancia trasciende al momento extraño que vivimos. El mundo 
que conocimos está suspendido, pero volveremos a preocuparnos por el aprendizaje y el desarro-
llo de las personas, y espero que con más fuerza.

Parece que el sino del momento es la distancia y el desafío, creo, es la �exibilidad. Nos comprome-
timos con el ejercicio de preguntarnos de forma constante cómo podemos hacer las cosas de una 
forma nueva, para seguir cumpliendo con nuestro propósito; hemos trabajado desa�ando todas 
las habitualidades. 
 
Hemos puesto energía en diversas mesas de trabajo con SENCE para �exibilizar muchas de las 
formas de operar que llevaban años establecidas, y esta semana se corona con la primera licita-
ción de Becas Laborales 100% digital. Hace sólo un mes, impensable; hace unas semanas, desa-
�ante; hoy, creemos que es la mejor forma de aumentar transparencia y participación.

Se lanzaron las becas Talento Digital 2020 en un evento organizado con La Tercera TV, con la 
presencia virtual de las autoridades del Ministerio del Trabajo y SENCE.   Otrora no se hubiera 
elegido esa forma, sin embargo, multiplicó impensablemente los participantes.

Hemos acompañado a muchos clientes a repensar sus planes de formación, para dar cuenta de los 
desafíos establecidos, sin poder ejecutar de las maneras conocidas hasta hoy, logrando capacita-
ciones técnicas impecables, gracias a la tecnología disponible para todos.

Asimismo, hemos encontrado nuevas formas de avanzar en los proyectos que tenemos andando y 
creado propuestas que aborden desafíos actuales, los que se imponen y desbaratan todo plan 
previo.

Y mientras todo esto ocurre, nuestra apuesta más importante es ser conscientes de los aprendiza-
jes. De los que van ocurriendo hoy, para que se establezcan, perduren y pasen a ser parte de las 
formas de hacer las cosas de ahora en más. Pero también de los que aún no ocurren, los necesarios 
para poder atravesar esta crisis y salir siendo nuestra mejor versión. Esos son los más desa�antes, 
los que provocan grandes re�exiones y conversaciones. Los que nos movilizan y los que nos hacen 
sumarnos a gente de todo el mundo que se hace estas preguntas.

Natalia Lidijover, Gerenta Comercial de 
OTIC SOFOFA
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En medio de la crisis mundial generada por el 
COVID-19, el Servicio Nacional de Capacita-
ción y Empleo SENCE -al igual que todos los 
organismos públicos y las entidades privadas 
de nuestro país- comenzaron un acelerado 
proceso de adaptación, �exibilizando procedi-
mientos, tecnologizando servicios y buscando 
nuevas formas para llegar a las personas y a las 
empresas.

Y no es menor el desafío considerando que la 
pandemia amenaza el sistema de la capacita-
ción y con ello, merma concretamente las 
posibilidades de miles de chilenos de prepa-
rarse para enfrentar con mejores herramientas 
a un mercado del trabajo más demandante y 
sobreexigido por la crisis.

Pero la urgencia e importancia de esta labor 
no sólo ha dado fruto a interesantes iniciativas
nuevas, sino que ha sido enfrentada por 
SENCE como una oportunidad de mejora y 
trabajo conjunto con otros actores del sistema 
de capacitación nacional.

Al respecto, el Director Nacional de SENCE, 
Juan Manuel Santa Cruz, reconoce que la pan-
demia COVID-19 ha generado muchos cam-
bios de rutina de todos y, en particular, en los 
trabajadores. “Muchos de ellos están traba-
jando remotamente desde sus casas o, dere-
chamente, no están trabajando. Eso les 
impone una presión muy grande sobre cómo 
cumplir con sus deberes laborales, en circuns-
tancias para las que no estaban preparados”, 
asegura.

Por eso –dice- desde SENCE están preocupa-
dos de entregarles las herramientas a los 
trabajadores que necesitan hoy para enfrentar 

El objetivo es mantener funcionando el 
sistema de capacitación entre todos
En SENCE han estado trabajando desde hace tiempo en temas como la digitalización de 
servicios, pero hoy, en medio de la emergencia sanitaria por el COVID-19, esto se volvió prio-
ridad y no sólo han acelerado la �exibilización y tecnologización de los procesos, sino que 
están buscando nuevas formas para conectarse con las empresas y capacitar a los trabajado-
res a distancia.

El Servicio Nacional de Capacitación y Empleo se adapta ante la crisis

 “Muchas personas están trabajando remota-
mente desde sus casas o, derechamente, no 
están trabajando. Eso les impone una presión 
muy grande sobre cómo cumplir con sus deberes 
laborales, en circunstancias para las que no 
estaban preparados”.



este desafío y lo están haciendo a través de dos 
grandes iniciativas:

> A través de una alianza que hicimos con Linke-
din mediante la cual se han habilitado en Sen-
ce.cl más de 16 cursos especí�camente relacio-
nados con habilidades para el Teletrabajo. Estos 
les entregan a los trabajadores herramientas 
para seguir desempeñándose de buena manera 
frente a los desafíos de hoy.

> Y concentrándose en que no se detenga el 
Sistema Nacional de Capacitación. Para ello se 
han digitalizado prácticamente todos los proce-
sos al interior de SENCE, para que el sistema no 
se frene, y habilitando que todos los cursos que 
se hacían de manera presencial, tanto los �nan-
ciados por Franquicia Tributaria como por los 
Programas Sociales, puedan seguir realizándo-
se de manera virtual, siempre y cuando cum-
plan con condiciones mínimas.

“De esta forma aseguramos que el Sistema 
Nacional de Capacitación no se detenga, que 
siga operando y, al mismo tiempo, logramos 
acompañar a los trabajadores y trabajadoras 
que hoy están frente a una situación de contin-
gencia con un tremendo desafío laboral por 
delante”, a�rma el DN de SENCE.

CON EL FOCO PUESTO EN LAS PERSONAS

En esa misma línea Jose�na Vodanovic, Jefa del 
Departamento de Capacitación a Personas, recalca 
que hoy más que nunca el foco de SENCE está 
puesto en las personas.

Por eso, iniciada la crisis y para proteger a las 
personas, SENCE de�nió como primera medida 
suspender -desde el 18 de marzo- todas las 
actividades presenciales de capacitación por 20 
días, dando posibilidad de extender dicho 
plazo, de acuerdo a las directrices que entrega-
ra la autoridad de Salud. Esta medida, aunque 
necesaria, afectó directamente las posibilida-
des de miles de personas de continuar con sus 
capacitaciones en forma presencial, por lo que 
el desafío de SENCE se trasladó inmediatamen-
te a la continuidad de las capacitaciones.

Desde ese momento el trabajo del área liderada 
por Vodanovic tuvo dos miradas: Los bene�cia-
rios, quienes necesitaban seguir adquiriendo 
competencias que los ayudaran a sobrellevar la 
contingencia nacional, y los OTEC, que también 
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requerían seguir avanzando en el mundo de 
la capacitación, pues hay muchas familias 
que dependen de ellos.

“Dadas estas dos preocupaciones, hemos 
adelantado y facilitado la modalidad E-Lear-
ning o Blended en todos nuestro Programas 
Sociales, incluyendo Becas Laborales. Para 
ello hemos disponibilizado una plataforma 
gratuita para aquellos OTEC que no cuenten 
con esta herramienta. Así no se detendrán 
los procesos de formación”, explica Voda-
novic.

Menciona también la reconversión del Sub-
sidio Diario por Día Asistido (modelo 
presencial), a un Subsidio de Conectividad, 
donde los bene�ciarios que no tengan inter-
net o tengan uno de baja calidad, puedan 
comprar paquetes y así continuar teniendo 
sus capacitaciones online.

Paralelamente, se están tomando otras 
medidas para poder afrontar las próximas 
semanas de emergencia, enfocadas en dos 
aspectos: Tecnológicos (Digitalización de 
todos los procesos y herramientas) y Admi-
nistrativos Asociados a Pagos (Preliquida-
ción y Cierre Anticipado de un curso).

Vodanovic explica que lo más complejo, 
hasta el minuto, ha sido adecuar los siste-
mas informáticos, ya que muchas de las 
medidas implementadas tienen que ver con 
este tema, como: preliquidar un curso, para 
que los OTEC tengan mayor liquidez y 
entreguen un mejor servicio a los bene�cia-
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Jose�na Vodanovic, Jefa Departamento de 
Capacitación a Personas de SENCE.
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Respecto a la administración de su área para 
enfrentar la contingencia explica que las medi-
das de emergencia tuvieron tres principales 
ámbitos de acción:

1. Asegurar o garantizar los mecanismos que 
permitieran la protección de la industria de la 
capacitación con franquicia tributaria. Cuando 
comenzó la crisis lo que primero cayó fue la 
capacitación presencial que es alrededor del 
80% de la capacitación que se hace bajo el 
amparo de la FT en Chile. Ante esto se levantó 
una medida de contingencia que fue convertir 
el streaming (vía Meet, Zoom y otras platafor-
mas) en un medio formal de capacitación. 
Hasta antes de la crisis, eso no existía. En el 
Ordinario N°9 del Servicio se implementó un 
proceso fast track para que todos los cursos 
que hoy tienen codi�cación presencial y que 
fueran susceptibles de hacerse vía streaming, 
pudieran ser dados en el futuro bajo streaming 
con una recodi�cación online; una recodi�ca-
ción que comenzó su práctica en menos de 48 
horas.

2. Reforzar la intermediación laboral. SENCE es 
el administrador de todas las o�cinas de 
empleo de las municipalidades. Pero como 
decayó todo el sistema de intermediación se 
tuvieron que reforzar las redes territoriales bajo 
mecanismos de dirección online también. Eso 
signi�có, en la práctica, comenzar a trabajar 
rápidamente en ofrecer una plataforma online 
de intermediación para numerosas OMIL, que 
estará disponible durante el mes de mayo. Al 
mismo tiempo, se reforzó la Bolsa Nacional de 
Empleo que es el sustento nacional de la red de 
intermediación y el sistema de gestión para las 
municipalidades.

3. Fortalecer la vinculación público-privada 
para salir a levantar el empleo. SENCE está 
trabajando hoy diversas iniciativas, tanto con 
SOFOFA, como con otros gremios, para esta-
blecer protocolos, elaborar kit de salida para 
trabajadores o fomentar a algunos programas 
que refuerzan la reconversión.

Todas esas tareas se están desarrollando 
gracias a lo que Valdivia llama una Lógica de 
Industria. “Acá lo más claro y fundamental es 
que de esta crisis saldremos sólo trabajando 
como industria, en forma conjunta, tanto los 
públicos como los privados. Intermediadores, 
OTEC, empresas y SENCE debemos trabajar 
juntos”, dice Valdivia. Y cuenta que eso fue 

Un desafío similar tiene Rodrigo Valdivia,
Jefe del Departamento de Empleo y 
Capacitación en Empresas.

rios; entregar diplomas virtuales, que sean 
descargables para cada bene�ciario; digita-
lizar todos los documentos que antes se 
solicitaban de forma presencial (libro de 
clases, pago subsidios, �rma convenios, 
etc.) o traspasar un curso de modalidad 
presencial a E-learning.

TRABAJO CONJUNTO

Un desafío similar tiene Rodrigo Valdivia, 
Jefe del Departamento de Empleo y Capaci-
tación en Empresas, quien está convencido 
de que “de esta crisis nadie sale solo”, por lo 
que valora el gran trabajo colaborativo que 
han desarrollado todos los miembros de 
este Sistema Nacional de Capacitación.

En su unidad están enfocados hoy en mante-
ner operando la capacitación con Franquicia 
Tributaria y reforzar la intermediación labo-
ral. Para esto han adoptado innovadoras 
iniciativas cuya realización estuvo precedi-
da por un trabajo previo realizado por todo 
el servicio.

“El teletrabajo y todas las medidas adopta-
das hasta ahora fueron posibles gracias a 
que hace un buen rato SENCE está trabajan-
do con una lógica de servicio conectado, 
con la cual todas las áreas están con apertu-
ra total de los sistemas y tenemos una políti-
ca de cero papel que ya estaba encaminada 
antes de la crisis. Eso nos permite tener, por 
ejemplo, medios de �rmas digitales”,co-
menta.
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justamente lo que se hizo para elaborar la 
Circular 9: “Tuvimos reuniones con OTEC,
OTIC y SENCE, y entre todos construimos la 
circular, llegamos a acuerdos de cómo íbamos a 
dinamizar el streaming, establecimos las condi-
ciones mínimas para que esto ocurriera, preser-
vamos algunos intereses puntuales de los 
OTEC, especialmente todos los que ya están en 
el mercado online. Lo hicimos escuchando 
todas esas visiones”.

Y subraya que “todas las ideas, como las ferias 
de precontrato, el mecanismo para proveer 
plataformas especiales a los OTEC que no las 
tuvieran, etc., salieron de esas conversiones 
con los OTIC y los OTEC, pues en crisis es 
cuando aparece lo mejor de cada uno”.

OPORTUNIDAD PARA EL CAMBIO

Para los dos jefes de área de SENCE, todo el 
trabajo conjunto que se ha realizado, así como 
los avances que se han logrado en tan poco 
tiempo, son una oportunidad de mejora para 
todo el sistema.

Aunque Valdivia admite que muchas ideas se 
ven limitadas en su factibilidad de inmediata 
ejecución por la normativa vigente, que “está 
establecida para un país en régimen y no un 
país en crisis”, sí cree que se ha logrado hacer 
las cosas de manera diferente en muchos ámbitos.

“Queremos seguir analizando alternativas de 
dinamización de la franquicia dentro de los 
márgenes legales existentes hoy, como las 
bolsas de precontrato o el fomento de los post 
contratos, que son cuestiones que estamos 
trabajando con el objeto de dinamizar el 
empleo”, explica Valdivia, quien apunta: “Esta 
es la instancia para analizar las de�ciencias que 
tiene el sistema y ser creativos y oportunos. 
Aprovechemos esta crisis para adoptar nuevas 
prácticas y compartirlas después de la crisis, 
cuando estemos en régimen”.

También para Vodanovic lo que se está hacien-

do hoy en SENCE es una tremenda oportunidad 
para generar cambios y mejoras: “Hoy nos 
vemos empujados a hacer estos cambios, pero, 
sin duda, muchos de ellos podrán perdurar en 
el tiempo”.

COMUNICACIÓN FLUIDA Y CONSTANTE

Vodánovic y Valdivia destacan como un 
elemento vital para el trabajo de emergencia 
que se realiza hoy el mantener una �uida y 
constante comunicación con todos los actores 
del sistema de capacitación.

Las nuevas estrategias adoptadas y otras que se 
están plani�cando están siendo informadas a la
población directamente a través de la página 
web del servicio (www.sence.cl).

“Adicionalmente, hemos mantenido un contac-
to directo a través de correos electrónicos con 
los OTIC y OTEC, para mantenerlos informados 
sobre los cambios y mejoras que estamos 
implementando. Por ejemplo, se están progra-
mando video llamadas a lo largo de todo Chile 
con los OTEC, para resolver dudas de cómo se 
irán materializando estos cambios”, asegura 
Vodanovic.

En tanto, Valdivia subraya la labor de la recien-
temente creada Unidad de Gestión de Empre-
sas, que depende de su área y que está especia-
lizada en responder dudas de las empresas y en 
formar programas con ellas.

Pero no quiere dejar de mencionar el trabajo 
que los OTIC realizan para informar a las 
empresas. “En franquicia tributaria, en general, 
el sistema está basado mucho en el rol de inter-
mediación de los OTIC. Lo que estamos hacien-
do nosotros es tratar de mantener una relación 
�uida con ellos, aceitar mejor la relación de 
consulta y respuesta con los OTIC, para que 
después ellas puedan responder a las empre-
sas”.
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Iniciativa de SOFOFA, Ministerio del Trabajo, 
Universidad Adolfo Ibáñez y Red Forjar

Bajo la iniciativa pública Compromiso País 
surgió este proyecto que busca apoyar a los 
jóvenes mayores de 18 años, pertenecientes 
al 40% más vulnerable de la población, que 

se encuentren sin trabajo o con trabajo infor-
mal. Propone articular los esfuerzos de los 

liceos técnicos, las empresas y las institucio-
nes de capacitación, formación de o�cios e 
intermediación laboral en un circuito virtuo-

so que mejore su empleabilidad futura.

Proyecto REDES: 
un impulso conjunto 

al empleo juvenil

Hace poco más de un año se lanzó la iniciativa públi-
ca Compromiso País, que identi�có 16 urgencias 
sociales y convocó a 16 mesas de trabajo para 
enfrentarlas, conformadas por representantes del 
mundo político, empresarial, académico y de la 
sociedad civil. Una de estas mesas (la Mesa 11) está 
dedicada a analizar el complejo escenario del 
desempleo nacional, y dentro de esta problemática, 
al desafío mayor que representa el desempleo juvenil.

Ya antes de la crisis del COVID-19 la tasa de desem-
pleo juvenil doblaba a la cifra de cesantía país, 
llegando a un 14,6%, e incluso superaba a la tasa 
promedio de desempleo juvenil en América Latina, 
que es de 14%.

Como es evidente, esta realidad golpea especialmente 
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a los sectores económicos más 
vulnerables y por esto, en el 
seno mismo de la mesa dedica-
da a la problemática del 
desempleo, nació el proyecto 
REDES.

Esta iniciativa (liderada por 
SOFOFA, el Ministerio del Traba-
jo, la Universidad Adolfo Ibáñez 
y Red Forjar, y en la que cola-
boran SENCE, OTIC SOFOFA 
Capital Humano y Fundación 
Emplea) contempla la creación 
de un ecosistema pro empleo 
juvenil, formado por 3 redes: 
una de liceos técnicos, una de 
empresas y otra de institucio-
nes de capacitación, formación 
de o�cios e intermediación laboral.

Para Andrea Repetto, economista 

y académica de la Universidad 
Adolfo Ibáñez, el desafío al que 
se enfrenta REDES es clave 
para el desarrollo nacional: “Es 
un proyecto que busca aumen-
tar la empleabilidad de jóvenes 
de 18 a 24 años que se encuen-
tren desempleados por 3 
meses o más, y que pertenez-
can al 40% más vulnerable de 
la población”.

En el Ministerio del Trabajo 
valoran este proyecto como 
una oportunidad de colabora-
ción en la búsqueda de solucio-
nes integrales a los problemas 
más graves del país. Esto, 
porque la colaboración públi-
ca-privada ayuda a que las 
soluciones sean más e�cientes 

y realistas. “Estamos desarro-
llando un proyecto que va a 
ayudar a personas vulnerables, 
que están fuera de las oportu-
nidades laborales, a recibir la 
mejor capacitación, que les 
permita encontrar un buen 
empleo, formal, con contrato y, 
de esa forma, mejorar su 
calidad de vida”, asegura la 
ministra María José Zaldívar.

SOFOFA, en tanto, ha hecho 
un claro llamado a sus empre-
sas a sumarse al proyecto 
REDES, que busca apoyar a los 
jóvenes de liceos técnico-pro-
fesionales (desde aproximada-
mente los 16 años - Segundo 
Medio) para prepararlos de 
acuerdo a los requerimientos 
reales de la industria, mejorando

Integrantes de la Mesa 11 de Compromiso País: de Izquierda a Derecha:
Bernardo Larraín, Presidente de SOFOFA, Andrea Repetto, Economista UAI, Jackie Plass, Directora Ejecutiva Compromiso 
País, Maria Jose Zaldivar, Ministra del Trabajo y Previsión Social, Gonzalo Russi, Secretario Ejecutivo Comite de Evolucion 
Empresarial de SOFOFA, Carolina Hazbun, Profesional del Ministerio de Desarrollo Social y Familia y Gustavo Donoso, 
Presidente de Red Forjar.
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tavo Donoso, dice estar muy 
agradecido por el recibimiento 
que ha tenido esta iniciativa. 
“Un elemento clave de REDES 
es que se basa en la articula-
ción; en la articulación del 
mundo de la educación técni-
co-profesional, de la empresa, 
del mundo de la formación y 
capacitación, y del mundo de la 
intermediación laboral. Pero, 
sobre todo, de la articulación 
del Estado, la empresa y la 
sociedad civil, que juntos 
buscan aumentar la empleabili-
dad de los jóvenes chilenos que 
más lo necesitan”, asegura.
Y  Gustavo Donoso hace un 
llamado en este sentido: “Ne-
cesitamos de todos para que 
este proyecto logre su verda-
dero objetivo, establecer una 
mejor forma de hacer las cosas 
para elevar la empleabilidad de 
jóvenes vulnerables de nuestro 
país”.

de los colegios técnico-profe-
sionales, para luego cerrar esas 
brechas a través de múltiples 
intervenciones: mentorías, prác-
ticas y pasantías empresariales, 
educación dual, formación de 
o�cios e intermediación laboral.
Gonzalo Russi, Secretario 
Ejecutivo del Comité Evolución 
Empresarial de SOFOFA, expli-
ca que “las empresas aportan 
orientando los conocimientos 
técnicos hacia las necesidades 
de la economía del siglo XXI y 
haciéndose parte de la ense-
ñanza práctica, recibiendo 
estudiantes en sus institucio-
nes a través de la modalidad 
dual, de prácticas y pasantías. 
Por otro lado, se complementa 
la educación técnica-profesio-
nal con cierre de brechas a 
través de la formación en 
o�cios y se apoya la empleabi-
lidad a través de la intermedia-
ción laboral”.

ARTICULACIÓN

El presidente de Red Forjar, Gus-

mallas curriculares y entregán-
doles habilidades técnicas y 
socio - emocionales acordes 
con esas necesidades. Todo 
esto, en coordinación también 
con las empresas y las entida-
desformadoras y de interme-
diación laboral, formando un 
verdadero circuito pro empleo.

CONEXIÓN 
EDUCACIÓN-EMPRESA 

El presidente del gremio, 
Bernardo Larraín, es un fuerte 
promotor de esta iniciativa: “En 
SOFOFA estamos convencidos 
de que las empresas debemos 
colaborar con la ruta educacio-
nal de los jóvenes estudiantes 
para optimizar su trayectoria 
laboral acorde a las necesida-
des actuales y futuras de la 
industria”.

Justamente esto es lo que 
busca REDES, contrastar los 
requerimientos de las empre-
sas con las mallas curriculares 
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En Arauco la consigna es cuidarse y dejarse cuidar, pero también aprovechar este tiempo 
complejo, donde se han tenido que reformular procesos y sistemas de trabajo a causa de la
emergencia sanitaria del COVID-19, para capacitarse usando todas las plataformas e-learning 
que llevan ya un buen tiempo impulsando.

Patricio Eyzaguirre, Gerente de Formación y Selección de Arauco

“La contingencia es una oportunidad para 
explorar nuevas metodologías de formación”

La pandemia del COVID-19 ha tocado todos los 
ámbitos de vida, incluyendo el trabajo, y las 
empresas han debido hacer transformaciones de 
procedimientos para poder seguir funcionando. 
Este es el caso de Arauco, una de las compañías 
más grandes, con presencia en varias regiones, 
que implementó rápidamente el teletrabajo y 
nuevos protocolos de seguridad para sus activi-
dades a raíz de la emergencia sanitaria.

Como ellos mismos explican este ha sido un 
periodo de aprendizaje, el que abordaron con 
responsabilidad y celeridad. “Desde un inicio nos 
decidimos a ir implementando distintas medidas 
que nos permitieran ir resguardando, primero la 
salud de las personas y, a la vez, ir reguardando 
el desempeño de la compañía”, nos cuenta Patri-
cio Eyzaguirre, Gerente de Formación y Selec-
ción de Arauco.

“Es importante no solamente el establecer medi-
das de protección, sino también ir construyendo 
colectivamente una cultura del autocuidado, la 
que nosotros venimos trabajando desde hace 
mucho tiempo, que básicamente permite que 
uno se cuide, cuidar al otro y también dejarse 
cuidar”, apunta Eyzaguirre, quien explica que 
esta cultura de cuidado “más madura” los ha 
ayudado mucho a enfrentar la pandemia.

Una de las medidas que se han tomado, entre 
varias otras, es el teletrabajo o home o�ce, que 
hoy en día lo están desarrollando personas cate-
gorizadas como personal de riesgo, así como 
también quienes realizan labores administrati-
vas, aunque también hay personal de planta en 
este grupo. “Eso nos ha desa�ado a establecer 
una nueva manera de organizarnos, de desarro-
llar nuestro trabajo y, en ese sentido, ha sido 
bastante positivo”, a�rma el gerente.

11



CAPACITAR HOY MÁS QUE NUNCA

Y así como han tenido que buscar nuevas 
formas de desempeñar el trabajo diario en esta 
empresa que tiene diferentes plantas y numero-
sas divisiones, el ámbito de la capacitación 
interna también ha experimentado adaptacio-
nes a las nuevas circunstancias, pero sin dejar-
las de lado.

“Desde el año pasado implementamos la Geren-
cia de Formación, lo que ha sido bueno para ir 
impulsando los procesos formativos y de desa-
rrollo de nuestras personas. En ese contexto, 
esta contingencia también se ha convertido en 
una buena oportunidad para explorar nueva 
metodologías de formación”, asegura el líder de 
esta área.

Eyzaguirre cuenta que, aunque han debido 
cancelar algunos programas, han reconvertido 
otros, lo que les ha permitido ir avanzando en 
esas rutas de trabajo trazadas, para lo que están 
haciendo distintas cosas, como aprovechar al 
máximo las plataformas e-learning y todas las 
plataformas digitales. “Hoy hay varios programas 
que estamos implementando en esas modalida-
des y algunos también que van acompañados 
de tutorías y clases a distancia”, apunta.

A juicio del Gerente de Formación y Selección, 
esta búsqueda de nuevas estrategias y platafor-
mas les ha permitido aprovechar la contingen-
cia. Admite que, aunque hay áreas que están 
muy orientadas a la operación y, por lo tanto, 
tienen cargas laborales muy altas actualmente, 
hay otras con menos carga y con ellas se han 
impulsado procesos de formación. “Este es un 
tiempo adecuado para formarse”, estima.

ACADEMIA ARAUCO Y RED FORMA

Arauco es una compañía que se caracteriza por 
su desarrollo, por ser una empresa que sabe que 
en su rubro la tecnología va a cobrar cada vez 
mayor relevancia. Y saben también que ese 
desarrollo de la compañía tiene que ir muy de la 
mano con el desarrollo de las personas. “Por eso 
adoptamos este modelo de formación y crea-
mos nuestra Academia del Conocimiento 
Arauco que llamamos FORMA, que nos permite 
diseñar, estructurar y e impulsar planes de 
formación que estén apalancadas en los desa-
fíos del negocio”, asegura Patricio Eyzaguirre. 
Están actualmente haciendo alianza con distin-
tos actores para impulsar procesos formativos
dentro de su compañía, al tiempo que van cons-
truyendo una red de formadores que les permita 
aprovechar el knowhow interno. “Creemos que 
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“ Es importante no solamente el establecer 
medidas de protección, sino también ir cons-
truyendo colectivamente una cultura del 
autocuidado, la que nosotros venimos traba-
jando desde hace mucho tiempo, que bási-
camente permite que uno se cuide, cuidar al 
otro y también dejarse cuidar ”

Patricio Eyzaguirre, 
Gerente de Formación 
y Selección de Arauco



un gran reconocimiento general asociado. Quizá 
por esto la iniciativa ha tenido gran aceptación por 
parte de los trabajadores que valoran mucho la 
posibilidad de ser profesores pues estiman que uno 
aprende mucho cuando enseña a otros y se les 
reconoce la experiencia. “Genera un vínculo muy 
importante entre las personas y con la empresa, por 
eso la Red Forma ha sido un proyecto en el que 
hemos puesto mucho énfasis, desde articular ese 
conocimiento, ese knowhow, de poder entregarles 
a los tutores habilidades y conocimientos para 
transferir ese conocimiento a otros, y así poder 
agregarle más valor y potenciar los planes de 
formación internos”, dice el gerente de Arauco.

Todos estos éxitos, y pese a los difíciles momentos 
que vive el país debido a la pandemia, tienen muy 
motivados a los encargados de formación de 
Arauco y esperan seguir impulsando su modelo de 
formación “forma” con el apoyo también de Funda-
ción SOFOFA. 

“Tenemos muchos desafíos en los que, pese a la 
pandemia, queremos que ir profundizando los 
procesos de formación. Tenemos un desafío muy 
profundo en ir abordando todos los procesos de 
mecanización del sector forestal y los procesos de 
conformación de faenas internas; queremos forta-
lecer la alianza de formación dual con DUOCUC, 
queremos seguir fortaleciendo la red de formado-
res y seguir formando alianzas como la que tene-
mos hoy con Fundación SOFOFA para lograr todo 
esto”, apunta Patricio Eyzaguirre.

es un gran elemento diferenciador el aprovechar 
del conocimiento interno y hoy día tenemos una red 
de 500 tutores, a la que hemos llamado Red Forma, 
que está impulsando programas de formación, 
planes de formación internos y que también están 
soportados, en este caso, en la alianza que tenemos 
con Fundación SOFOFA y la Academia. Todo esto 
permite dar una infraestructura a todos los proce-
sos de aprendizaje al interior de nuestra empresa”, 
dice el Gerente.

Una de las cosas que más preocupa a esta área es el 
sentido que desean darle a la formación:

“Queremos que quede claro el sentido del negocio 
y también la pertinencia de la formación, que tiene 
que ver con que el conocimiento que buscamos 
generar sea funcional a las necesidades que tienen 
nuestras personas”.

Y esa pertinencia –a�rma Eyzaguirre- la da, en una 
medida importante, el aprovechar el conocimiento 
interno. “Nosotros conocemos nuestra cultura más 
que nadie, nosotros conocemos nuestros procesos 
más que nadie, conocemos cuáles son las brechas 
que hoy tenemos, por lo tanto, creemos que dispo-
nibilizar ese conocimiento, esa experiencia y ese 
knowhow en los procesos formativos, nos va a 
permitir que el impacto de la formación sea mucho 
mayor”.

Ese es el gran propósito del proyecto Academia 
Arauco y de la Red Forma, compuesta por tutores y 
maestros guías, que son personas que, dentro de su 
trabajo diario, asumen el roll de formar a otros, con 
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Desde hace ya algunos años empresas de 
nuestro país han comenzado a dar un giro a la 
forma de hacer negocio y han puesto énfasis 
en ser un aporte al país, más allá del solo aná-
lisis de números y productividad. En esa línea, 
Tresmontes Lucchetti se ha puesto como 
meta concreta mejorar la calidad de vida de la 
comunidad en que está inserta y la de sus 
propios trabajadores.

Son varios proyectos en los que Tresmontes 
Lucchetti se ha involucrado y que dan cuenta 
de esta necesidad por ir más allá del negocio, 
sin embargo, una iniciativa en particular los 
tiene altamente motivados porque les permite 
aportar desde su experiencia a la formación y 
educación de jóvenes. Su meta es traspasar 
todos sus conocimientos a nuevas generacio-
nes, enseñando desde el “hacer”, como ellos 
mismos aseguran.

En el año 2019 Tresmontes Lucchetti se unió a 
la red de empresas que trabajan junto a los 
Liceos SOFOFA, en el modelo Formación 
Dual. Este modelo permite que jóvenes de 
tercero y cuarto medio alternen clases tradi-
cionales en los establecimientos, con trabajo 
presencial en las plantas de la empresa de 
alimentos.

Cómo surgió esta iniciativa y cómo ha resulta-
do la experiencia son algunas de las cosas que 
Jasmine Cabello, Sub Gerente de Asuntos 
Corporativos y Sostenibilidad Tresmontes 
Lucchetti, nos contó en esta conversación.

“Es importante poder contribuir en la 
construcción de una mejor sociedad”
Ser un aporte a la calidad de educación técnico-profesional en Chile y al crecimiento de los
jóvenes, fortaleciendo sus habilidades y competencias, y facilitando su inserción laboral, es la
motivación de esta importante empresa de alimentos para sumarse a la iniciativa de Forma-
ción Dual de la mano de la Red de Liceos SOFOFA.

Tresmontes Lucchetti y Formación Dual
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“ Tresmontes Lucchetti se ha puesto como meta 
concreta mejorar la calidad de vida de la comunidad 
en que está inserta y la de sus propios trabajadores. 
Son varios proyectos en los que se ha involucrado y 
que dan cuenta de esta necesidad por ir más allá del 
negocio. ”
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empezando con un plan piloto 
en nuestra planta de pastas 
Lucchetti, avanzando en cada 
una de las etapas con el acom-
pañamiento de SOFOFA. En 
ese proceso se enmarca el 
proyecto de formación de 
Maestros Guía. 

-  ¿Quiénes son estos maestros 
guía?

> Ellos son, sin duda, claves 
para la correcta y exitosa 
implementación del programa. 
Es un grupo de 18 colaborado-
res de gran compromiso y 
trayectoria que fueron capaci-
tados hace pocas semanas y 
hoy ya cuentan con su certi�-
cación de maestros guías otor-
gado por Fundación SOFOFA. 
Su misión es actuar como 
maestros de los jóvenes estu-
diantes en nuestras instalacio-
nes.

-  ¿Qué los motivó a iniciar este 
proyecto?

> Para Tresmontes Lucchetti la 
Sostenibilidad es parte de su 
ADN, de sus objetivos estraté-
gicos y de su modelo de 
gestión, y en ese sentido es 
importante poder contribuir en 
la construcción de una mejor 
sociedad. Lo hemos hecho 
desde hace muchos años 
impulsando iniciativas públi-
co-privadas para prevenir la 
obesidad, a través del volunta-
riado corporativo y muchas 
otras. Hoy tenemos un desafío 
importante en aportar a la 
calidad de la educación en 
Chile y la inserción efectiva de 
los jóvenes al mundo del traba-
jo. Por eso, estamos trabajando 
con SOFOFA desde 2019 en el 
desarrollo de un programa de 
formación dual para nuestras 
plantas productivas. Estamos 
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-  ¿Y cómo se ha ido desarrollan-
do este proceso?

> Lo primero fue presentar el 
proyecto piloto al equipo de 
Tresmontes Lucchetti y la 
identi�cación de carreras 
técnicas a�nes a las labores 
realizadas en nuestra planta 
productiva. Luego se trabajó 
en la construcción de la ruta 
formativa junto a los profeso-
res y líderes de los principales 
procesos de la planta. Al 
mismo tiempo, hemos realiza-
do ya la formación de maes-
tros guías y próximamente 
procederemos a la selección 
de los alumnos o alumnas que 
se incorporarán a nuestro 
equipo de trabajo como apren-
dices. Cabe destacar el impor-
tante apoyo que nos ha brinda-
do SOFOFA en cada una de 
estas etapas. 



> Queremos ser un aporte a la calidad de edu-
cación y al crecimiento de los jóvenes, fortale-
ciendo sus habilidades y competencias, y 
facilitando su inserción laboral. En Tresmontes 
Lucchetti contamos con colaboradores de 
larga trayectoria y poder compartir esa expe-
riencia con las nuevas generaciones fortalece 
nuestro sentido de trascendencia y enriquece 
el ambiente laboral aportando diversidad y 
colaboración intergeneracional.

-  ¿Y cuáles son sus planes para el futuro en 
este tema?

> Para el futuro buscamos poder replicar este 
proyecto en nuestras plantas productivas de la 
Quinta Región, con los liceos técnicos de 
dichas localidades y que son parte de nuestra 
comunidad.

REVISTA 
CAPITAL HUMANO

N°7

- ¿Cuál es la opinión hasta el momento de las 
jefaturas de la empresa y cómo han reacciona-
do los colaboradores, qué piensan del proyecto?

> Hemos tenido una excelente recepción de 
todo el equipo Tresmontes Lucchetti que ha 
sido parte del piloto y también lo hemos comu-
nicado transversalmente a la organización. 
Desde hace años que contamos con un progra-
ma llamado Red de Voluntarios que articula y 
facilita el aporte de los colaboradores hacia la 
comunidad y hace 3 años somos parte del 
programa Protagonistas de SOFOFA que 
trabaja con jóvenes en proceso de reinserción 
escolar. Realmente contamos con un equipo 
muy entusiasta a la hora de aportar a la socie-
dad así es que estamos seguros de que Forma-
ción Dual también será una gran experiencia 
para todos. 

- ¿Qué esperan lograr como empresa con esta 
experiencia y de su contacto con los jóvenes de 
colegios técnico-profesionales?

16
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Si algo le podemos agradecer al Coronavirus 
es que nos ha obligado a re�exionar sobre lo 
que somos y lo que hacemos. Y entre las 
muchas cosas que ahora resultan evidentes, la 
primera es el impacto que tiene la actitud: Nos 
hemos demostrado a nosotros mismos, una 
vez más, que cuando algo nos importa lo 
su�ciente (o no tenemos más remedio), los 
obstáculos súbitamente desaparecen y somos 
capaces de teletrabajar, hacer deporte en 
casa… La típica excusa “no se puede…” siem-
pre fue una mentira piadosa. Siempre se pudo 
pero no quisimos, teníamos otras prioridades.

La segunda es la importancia de la colabora-
ción. El con�namiento nos ha mostrado lo 
difícil de vivir aislados (para el cerebro es igual 
que pasar hambre) pero no ha impedido que 
compartamos más conocimiento que nunca. 
Nuestro futuro depende directamente de la 
capacidad de colaborar de todos los países y 
en este momento, del conocimiento que com-
parten los cientí�cos que buscan denodada-
mente una vacuna. Ahora bien, colaborar 
exige con�ar: en las autoridades, en los exper-
tos, en nuestros compañeros de trabajo, en los 
vecinos… Cuando educamos para competir y 
obedecer, y el éxito laboral depende de derro-
tar a los demás, la con�anza se resiente.

Y la tercera es el valor del aprendizaje. Cada 
día aprendemos algo, cada avance se consi-
gue a partir del conocimiento que vamos 
creando a medida que aprendemos cosas 
nuevas. El problema es que aprendemos de 
forma improvisada. Esta pandemia nos arrasó 
justamente porque no le dimos valor al apren-
dizaje: No es cierto que nadie la vio venir, 
había su�cientes antecedentes alertando de 

Si no es ahora ¿cuándo?
Mani�esto por una cultura de aprendizaje
Javier Martínez Aldanondo, Socio Cultura de Aprendizaje de Knowledge Works.

Opinión y Acción

Javier Martínez Aldanondo, Socio Cultura 
de Aprendizaje de Knowledge Works.
javier@kworks.cl
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lo que podía ocurrir. Pero decidimos no hacer 
caso porque los intangibles (como la salud, el 
medio ambiente o el conocimiento) tienen esa 
desventaja: como no se ven, pasan desaperci-
bidos hasta que resulta demasiado tarde. Pero 
si algo ha quedado establecido es que las 
neuronas dominan a los átomos: todo nuestro 
trabajo es mental. Si el conocimiento es la llave 
para salir de esta crisis (desarrollar la vacuna) y 
el proceso que produce conocimiento se llama 
aprender, entonces, el aprendizaje tiene que 
integrarse como parte de la estrategia de 
personas, organizaciones y sociedad en su 
conjunto. Aprender no es para cuando nos 
sobre tiempo o tengamos recursos. Aprender 
es igual que respirar. Aprender tiene que ser 
nuestro propósito porque nos va la vida en ello.

No podemos sentarnos a contemplar lo qué 
viene, lo tenemos que diseñar. La incertidum-
bre crea angustia y el impulso natural es reco-
brar el equilibrio: nuestro cerebro es un órgano 
predictor y necesita tranquilidad. Es verdad 
que resulta estresante resolver las urgencias 
del presente y, al mismo tiempo, plani�car el 
futuro. Hemos hecho muchas cosas bien y es 
injusto juzgar las decisiones de ayer con el 
conocimiento que tenemos hoy. Pero el futuro 
no se puede improvisar. Volver a lo mismo que 
teníamos antes es regresar a lo que nos trajo 
este desastre. “No podemos resolver un 
problema pensando de la misma manera que 
cuando lo creamos” (Einstein). Se requiere un 
cambio de modelo mental. Por eso el momento 

de aprender es ahora y no cuando todo haya 
pasado. Entendamos el mensaje.

Junto con otros 4 colegas entusiasmados por 
el aprendizaje (Oscar Dalmau, Jesús Marti-
nez, Jose Luis Alonso y Joaquim Carbonell) y 
decenas de otros especialistas en España y 
Latinoamérica, hemos realizado un ejercicio 
colaborativo cuyo resultado es un mani�esto 
que tiene un solo objetivo: situar al aprendiza-
je en el corazón de las decisiones que se 
toman en las organizaciones. Si la obsesión 
por producir, por competir, por crecer, por 
entregar resultados a corto plazo y por medir 
todo con criterios de rentabilidad nos han 
traído hasta aquí, entonces tenemos una 
oportunidad única de repensar lo que hemos 
venido haciendo. Debemos asegurarnos de 
que, en adelante, aprender es igual de impor-
tante que hacer. Si todo cambia, entonces 
estamos obligados a aprender todo el tiempo.

Si no es ahora ¿cuándo?

A continuación les comparto el contenido del 
Mani�esto y aquí tienen la web

http://culturaprendizaje.org/

Les invito a leerlo y si se sienten identi�cados, 
les propongo que lo �rmen y lo compartan 
con todas aquellas personas que se quieran 
sumar a la causa.
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Aprender es la esencia de la supervivencia del ser humano. A lo largo de la historia, nos hemos adaptado 
a los cambios gracias a nuestra capacidad para el aprendizaje, no solo individual sino sobre todo colecti-
vo. Somos inteligentes porque acumulamos y aplicamos conocimiento y aprendemos rápidamente en 
comunidad. Y ese aprendizaje incluye una dimensión emocional y no solo racional. Parecíamos haberlo 
olvidado pero el COVID-19 nos confronta con dos verdades inobjetables. La primera es que la actual 
situación se explica porque hemos concedido muy poca importancia al aprendizaje. No es la primera vez 
en la historia que sufrimos una pandemia y además existían antecedentes alertando de una catástrofe 
como la que padecemos. Y la segunda es que nuestra civilización es totalmente dependiente del conoci-
miento: desarrollar una vacuna es el camino más seguro para salir de la crisis. El principal activo que 
gestiona una organización para aportar valor sostenible es el conocimiento de sus colaboradores y por 
ello debe gestionarlo rigurosamente. Llegó la hora de reconocer que un modelo económico que prioriza 
la producción y los resultados a corto plazo no deja espacio para el aprendizaje ni considera otros intan-
gibles como el medio ambiente o la desigualdad. Eso tiene que cambiar, es urgente y tal vez no tengamos 
una mejor oportunidad. Aprender y compartir conocimiento son las mejores herramientas para alcanzar 
cualquier objetivo.

Este diagnóstico no es nuevo. En los últimos años, han surgido diversas iniciativas invitando a las organi-
zaciones y a la sociedad a centrarse en las personas y en el conocimiento, lo que implica transitar de la 
formación al aprendizaje lo antes posible.

Esta llamada ha calado en un porcentaje todavía insu�ciente de organizaciones. Hoy estamos aprendien-
do en carne propia que todos estamos interconectados en un planeta global y que cuenta con recursos 
�nitos. En ese mundo, el conocimiento caduca cada vez más rápido como consecuencia de cambios 
impredecibles. La única alternativa para adaptarnos a la nueva realidad consiste en aprender al menos a 
la misma velocidad que la que cambia el entorno. En este contexto, es imprescindible contar con perso-
nas y organizaciones que sean capaces de desaprender y aprender a aprender. Desarrollar cultura de 
aprendizaje exige liderazgos que impulsen organizaciones basadas en el intercambio de conocimiento y 
la colaboración de sus integrantes.

En esta situación de tanta incertidumbre, muchas organizaciones que antes competían están dedicando 
recursos a colaborar, innovando en modelos organizativos más líquidos y las personas están demostran-
do niveles inéditos de compromiso y actitud. Pero no es su�ciente. La sociedad en su conjunto y las orga-
nizaciones en particular, están obligadas a incorporar el aprendizaje como parte medular de su estrate-
gia, sus valores y de procesos de trabajo, entendiendo que el aprendizaje es parte del mismo, no ya para 
superar esta situación coyuntural, sino para anticiparse a futuros retos. El objetivo es situar el aprendiza-
je en el mismo nivel de prioridad que la producción o la actividad comercial. Todos somos responsables 
de que, superada esta crisis, nuestras organizaciones sean más inteligentes. Hemos comprobado, por 
ejemplo, que en muy poco tiempo, para algunas personas y organizaciones, ha sido posible teletrabajar 
y algunas barreras de la transformación digital se han visto superadas. Tenemos, por tanto, la gran 
responsabilidad de mantener vivo este legado. Una organización o una sociedad que no aprende se 
condena a desaparecer. Las personas con funciones de liderazgo, como responsables de administrar los 
activos de sus organizaciones, tienen un papel decisivo que jugar a la hora de garantizar su capacidad de 
aprendizaje y transformación. No nos jugamos el futuro sino el presente. Estos principios que enumera-
mos a continuación son una llamada a hacer consciente la urgencia del aprendizaje organizacional hoy, 
ahora y recogen una serie de acciones para asegurarnos que tenga lugar.

#culturaprendizaje
POR UNA NUEVA 
CULTURA DE 
APRENDIZAJE

PRINCIPIOS INSPIRADORES PARA EL TRABAJO DEL FUTURO: LA CULTURA DE APRENDIZAJE 
COMO EJE ESTRATÉGICO PARA LAS ORGANIZACIONES INTELIGENTES.

Dirigido a todas las personas con responsabilidades en la dirección de organizaciones y de equipos de 
trabajo, tanto en instituciones públicas como privadas.
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#culturaprendizaje
POR UNA NUEVA 
CULTURA DE 
APRENDIZAJE

PRINCIPIOS

Hoy, más que nunca, debemos aprender de lo que ha sucedido, …
> Organizaciones y líderes deben repensar y/o rediseñar e innovar su propuesta de valor, para alinearla con 
los compromisos sociales y de sostenibilidad globalmente establecidos (ODS), siendo el aprendizaje una 
palanca esencial para su consecución.

> Este aprendizaje se produce a lo largo de la vida. Es un derecho y un deber de todas las personas y ocurre 
en las todas las actividades que llevamos a cabo a nivel individual, colectivo, organizacional y social. Ni las 
personas ni las organizaciones podemos progresar sin aprender.
… poniendo en valor la inteligencia colectiva de las organizaciones, …
>Para resolver los problemas actuales y anticipar los desafíos futuros de nuestras organizaciones, necesita-
mos sacar partido de todo el conocimiento e inteligencia colectiva que atesoramos/hemos acumulado.

> Una nueva visión y actitud hacia el trabajo, donde el aprendizaje forma parte de este y el conocimiento 
pasa a ser un bien común. Eso nos compromete a desarrollar una cultura de aprendizaje como parte de la 
estrategia de la organización.
… para crear, a través del aprendizaje y el conocimiento, una nueva realidad …
> La cultura de aprendizaje integra a todas las personas, internas y externas de la organización, y debe 
permitir consolidar sus valores, desarrollar competencias e impulsar nuevas formas de hacer.

> Para promover y facilitar el aprendizaje, las organizaciones debemos:
1. Identi�car y priorizar los aprendizajes clave que aportan valor a la organización.
2. Crear un marco de responsabilidad compartida, con liderazgos distribuidos e integradores que fomenten 
la con�anza mutua, la colaboración y la experimentación, asegurando la práctica de lo
aprendido sin miedo a equivocarse y aprendiendo de los errores y de los aciertos.
3. Asegurar conversaciones de aprendizaje y desarrollo con todas las personas, para intercambiar experien-
cias e información, generar compromisos recíprocos, valorando las visiones divergentes por su potencial 
innovador.
4. Dotar de espacios, recursos, contenidos y tiempo que nos permitan re�exionar, compartir y cambiar 
comportamientos, mediante nuevas formas de hacer creativas e innovadoras.
o Fomentar el pensamiento crítico y plural, así como alianzas inteligentes
con otras organizaciones, para enriquecernos con su experiencia y
aumentar la competitividad.
… que nos comprometemos a hacer posible.
> Todas las personas con responsabilidad directiva o capacidad de liderazgo debemos ayudar y acompañar 
al conjunto de nuestra organización a aprender a aprender, a desaprender, a innovar, a colaborar, a desarro-
llar todo su talento y desplegar sus competencias personales, técnicas, relacionales y digitales.

> Debemos potenciar estrategias de aprendizaje y desarrollo continuo en nuestros equipos para implemen-
tar cambios que aumenten la propuesta de valor de la organización, y que orientados a los ODS, multipli-
quen su impacto en la sociedad.

> Lo que debe conducirnos a generar modelos de aprendizaje organizacional centrados en las personas, 
apoyados en la tecnología y que fomenten el trabajo en red para gestionar el conocimiento clave en la 
organización.

Firmar 
Mani�esto >Es nuestro compromiso 

Y tú ¿Te comprometes? http://culturaprendizaje.org/firmar
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El equipo que lidera la experiencia de Forma-
ción Dual en esta empresa chilena, cuenta 
cómo están ayudando a jóvenes estudiantes 
con su preparación entregándoles conoci-
mientos y experiencias laborales actualizadas 
en un ambiente de trabajo real. Pero también 
cuentan cómo han recibido a cambio grati�-
cantes muestras compromiso de parte de toda 

la organización.

Programa Educación Dual de Liceos Sofofa

Hace ya un par de años que Envases 
CMF asumió el desafío de apoyar la 
formación de jóvenes que cursan 
estudios técnico-profesionales unién-
dose Liceos SOFOFA, un referente 
nacional en Educación Dual. El resul-
tado ha sido un profundo aprendizaje 
de trabajo, colaboración y éxito, para 
ambas partes.

De cómo han llevado adelante esta 
labor conjunta, de quiénes han estado 
involucrados o han sido bene�ciados 
y de cuáles han sido los resultados de 
esta iniciativa conversamos directa-
mente con el equipo que lidera este 
proyecto y para quienes el elemento 
clave de su éxito ha sido el “compro-
miso”.

Un equipo compuesto por personas 
de Recursos Humanos, con al apoyo 
de áreas como Prevención de Riesgos, 
TPM, además de contar con valida-
ción y compromiso de la Gerencia de
Operaciones, ha hecho posible el 
desarrollo e implementación. Por otra 
parte, la Gerencia de Recursos Huma-
nos proporciona los recursos y facili-
dades para que los alumnos duales 
tengan una grata experiencia en la 
compañía, en temas tales como capa-
citaciones, uniforme especial, asigna-
ciones, entre otras condiciones que 
contribuyen al bienestar de los alum-
nos.

Por otra parte, están los maestros 
guías y los mismos alumnos duales, 
quienes son el corazón del proyecto. 
Los maestros guías son personas que, 
con el compromiso de participar en el 
proceso formativo de los alumnos, 
entregan sus conocimientos y expe-
riencias a los estudiantes, desde 
aspectos técnicos del día a día, hasta 
experiencias de vida y acompaña-
miento en temas valóricos y compe-
tencias blandas tan necesarias en el 
mundo laboral.

Envases CMF 
y Formación 

Dual: Una Gran 
Experiencia 
y Un Gran 

Compromiso

21



apoyan para que no tengan di�cultades durante 
su estadía en la compañía, los consideran en 
todas las actividades, son uno más de Envases 
CMF”. También se informó a los colaboradores 
de este proyecto a través de la revista corporati-
va donde explicaron cuál sería su participación. 
“Hicimos un lanzamiento y compramos ropa 
distinta para que si los ven por ahí los ayudaran 
en todo y se lo contamos todo a través de la 
revista hasta con foros de los uniformes”.

DESDE TERCERO MEDIO

Hasta ahora han sido seis los alumnos del liceo 
técnico-profesional de Agustín Edwards Ross 
los que han participado del programa, realizan-
do el camino de tercero a cuarto medio, y luego 
volver a tomar alumnos de tercero. Es decir, dan 
inicio con jóvenes de Tercero Medio y siguen 
con ellos hasta que terminan el Cuarto Medio.

En Envases CMF, están muy orgullosos de cómo 
se ha dado esta experiencia. “Con la seriedad 
que requiere que los muchachos aprendan y se 
preparen en el mundo laboral”.

También hay una preocupación principal, y es 
que los jóvenes conozcan todas las áreas técni-
cas, para que este sea un proceso de aprendiza-
je completo. En el programa diseñado por la 
empresa se privilegia que los alumnos recorran 
todas las áreas y especialidades que tienen los 
maestros guías, y conozcan la mayor parte de 
los procesos. Pero, además, que vean que todos 
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INICIOS

Fue en el año 2017 cuando, en una exposición 
sobre formación de capital humano, Pedro Díaz 
Jefe de Desarrollo Organizacional de Recursos 
Humanos tuvo la posibilidad de ver una presen-
tación de Pablo Kusnir, Gerente de Educación 
de Corporación SOFOFA, hablando de Educa-
ción Dual, modelo de educación donde los jóve-
nes de liceos-técnico profesionales alternan su 
formación académica con la formación práctica 
directamente en empresas. Es decir, alternan las 
clases con desempeño práctico en un ambiente 
laboral real. Esta presentación bastó para que 
CMF quisiera ser parte.

“Quisimos trabajar en este modelo de forma-
ción con el �n de aportar desde nuestro conoci-
miento en la industria manufacturera”, cuenta 
Pedro, quien presentó la idea al Gerente de 
Recursos Humanos y se trabajó ese año para 
darle forma. “Se formaron distintas personas 
como maestros guías, se desarrollaron esque-
mas formativos en base a las necesidades de los 
alumnos como las de la empresa, y se diseñó el 
plan de rotación de los alumnos”.

Un bene�cio extra que este sistema tiene para 
las empresas, tiene que ver con el involucra-
miento de los colaboradores en la formación de 
los nuevos talentos. En CMF han visto el com-
promiso de los líderes de la organización y de 
los trabajadores para con los jóvenes: “Los 
hacen participar en todo, les dan consejos y los 
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en la organización se sienten parte de 
los desafíos de trabajan en equipo: 
“Están día a día con las
personas y trabajan de forma bien 
madura, los maestros guías son muy 
responsables y se preocupan de que 
estén seguros mientras están en las 
máquinas aprendiendo cosas”.

Sin embargo, el aprendizaje no sólo se 
re�ere a lo técnico. Por ejemplo, la 
Coordinación TPM, metodología de 
mejora continua que la empresa tiene 
implementada desde hace 15 años, 
ayudó a los Liceos SOFOFA a capacitar 
a profesores en el sistema 5’S, una 
práctica de calidad diseñada en Japón 
y referida al “mantenimiento integral” 
de la empresa, no sólo de maquinaria, 
equipos e infraestructura, sino tam-
bién del mantenimiento del entorno de 
trabajo.

La mayoría de los jóvenes que han 
participado en el programa Formación 
Dual junto a Envases CMF continúan 
su proceso de formación con prácticas 
laborales en la misma empresa, que ha
evaluado la posibilidad de incorporar a 
algunos de ellos como colaboradores. 
Y el desafío continúa para Envases 
CMF con la incorporación de siete 
nuevos estudiantes este 2020.

Por todo lo ganado y aprendido en esta 
experiencia, el equipo de CMF hace un 
llamado para que otras empresas se 
atrevan: “Es una gran experiencia para 
toda la organización, pero debe hacer-
se con compromiso y responsabili-
dad”.

Los maestros guías, protagonistas de 
este proceso, estuvieron unánimemen-
te de acuerdo con el proyecto debe 
continuar, ya que es una forma de 
ayudar a los alumnos de liceos técni-
cos a adquirir mejores herramientas su 
futuro desempeño en el ámbito labo-
ral. Por otra parte, CMF ha visto los 
bene�cios que tiene esta modalidad 
de enseñanza, por lo que continuará 
aportando al desarrollo de capital 
humanos bajo la modalidad Dual en los 
próximos años.

Envases CMF ha corrido la suerte de muchas 
empresas en Chile y el mundo que han debido 
adaptarse a nuevas condiciones de trabajo y de 
capacitación, debido a la emergencia sanitaria 
del COVID-19. Aquí Pedro Díaz nos cuenta 
algunas de las medidas que se han adoptado 
para conciliar la seguridad de todos los colabo-
radores y el funcionamiento de la empresa:

> Implementación estricta de limpieza y saniti-
zación en espacios comunes (casino, casille-
ros, etc.), van de acercamiento, o�cinas, etc.

> Uso obligatorio de mascarillas que entrega la 
empresa a cada trabajador.

> Medición de la temperatura a cada trabaja-
dor al llegar a la empresa

> Cambios de turnos para que haya menos 
personal en planta y así evitar una mayor canti-
dad de gente en la operación.

> Técnicos con turnos semanales, donde un 
grupo está en la casa y otro en planta.

> Todos los administrativos con teletrabajo.

> Personal sobre 65 años o con enfermedades 
de base en la casa.

> Aplicación de cursos de capacitación online 
en la medida de lo posible.
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Los desafíos de la pandemia de COVID-19 son 
visto por el área de Formación del Hogar de Cristo 
como una forma de avanzar en la transformación 
digital dentro de esta organización, que trabaja 
transversalmente y en conjunto con los trabajado-
res, por hacer del trabajo a distancia y con herra-

mientas digitales una realidad.

Claudia Aravena, subgerenta de Formación de 
Hogar de Cristo

Con 75 años de historia y unos 4.000 
trabajadores a lo largo de todo Chile, 
el Hogar de Cristo se ubica entre las 
fundaciones más grandes del país e 
incluso del mundo. Y sus desafíos de 
formación interna son también 
mayúsculos, especialmente en una 
contingencia tan especial como la 
desatada por la pandemia COVID-19.

Haciendo honor al lema “toda crisis es 
tambien una oportunidad”, Claudia 
Aravena, subgerenta de Formación de 
Hogar de Cristo, asegura que, “esta 
pandemia vino a agilizar y ser el mejor 
amigo de la transformación digital”.

Y es que la transformación digital ha 
sido uno de los caballos de batalla del 
área que lidera Aravena desde 2017 y 
que cuenta desde ese año con la 
Escuela de Formación Hogar de 
Cristo, una plataforma donde se 
concentran todas las actividades 
formativas agrupadas según las 
mallas de los diversos cargos en la 
organización (por la que todos los 
trabajadores deben pasar en unos 
cinco o seis años) y en la que los 
trabajadores pueden acceder a mate-
rial formativo, bibliotecas, certi�ca-
dos y también a los más de diez cursos 
e-learning que han desarrollado inter-
namente en estos años, además de los 
muchos otros presenciales que han 
elaborado en conjunto con las áreas 
expertas.

Para el área de Formación tener esta 
plataforma ha sido una gran ventaja 
en medio de una crisis que afecta muy 
fuertemente a una organización donde 
buena parte de sus trabajadores se 
desempeña en lo que llaman “la 
primera línea social”, como cuidado-
res de adultos mayores, infancia 
vulnerada, personas en situación 
calle, etc.

Aravena cuenta que la Escuela de 
Formación ha tenido desde el princi-
pio al desarrollo de sus trabajadores 
en el centro de su preocupación. “Nos 
dimos cuenta que muchos llegaron a 
trabajar con nosotros sin ninguna 
formación formal previa y durante su 

“Esta pandemia 
vino a agilizar y ser 
el mejor amigo de 
la transformación

digital”
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permanencia en el Hogar de Cristo terminaron 
siendo expertos en las distintas líneas que noso-
tros tenemos. Desde ahí surge, de manera 
transversal, desde los trabajadores y desde la 
Fundación, la necesidad de tener esos conoci-
mientos ordenados, formales, y surge la Escuela 
de Formación Hogar de Cristo”, cuenta.

Explica que la Escuela ha debido asumir las 
complejidades que tiene esta Fundación: está 
presente de Arica a Punta Arenas, con 4.000 
trabajadores, algunos muy distantes geográ�-
camente y con distintas líneas de acción, “lo 
que nos convierte en una industria con distintas 
líneas de negocio, por así decirlo”. Quizá todas 
estas complejidades los dotaron de una �exibili-
dad y una mirada de futuro que se puso a 
prueba con la llegada de pandemia.

CAMBIO DE PLANES

La Escuela de Formación Hogar de Cristo se 
plantea ante todo desarrollar a los trabajadores 
de manera integral. Eso no sólo incluye a los 
cursos que fueron elaborados de cero porque 
tocan temáticas muy especí�cas como el cuida-
do de personas o la entrega de herramientas 
necesarias como Liderazgo, sino que también 
busca la certi�cación de las competencias de 
sus colaboradores. Así se asociaron a Chile 
Valora para desarrollar, primero, el per�l de 
Cuidador Primario y el año pasado hicieron lo 
propio con un nuevo per�l: Monitor de Hospe-
dería.

“Estábamos orgullosos y listos para comenzar

con los cursos y a certi�car a nuestros Monito-
res de Hospedería durante 2020 cuando nos 
encontramos con esta situación mundial que 
nos hizo replantearnos y remirar cómo íbamos a 
llevar a cabo la formación en un escenario 
incierto como el que tenemos”, cuenta Claudia 
Aravena.

Así fue como rápidamente debieron asumir 
nuevos desafíos –como la gran mayoría de las 
empresas- en la preparación de los trabajadores 
de las áreas de soporte para realizar teletrabajo. 
“Si bien teníamos las herramientas tecnológicas 
adecuadas, eso no aseguraban que los trabaja-
dores supieran usarlas. Así es que, una de las 
primeras cosas que hicimos en la Escuela de 
Formación fueron cápsulas que orientaran 
respecto a qué iba a signi�car teletrabajo para 
la Fundación, porque creo que es muy distinto 
teletrabajo en una organización A, en una B y en 
una C. Cada forma de trabajar tiene mucho que 
ver con el ADN de la institución”, apunta la Sub-
gerenta.

Se establecieron criterios claros que bajaran la 
incertidumbre de los trabajadores y les entrega-
ron herramientas y tips para que fueran desa-
rrollando su trabajo. Y los resultados se comen-
zaron ver pronto: “El trabajo comenzó a �uir y 
los equipos se fueron acostumbrando, afortuna-
damente, de manera bastante rápida y ágil, y 
hoy estamos muy conformes de que hayamos 
alcanzado los objetivos de las áreas, indistinta-
mente a que estemos en una modalidad diferen-
te a la normal”.
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OPORTUNIDAD

Para Aravena y su equipo de trabajo aún queda 
mucho por hacer en la plani�cación de la forma-
ción en un escenario de COVID-19 pero su 
mirada es optimista. “De alguna manera hay que 
rescatar lo positivo que nos deja esta pandemia. 
Nosotros veníamos trabajando en varios temas 
de transformación digital dentro de la organiza-
ción, muy de cara a la operación. Estábamos en 
ese minuto plani�cando cómo bajar todo esto a 
los equipos, cuando nos impactó la pandemia 
que vino a agilizar y ser el mejor amigo de la 
transformación digital. Hoy estamos conscien-
tes que va a existir una mayor apertura tanto de 
trabajadores como de lineas directivas. Las 
barreras se bajan y se abre un mundo de posibi-
lidades para poder ir desarrollando”, estima 
Claudia Aravena.

Pero así como todos se están alineando poco a 
poco en la Fundación, Aravena espera que eso 
también ocurra en todo el sistema de formación 
y capacitación. “Creemos que ir transformando
digitalmente el quehacer diario va a traer de la 
mano más trabajadores interesados en buscar 
formación de manera remota. Pero para eso 
todos los sistemas debieran ser un poco más 
amigables y no poner tantas barreras”, dice.

Pone como ejemplo a SENCE: “Cuando uno 
quiere tener un curso presencial todo es muy 
fácil, si uno cumple se te entrega el código y 
uno puede acceder a hacer uso de la franquicia, 
pero cuando son cursos e-learning se entrampa 
un poco más. Yo creo que todos los sistemas 
deberíamos ir avanzando en paralelo a que 
estas formaciones sean más fáciles de imple-
mentar. Hoy la forma de pensar que teníamos 
tiene que cambiar, debemos pensar fuera de la 
caja y buscar soluciones que permitan acceder
de forma más fácil y más sencilla a los recursos 
que hoy entrega la Franquicia.

A juicio de Claudia Aravena, las empresas 
deben entender que el mundo va avanzando 
hacia la transformación digital y que el mundo 
digital es mucho más amigable si uno lo incor-
pora dentro de lo cotidiano. Por eso valora tanto 
el apoyo de los trabajadores que, a través de sus 
más de 26 sindicatos, trabajan codo a codo con 
las distintas áreas para elaborar planes de capa-
citación en Comités Bipartitos, lo que ha hecho 
que el desafío de la transformación tecnológica 
en Hogar de Cristo sea poco a poco una reali-
dad y la crisis del COVID-19 se vuelva una opor-
tunidad.
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PRINCIPIOS

Hoy, más que nunca, debemos aprender de lo que ha sucedido, …
> Organizaciones y líderes deben repensar y/o rediseñar e innovar su propuesta de valor, para alinearla con 
los compromisos sociales y de sostenibilidad globalmente establecidos (ODS), siendo el aprendizaje una 
palanca esencial para su consecución.

> Este aprendizaje se produce a lo largo de la vida. Es un derecho y un deber de todas las personas y ocurre 
en las todas las actividades que llevamos a cabo a nivel individual, colectivo, organizacional y social. Ni las 
personas ni las organizaciones podemos progresar sin aprender.
… poniendo en valor la inteligencia colectiva de las organizaciones, …
>Para resolver los problemas actuales y anticipar los desafíos futuros de nuestras organizaciones, necesita-
mos sacar partido de todo el conocimiento e inteligencia colectiva que atesoramos/hemos acumulado.

> Una nueva visión y actitud hacia el trabajo, donde el aprendizaje forma parte de este y el conocimiento 
pasa a ser un bien común. Eso nos compromete a desarrollar una cultura de aprendizaje como parte de la 
estrategia de la organización.
… para crear, a través del aprendizaje y el conocimiento, una nueva realidad …
> La cultura de aprendizaje integra a todas las personas, internas y externas de la organización, y debe 
permitir consolidar sus valores, desarrollar competencias e impulsar nuevas formas de hacer.

> Para promover y facilitar el aprendizaje, las organizaciones debemos:
1. Identi�car y priorizar los aprendizajes clave que aportan valor a la organización.
2. Crear un marco de responsabilidad compartida, con liderazgos distribuidos e integradores que fomenten 
la con�anza mutua, la colaboración y la experimentación, asegurando la práctica de lo
aprendido sin miedo a equivocarse y aprendiendo de los errores y de los aciertos.
3. Asegurar conversaciones de aprendizaje y desarrollo con todas las personas, para intercambiar experien-
cias e información, generar compromisos recíprocos, valorando las visiones divergentes por su potencial 
innovador.
4. Dotar de espacios, recursos, contenidos y tiempo que nos permitan re�exionar, compartir y cambiar 
comportamientos, mediante nuevas formas de hacer creativas e innovadoras.
o Fomentar el pensamiento crítico y plural, así como alianzas inteligentes
con otras organizaciones, para enriquecernos con su experiencia y
aumentar la competitividad.
… que nos comprometemos a hacer posible.
> Todas las personas con responsabilidad directiva o capacidad de liderazgo debemos ayudar y acompañar 
al conjunto de nuestra organización a aprender a aprender, a desaprender, a innovar, a colaborar, a desarro-
llar todo su talento y desplegar sus competencias personales, técnicas, relacionales y digitales.

> Debemos potenciar estrategias de aprendizaje y desarrollo continuo en nuestros equipos para implemen-
tar cambios que aumenten la propuesta de valor de la organización, y que orientados a los ODS, multipli-
quen su impacto en la sociedad.

> Lo que debe conducirnos a generar modelos de aprendizaje organizacional centrados en las personas, 
apoyados en la tecnología y que fomenten el trabajo en red para gestionar el conocimiento clave en la 
organización.



“Convocamos a las empresas a proyectos 
que buscan solucionar desafíos sociales 
transversales”
Desde el gremio, este joven ingeniero civil impulsa varios programas que invitan a las empresas 
a involucrarse y buscar soluciones privadas a problemáticas públicas, como el desempleo 
juvenil, la capacitación de recicladores de base o la promoción de la educación Técnico Profe-
sional  en el país. Iniciativas como ReIN, Protagonistas, REPosicionando y REDES buscan ser un 
aporte concreto a las personas y a Chile.

Gonzalo Russi, Secretario Ejecutivo del Comité Evolución Empresarial y miembro del directorio 
de OTIC SOFOFA Capital Humano

Como un hombre “algo inquieto” se de�ne Gonza-
lo Russi. Como apasionado del movimiento 
disfruta, sobre todo, del deporte y de pasar 
tiempo al aire libre con su familia.

Comenzó su vida trabajando en grandes 
empresas como Principal y Colbún, pero al 
poco tiempo decidió emprender y dedicarse a 
las asesorías en Estrategias de Sostenibilidad y 
de relacionamiento comunitario.

No es precisamente un amante de la corbata, 
aunque sus actuales responsabilidades en 
SOFOFA lo obligan muchas veces a usarla. Su 
estilo se acerca más al “arremangarse las 
mangas” que a cualquier otro más tradicional.

Con sólo 38 años ha asumido con entusiasmo 
amplios desafíos innovadores dentro de 
SOFOFA desde su llegada en Agosto de 2017, 
sólo dos meses después de que asumiera el 
actual Presidente Bernardo Larraín. “Siempre 
he creído que los gremios tienen una gran 
oportunidad de promover cambios desde las 
empresas, por lo que me motivó mucho sumar-
me a este proyecto”, cuenta Russi.

Activo como es, tiene hoy tres responsabilida-
des en SOFOFA: Director de Administración y 
Finanzas; Secretario Ejecutivo del Comité 
Evolución Empresarial de SOFOFA, además de 
ser miembro del Directorio de OTIC SOFOFA 
Capital Humano.

Gonzalo Russi ha asumido con entusiasmo 
amplios desafíos innovadores dentro de 
SOFOFA desde su llegada en Agosto de 2017, 
sólo dos meses después de que asumiera el 
actual Presidente del gremio, Bernardo 
Larraín.
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de Sostenibilidad y Cambio 
Climático, un acuerdo de 
producción limpia, donde esta-
mos de�niendo los estándares 
de una ecoetiqueta para enva-
ses y embalajes que tiene como 
objetivo facilitar la implemen-
tación de la Ley REP. Ya 
hicimos la convocatoria para la 
primera etapa, que fue el diag-
nóstico que se hizo en 16 
empresas y ahora estamos 
comenzando la etapa de imple-
mentación y ya pasamos a 28 
empresas. Es decir, tenemos una 
buena convocatoria, porque cree-
mos que son buenas iniciativas.

- ¿Y cuál será el fuerte del 
2020?

> Aunque estamos empeñados 
en escalar todos estos proyec-
tos mencionados, durante este 
año nuestro foco estará en el 
cuarto de nuestros proyectos: 
REDES, proyecto impulsado 
desde la mesa 11 de compromi-
so país, junto el Ministerio del 
Trabajo, la Universidad Adolfo 
Ibañez y la Red Forjar, que 
busca mejorar la empleabilidad 
de los jóvenes vulnerables de 
Chile. REDES quiere mostrar 
que la educación técnico-pro-
fesional es una ruta más corta 
que acerca a los jóvenes a la 
vida laboral y que los inserta 
directamente desde el liceo al 
trabajo. Lo que propone esta 
iniciativa es la articulación 
entre tres actores: los liceos 
técnico-profesionales, las empre-
sas y los organismos de forma-
ción en o�cios y de intermedia-
ción laboral. Esto, porque en 
contextos de vulnerabilidad no 
hay mucha intermediación 
laboral, los jóvenes no saben 
acceder a trabajos, y por otro 
lado, la formación en o�cios 
busca cerrar ciertas brechas 
que puedan tener para acceder 
a los puestos de trabajo.

-  ¿Por qué tantas responsabili-
dades?

> Mi cargo principal es Direc-
tor de Administración de 
Finanzas, que responde a mi 
formación como ingeniero y a 
mi experiencia en Control de 
Gestión en Principal, al princi-
pio de mi carrera, y me gusta 
mucho. Y lo de Secretario 
Ejecutivo del Comité Evolu-
ción Empresarial está relacio-
nado con lo que yo había hecho 
en consultoría de Estrategias 
de Sostenibilidad y  cómo rela-
cionarse con la comunidad y 
sus problemas, y ese es un 
mundo que me apasiona.

- Entendemos que desde 
SOFOFA empujan varios 
proyectos sociales. ¿Como 
llegó el gremio a involucrarse 
con proyectos de este tipo?

> Poco tiempo después de que 
asumiera Bernardo la Presiden-
cia de SOFOFA, nos dimos 
cuenta de que había una gran 
oportunidad de usar la fuerza 
de convocatoria que tiene 
SOFOFA para buscar ‘Solucio-
nes Privadas a desafíos Públi-
cos’ y creamos un área con ese 
nombre. Su misión es identi�-
car problemáticas sociales muy 
difíciles de solucionar por parte 
de un solo actor de la sociedad, 
y que tengan injerencia empre-
sarial, de manera de impulsar, 
desde el gremio y con el apoyo 
de las empresas, soluciones 
innovadoras para ellas. Esto es 
lo que más me apasiona porque 
son proyectos y problemas 
reales.

-  ¿Y en qué proyectos trabajan 
hoy?

> Impulsamos diversas iniciati-
vas como la ReIN, Red de Empre-
sas Inclusivas, que lleva varios 
años funcionando, cuyo desafío 
es la inclusión laboral de perso-
nas con discapacidad. Esto 
consiste en una red de empresas 

que tienen buenas prácticas y 
que ejecutan acciones en pro 
de la inclusión laboral. Tam-
bién tenemos el proyecto 
Protagonistas, donde vimos un 
desafío con los NiNis, los jóve-
nes que no estudian ni traba-
jan. Lo que hicimos fue crear 
una alianza con el Hogar de 
Cristo, Fundación Emplea, 
Empresa B ActitudLab con 
OTIC SOFOFA y desarrollamos 
una malla curricular nueva que 
tiene dos características por 
formación en o�cios y visitas de 
los jóvenes a las empresas 
donde se relacionan con un 
tutor. Este proyecto pasó ya su 
etapa de piloto y ahora está 
pasando a la fase de escala-
miento. Por otra parte, está el 
proyecto REPosicionando, que 
también lo estamos trabajando 
con el OTIC, con Emplea, con 
SENCE y con el Movimiento 
Nacional de Recicladores de 
Base y que tiene dos aristas 
principales. Por un lado, esta-
mos capacitando y certi�can-
do a recicladores de base, en lo 
que hemos tenido resultados 
espectaculares: durante 2019 
tuvimos un 98% de asistencia a 
los cursos (algo que era un gran 
desafío para nosotros) y un 
100% de certi�cación. Y, por 
otro lado, estamos desarrollan-
do, junto con el Ministerio de 
Medio Ambiente y la Agencia 
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“ Aunque estamos 
empeñados en escalar 
todos estos proyectos 
mencionados, durante 
este año nuestro foco 
estará en el proyecto 

REDES ” 
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abanico de productos integra-
les y, por otro, mantener esta 
puerta abierta a los proyectos 
innovadores.

-  ¿Crees que estos desafíos se 
pueden extender a las empre-
sas y al gremio?

> Así es. Veo que muchas 
empresas tienen hoy la inten-
sión de adaptar su negocio 
para lograr mayores bene�cios 
sociales, pero, en muchos 
casos, se ven abrumadas por el 
dia a dia y no logran ser proac-
tivas de forma individual. Por 
esto son los gremios -y es lo 
que hemos estado haciendo en 
SOFOFA- los que debemos 
llevar adelante los proyectos 
innovadores, convocando, invitan-
do. Eso nos ha funcionado muy 
bien porque las empresas se 
suman a una iniciativa colecti-
va. Así, SOFOFA y nuestro 
OTIC, como actores que 
convocamos, tenemos hoy una 
gran responsabilidad de invitar 
a proyectos que hagan un aporte 
concreto a la sociedad.

APOYO PARA EL CAMBIO Y LA 
ADAPTACIÓN

- Con este proyecto REDES 
entran de lleno en el mundo 
de la formación y eso se rela-
ciona con otra de tus labores, 
ser director de OTIC SOFOFA. 
¿Cómo ha sido esta experien-
cia?

> Me he dado cuenta que de su 
labor es muy necesaria. Creo 
que hoy  debemos acostum-
brarnos a los cambios.  Cam-
bios tecnológicos, cambios climá-
ticos, cambios en la forma de 
hacer los negocios (globaliza-
ción), etc., y en este contexto, 
las empresas que vean estos 
cambios como oportunidades, 
y logren adaptarse, serán exito-
sas. Cuando asumí como direc-
tor en la OTIC quedé sorpren-
dido, pero para bien, porque 
estoy convencido de que, para 
adaptarse, las empresas nece-
sitan líderes convencidos y traba-
jadores que puedan y sepan adap-
tarse. Y allí la capacitación y la 
formación continua es vital y la 
labor del OTIC también lo es.

-  ¿Y los otics en general y 
OTIC SOFOFA, en particular, 
tienen una misión allí?

> Ciertamente, creo que hay 
una oportunidad tremenda 
porque están en una posición 
muy importante para asesora a 
las empresas en esa formación 
que hoy se requiere. Y en ese 
sentido, valoro el profesionalis-
mo que tiene OTIC SOFOFA y 
todo el abanico de oportunida-
des que les ofrece a los clientes 
para, justamente, adapta las 
formaciones a los cambios que 
se están presentando.

-   Eso es clave hoy.
    
> Muy importante y creo que 
nuestro OTIC está en una posi-
ción muy sólida porque tiene 
una oferta de servicios muy 
robusta e integral. Por otro 
lado, siento que OTIC SOFOFA 
tiene también una apertura a 
proyectos innovadores, a romper 
esquemas, a abrirse a hacer 
cosas distintas. Y el gran desa-
fío está ahí: por un lado, seguir 
entregando a los clientes este 
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HISTÓRICA PRIMERA LICI-
TACIÓN VÍA STREAMING

Pero quizá la mayor novedad y 
uno de nuestros mayores orgu-
llos actuales fue la histórica 
primera Licitación de Becas 
Laborales hecha completamente 
online.

Ella implicó todo un proceso de 
postulación a través de nuestra 
renovada Plataforma de Becas
Laborales para la Licitación N°1 
de 2020. En tanto, la ceremonia 
de apertura de la licitación, que 
se concretó durante una marató-
nica jornada del 24 de abril, 
marcó un hito en el mundo de la 
capacitación nacional. Fue la 
primera vez que un OTIC, nues-
tro OTIC SOFOFA, realizaba una 
ceremonia de estas característi-
cas, con la participación activa 
de un ministro de fe de SENCE y 
transmitida en directo vía strea-
ming en nuestro canal de YouTu-
be, a la que tuvieron acceso todo 
quienes estuvieran interesados 
en seguirla, incluso pudiendo 
hacer sus consultas al momento 
al panel que trabajaba en las 
aperturas de propuestas.

Todo un logro para OTIC 
SOFOFA y todo el sistema nacio-
nal de capacitación, el que nos 
llena de fuerzas para seguir 
buscando nuevas formas de 
trabajar por el Capital Humano 
del país.

tros sistemas de comunicación y 
nuestros ejecutivos siguen en 
contacto permanente con los 
clientes. Además, reforzamos 
nuestra entrega de contenido a 
través de mailings y eventos 
online, para apoyarlos en las más 
variadas temáticas, especial-
mente ante los numerosos cam-
bios que está experimento hoy 
día el mundo del trabajo y el de 
las capacitaciones.

CONVERSATORIO ON LINE

Entre los muchos desafíos que 
esta cuarentena nos ha impuesto 
está el buscar la forma de dar 
continuidad a las charlas tan 
valoradas por nuestros clientes y 
que responden a las principales 
inquietudes que tienen día a día 
las organizaciones. Uno de nues-
tros primeros encuentros online 
con decenas de clientes fue en el 
evento “Conversemos: Ley de 
Inclusión Laboral 21.015”, que se 
realizó junto a la Red de Empre-
sas Inclusivas, ReIN, vía strea-
ming, el 15 de abril.

El encuentro reunió a más de 130 
personas –de empresas clientes 
y no clientes- que pudieron escu-
char y hacer consultas en directo 
a representantes de la Dirección 
del Trabajo sobre este importan-
te tema para todas las empresas 
y para el país.

A raíz de la emergencia sanitaria 
que afecta a Chile y el mundo, y 
pese a todos los desafíos huma-
nos y técnicos que representa, 
en OTIC SOFOFA rea�rmamos 
nuestro objetivo central, que es 
preocuparnos por el Capital 
Humano y el desarrollo de sus 
máximas potencialidades, esta 
vez, utilizando todas las herra-
mientas que nos entrega la 
tecnología.

Por ello, a partir del 16 de marzo, 
cuando las autoridades naciona-
les decretaban emergencia sani-
taria, no dudamos en asumir el 
desafío de cambiar nuestra 
modalidad a teletrabajo para 
resguardar la salud y bienestar 
de nuestros colaboradores. Esto, 
sin embargo, con el claro propó-
sito de seguir colaborando con 
nuestros clientes, que hoy nos 
necesitaban más que nunca.

Sabemos que tenemos un rol 
importante en el apoyo y aseso-
ría para nuestros clientes y, por 
ello, nos preocupamos de que 
cada uno de los procesos opera-
tivos continúe funcionando 
íntegramente para resguardar 
los procesos de capacitación 
que estaban en marcha antes de 
comenzar la crisis y para ayudar 
a desarrollar los que vendrán en 
nuevas modalidades online.

Hemos adaptado también nues-
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digitales nos ayudan a seguir apoyando a las

personas
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Si bien todos entendemos y aceptamos la 
noción de que un país desarrollado requiere 
una proporción de técnicos su�ciente para 
sustentar su economía, aún persisten estereo-
tipos muy marcados que relegan a un segundo 
plano la educación técnica frente a la universi-
taria.

Cambiar estos estereotipos ha sido el trabajo 
que durante 30 años ha desarrollado Corpora-
ción SOFOFA y la Red de Liceos SOFOFA, que 
son pioneros en Latinoamérica en Formación 
Dual. Ellos administran cinco liceos técni-
co-profesionales en la Región Metropolitana, 
que funcionan bajo el modelo alemán de 
Formación Dual, tienen certi�cación interna-
cional ISO 29.990, aplican el sistema japonés 
5s y llevan a cabo el proyecto Un nuevo técni-
co para Chile, que en 2018 envió a varios egre-
sados a trabajar a Alemania.

Pero para “exportar” este modelo a otros 
liceos técnicos-profesionales del país, la Cor-
poración decidió dar un paso adelante y dotar-
se de una nueva estructura y herramientas 
estableciéndose como una ATE y formar una 
alianza con SOFOFA a través del proyecto 
REDES, que busca conectar a las empresas 
con liceos técnico-profesionales de todo Chile.

“Hay un esfuerzo desde la SOFOFA, liderado 
por Bernardo Larraín, de convocar a los acto-
res relevantes de la industria para ponerse a 
disposición de la educación técnico-profesio-
nal y mejorar la inserción laboral de los jóve-
nes. Es la gran diferencia de este proyecto”, 
a�rma Pablo Kusnir, Gerente de Educación de 
Corporación SOFOFA.

“ Nuestros focos de acción van a estar dentro de las 
necesidades que nos planteen las mismas empresas 
y los colegios. Vamos a ir primero a preguntarles qué 
necesitan, cuál es su mayor dolor, para luego, a 
partir de eso, diseñar juntos soluciones súper prácti-
cas, para lo que tenemos muchas alternativas ” 

Cada vez más las empresas se convierten en
“centro de desarrollo de personas”
Con toda la experiencia de administrar 5 liceos técnicos, donde se aplica el Modelo de 
Formación Dual, el sistema de gestión 5s y la certi�cación internacional ISO 29.990, la ATE 
se alió con el gremio SOFOFA para desarrollar el proyecto REDES, que busca conectar a los 
colegios con las empresas. El objetivo es relevar la educación técnica-profesional y mejorar 
la empleabilidad de los jóvenes chilenos.

Pablo Kusnir, Gerente de Educación de Corporación SOFOFA



El explica que hasta hace poco los colegios 
hacían enormes esfuerzos para que las empre-
sas les abrieran las puertas; toda la responsabili-
dad de mejora, en términos de trabajo, recaía en 
los colegios y las empresas sólo decidían si se 
sumaban o no. “Ahora eso se está revirtiendo. Es 
la empresa la que está diciendo Señores estoy 
aquí, estoy dispuesto, cómo lo hago”, a�rma.

Y justamente para responder a ese Cómo lo 
hago, tanto de las empresas como de los cole-
gios, es que nació REDES. “Nuestros focos de 
acción van a estar dentro de las necesidades que 
nos planteen las mismas empresas y los cole-
gios. Vamos a ir primero a preguntarles qué 
necesitan, cuál es su mayor dolor, para luego, a 
partir de eso, diseñar juntos soluciones súper 
prácticas, para lo que tenemos muchas alterna-
tivas”, añade Kusnir.

MODELO

Esas alternativas nacen de toda la experiencia 
recopilada por años en los Liceos SOFOFA. 
Dicho modelo a “exportar” se basa en tres 
elementos centrales:

> El sistema de Formación Dual alemán, que fue 
adaptamos e implementado en los cinco liceos 
técnico-profesionales que administra el gremio, 
dos de los cuales gozan de categoría de Bicente-
nario.

> La metodología 5s, que es una metodología de 
orden que nace en Japón, en la fábrica Toyota, y 
que luego se expande a un sistema de gestión de 
calidad.

> La implementación en todos los estableci-
mientos de la ISO 29.990, que eleva los estánda-
res de funcionamiento dentro de un modelo de 
gestión de calidad en los liceos técnico-profe-
sionales.

“Con estos 3 ingredientes implementados decidi-
mos probar nuestro modelo, medirlo, enviando a 
trabajar a nuestros egresados a Alemania. No 
en una pasantía, no en un intercambio, sino que 
en una experiencia real de trabajo. La hipótesis 
era: Con la misma inversión que el Ministerio de 
Educación hace en todos los colegios técni-
co-profesionales, pero con la metodología y las 
diferenciaciones que nosotros tenemos respec-
to del resto del sistema, podemos tener jóvenes 
egresados capacitados para desempeñarse en 
una economía altamente competitiva como es la 

alemana. Y así nació el proyecto Un nuevo técni-
co para Chile, mediante el cual 15 jóvenes se 
fueron a trabajar por un año a Alemania, de los 
cuales seis, al �nalizar ese año, ya están con 
contrato inde�nido”, cuenta Kusnir.

Ese es sólo un ejemplo de lo que la ATE quiere 
lograr en otros establecimientos similares de 
todo el país. “La idea es llegar a estos estableci-
mientos, enteder cuáles son sus necesidades y 
diseñar una ruta en conjunto que les permita ir 
alcanzando estos pequeños niveles de calidad que 
�nalmente contribuyen a un todo. El rol de ATE 
es materializar el acompañamiento de los liceos 
a través de capacitaciones, intervenciones, 
pasantías y una batería de productos que están 
diseñados para lograr este objetivo”, explica el 
Gerente de Educación de Corporación 
SOFOFA.
Pero la asistencia no sólo será para los colegios. 
“Es muy sabido que los colegios requieren de las 
empresas, pero no saben cómo llegar a ellas. Y 
viceversa, las empresas requieren de los liceos y 
de sus comunidades, pero no sabe cómo llegar. 
Nosotros somos el nexo que puede unir esos dos 
mundos”, apunta Kusnir.

DESAFÍOS 2020

Tras su nacimiento en 2019, la ATE ya está 
asesorando actualmente a dos liceos de la 
Cámara de Comercio para que obtengan su 
certi�cación ISO 29.990 y 9001 en San Fernan-
do y en Rancagua, en la Región de O’Higgins.

“Nos expandimos y estamos tratando de llegar, a 
nivel nacional, a quien lo requiera. En la misma 
lógica, ya hemos realizado cursos de formación 
de Maestros Guía para potenciar el sistema de 
Formación Dual de los colegios y de las empre-
sas. Hemos capacitado a más de 120 maestros 
guías que son los encargados de ostentar el rol 
del profesor, pero en la empresa”, añade el 
Gerente de
Educación.

Pero, sin duda, el gran desafío de la ATE para 
este 2020 vendrá de la mano de REDES. “Vamos 
a enfocarnos en Valparaíso, Concepción, Santia-
go y Ovalle. La idea es abrir y poner a disposi-
ción de los liceos de la zona las oportunidades 
que brindan las empresas asociadas a SOFOFA. 
Por eso para nosotros viene todo el trabajo de 
escuchar sus dolores, hacer el análisis y formar las 
alianzas”, apunta Pablo Kusnir.
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toda nuestra comunidad edu-
cativa y desde Red de Liceos 
Sofofa estamos realizando este 
aporte para disminuir, en parte, 
la crisis sanitaria que enfrenta-
mos”, a�rma Pablo Kusnir, 
Gerente de Educación de Cor-
poración SOFOFA.

Cabe señalar que este labora-
torio de fabricación digital y 
robótica es el primero en su 
categoría implementado en un 
liceo industrial chileno, el cual 
está enfocado en el diseño de 
impresiones 3D, cortes CNC y 
cortes láser, además de progra-
mación.

médicos altamente demanda-
dos en la actualidad y que son 
elaboradas con materiales de 
reciclaje y biodegradable.

Se espera que, en el mediano 
plazo, cuando los alumnos 
vuelvan a clases, puedan ser 
capacitados y comiencen ellos 
mismos con la fabricación.

Debido a la realidad socioeco-
nómica de los jóvenes de este 
liceo de La Cisterna se tomó la 
determinación de fabricar 80 
mascarillas semanales, las que 
serán donadas a los estudian-
tes. En el futuro se espera que 
las donaciones puedan bene�-
ciar a toda la Red de Liceos 
SOFOFA.

“Nuestro compromiso es con 

Los momentos de crisis obligan 
a reinventarse, y el ingenio y el 
talento a�oran. Así lo han 
demostrado en el Liceo Ramón 
Barros Luco de La Cisterna, 
perteneciente a Red de Liceos 
Sofofa y que en 2018 recibió la 
categoría de Liceo Bicentena-
rio, el que -en medio de la pan-
demia- facilitó su nuevo Labo-
ratorio de Innovación para 
fabricar mascarillas y protecto-
res faciales 3D.

Este laboratorio con tecnología 
de punta debía ser inaugurado 
en marzo, pero la contingencia 
obligó a cambiar esos planes y 
comenzar a trabajar a toda 
máquina junto a la empresa 
Remedi Pérez, multiplataforma 
de aprendizajes prácticos, en la
fabricación de estos insumos 
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En laboratorio de Liceo SOFOFA 
se fabrican mascarillas 3D
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