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Este 2019 nos ha traído numerosos cuestiona-
mientos en diversos ámbitos y, nos guste o no, 
lo único que parece cierto es que todos estamos 
siendo emplazados al cambio. 

La situación actual no sólo tiene que ver con 
demandas sociales sino con una desconfianza 
generalizada. Tenemos que reconocer que las 
organizaciones y empresas somos parte del te-
jido social y que hay mucho que aportar en esta 
área. 

Por esto crear confianza es un desafío que nos 
convoca a todos, especialmente a nosotros, que 
formamos parte del sistema nacional de capaci-
tación que busca generar empleabilidad de las 
personas y la productividad del país. Nuestro tra-
bajo diario nos permite conocer qué tan enormes 
son los retos que el país enfrenta en este aspecto.

Como OTIC SOFOFA nuestro objetivo central es 
multiplicar las oportunidades de desarrollo y para 
ello es de suma relevancia dotar de sentido a la 
formación de las personas. Sin embargo, hoy más 
que nunca, entendemos que esto no es viable sin 
poner el acento en la construcción de comunidad 
y en la generación de confianzas. 

Hasta ahora nos hemos enfocado en ser un pun-
to de encuentro entre el mundo público, privado, 
los gremios, las organizaciones de la sociedad ci-
vil y las entidades formadoras.

Nuestro trabajo ha estado centrado ahí, en ser 
puente, en articular redes. Y eso, sin duda, es 
importante. Pero hoy, ante la realidad expresada 
tan pública y fuertemente, nos sentimos convo-
cados a correr los límites de nuestras propuestas 

e ir más profundo, para poner foco en la recons-
trucción del tejido social.

Por eso estamos lanzando el estudio ICREO 
Organizacional en alianza con Almabrands, el 
que nos muestra el nivel de confianza de los chi-
lenos en las organizaciones en que trabajan. Los 
resultados son bajos y es ahí justamente donde 
debemos actuar, porque sentimos que tiene un 
gran correlato con lo que vemos hoy en la calle. 

Los datos nos indican que las peores evaluacio-
nes de confianza las hacen las capas medias de 
las organizaciones, las clases media de cada em-
presa. La variable que los trabajadores de Chile 
más relevan es: “Cercanía, colaboración y parti-
cipación”, la variable que más se vincula con la 
sensación de permanencia. Y las variables peor 
evaluadas son: “Capacidad de manejar conflictos” 
y “Conexión y compromiso con el entorno”.

Vemos en estos resultados de forma clara el 
desafío de las empresas, no sólo en términos de 
productividad y desarrollo sino en ser mejores or-
ganizaciones.

Nada aparece más importante hoy que recom-
poner las confianzas. Es por ello que diseñamos 
también junto con Almabrands un instrumento de 
medición de confianza organizacional que permi-
te medir el desarrollo de la confianza al interior 
de las empresas, identificando variables y/o di-
mensiones que permitan gestionarla.  

No hay un solo camino para lograr el impacto social 
que queremos generar en desarrollo de capital 
humano, pero sí hay una sola forma de hacerlo: 
juntos.

CRISTÓBAL PHILIPPI, GERENTE GENERAL OTIC SOFOFA CAPITAL HUMANO

CONSTRUYENDO CONFIANZAS

*Columna de Opinión aparecida en la edición del 26 de Noviembre de 2019 del diario La Tercera.
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Todo este contexto le dio aún más valor al tra-
bajo colaborativo que como OTIC habíamos co-
menzado varios meses antes junto a la consultora 
Almabrands, para crear un sistema de medición 
que permitiera a las empresas conocer los niveles 
de confianza interna, pero al mismo tiempo crear 
una herramienta que les facilitara gestionar dicha 
confianza.

Así nace ICREO Organizaciones, instrumento 
diagnóstico al que las empresas pueden acceder 
a través de una plataforma online para realizar la 
medición.

Se trata de un instrumento que entiende la con-
fianza desde una perspectiva multidimensional, y 
que se construye a partir de 8 dimensiones.

LA PERTINENCIA E IMPORTANCIA 
DE CONSTRUIR Y GESTIONAR 
CONFIANZA HOY

“Como OTIC no somos sólo operadores de fran-
quicia tributaria. Lo que realmente tenemos que 
hacer es ir más allá, involucrarnos en proyectos 
público-privados que nos permitan contribuir a 
la solución de problemas sociales complejos y a 
la creación de herramientas de diagnóstico que 
permitan diseñar planes de acción más precisos 
en las empresas”. Con estas palabras, el geren-
te general de OTIC SOFOFA Capital Humano, 
Cristóbal Philippi, inauguró el reciente Semina-
rio DCH 2019, abriendo también la reflexión so-
bre una de las temáticas que venimos trabajando 
desde hace un buen tiempo: la Confianza al inte-
rior de las organizaciones.

Este tema aparece aún más pertinente hoy, con-
siderando que el agitado ambiente social que 
vivimos está estrechamente ligado a la falta de 
confianza en personas, instituciones, sistemas 
de creencias. Y como lo decía Cristóbal Philippi, 
nuestra labor es justamente estar presentes en la 
búsqueda de acuerdos para la reconstrucción de 
las confianzas, en la generación de conversacio-
nes, en las reflexiones y en el impulso de queha-
ceres concretos.
 

El ICREO Organizaciones, que mide confianza en las organizaciones, y la plataforma para 
ayudar a trabajar la confianza al interior de las empresas son dos aportes concretos que 
OTIC SOFOFA quiere hacer, tanto a sus clientes como a la comunidad. Esto, en el convenci-
miento de que el tema de la confianza cruza todas las relaciones, las laborales y las sociales, 
y su gestión puede ser un aporte a la recomposición del tejido social que necesitamos.
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Esta herramienta nos permite además, conocer la 
percepción de confianza que tienen los trabaja-
dores respecto de los distintos componentes de 
la red: la empresa en general, directores, jefes, el 
propio equipo y otros equipos.

PRIMEROS RESULTADOS

Durante nuestro seminario DCH 2019 fue presen-
tado el ICREO Organizaciones, entregando inte-
resantes cifras y análisis de la primera medición 
realizada entre fines del 2018 y principios de 2019, 
entre trabajadores de distintas industrias, edades 
y cargos.
Los resultados son bajos y es ahí justamente don-
de debemos actuar, porque sentimos que tiene un 
gran correlato con lo que vemos hoy en la calle. 
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“Confianza, un concepto tan esquivo como necesario”.
José Andrés Murillo, Fundación para la Confianza.

“La confianza es un bien 
público, un lubricante 

social que hace posible 
la producción y el 

intercambio”. 

Dasgupta, 1988

Y los resultados evidencian el desafío que las empresas tienen hoy, no sólo en términos productividad 
y desarrollo sino también en ser mejores organizaciones. 

Algunos desafíos que presentan los trabajadores a 
sus empresas en términos de confianza:

1.- Fortalecer la cercanía, colaboración y partici-
pación de todos los integrantes de una organiza-
ción con instancias de conocimiento y de escucha 
sistemáticas. Especialmente con líderes y otros 
equipos.
2.- Coherencia y capacidad de hacerse cargo y 
aprender de los errores es un desafío especial-
mente importante en los técnicos y profesionales 
de las empresas.
3.- Integrar activamente la habilidad de manejar 
conflictos y resolver problemas de manera opor-
tuna lo que requiere de un alto nivel de madurez 
organizacional.
4.- Reconocer e identificar los gaps entre lo que 
creemos que es importante y lo que es relevante 
para las personas en una organización.
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El Premio Nacional de Ciencias 1994, Humberto Maturana, y la docente en Biología-Cultural, 
Ximena Dávila, reflexionan sobre la situación del país y nos hablan del cambio estructural que 
se requiere hacia un nuevo convivir. Nos cuentan además, de su libro “Historia de nuestro vivir 
cotidiano” que muestra que, desde la comprensión de nuestra naturaleza biológico-cultural, 
es que generamos los mundos que habitamos.

La situación actual del país nos muestra una pro-
funda queja de una parte importante de la ciuda-
danía o más bien dicho del “pueblo”, de la “polis”, 
que surge de sentirse no vistos en sus necesidades 
materiales básicas de subsistencia, y que puede 
sintetizarse: en una sensorialidad que es conserva-
da día a día que surge de un convivir en la perife-
rización social; por la inequidad en comparación 
con otros y otras; en enojos y rabias conservadas 
de generación en generación por sentirse no sien-
do parte legítima de un Chile bueno para unos y 
doloroso para otros y otras, dinámica relacional 
ésta, impropia de una convivencia democrática. 

La democracia luchamos para alcanzarla y no 
queremos perderla ¿pero qué es lo que no que-
remos perder?: un modo de convivir en la ho-
nestidad del mutuo respeto en el que se está 
dispuesto a corregir los errores en la convivencia  
en cualquier dominio que le entregue al “pueblo” 
las mejores herramientas, técnicas-profesionales, 
académicas, científicas, tecnológicas, artísticas, 
de investigación y de innovación que llevan a que 
esa brecha o, más bien, abismo de inequidad, sea 

cada vez menos profundo. La inequidad por la 
inequidad siempre surge de alguna teoría econó-
mica que la justifica.  

¿Qué debemos cambiar para hacernos cargo de 
los desafíos del presente y del futuro?

Creemos que la transformación es estructural, 
¿qué estamos diciendo con esto? No es una 
transformación de un cambio de discurso “de-
magógico apegado a alguna teoría o ideología 
que la sustente”. El cambio estructural hacia un 
convivir democrático implica, conversaciones, 
reflexiones, escucharse aún en las diferencias sin 
defender certidumbres, soltar el apego al “poder”, 
implica encontrarse y verse en el otro, la otra, y 
darse cuenta que también hay un nuevo mundo 
con una nueva mirada que implica nuevos senti-
res, haceres, emociones, reflexiones y conversa-
ciones.

Una transformación estructural implica entender 
que el “futuro de la humanidad no son los niños 
o niñas, somos nosotros hoy día”, donde no hay

XIMENA DÁVILA Y HUMBERTO MATURANA, CO-FUNDADORES DE MATRIZTICA

¿CAMBIO, TRANSFORMACIÓN 
O CONSERVACIÓN?
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tiempo para discutir quién gana o quién tiene 
la razón, es tiempo de ocuparnos del planeta que 
nosotros, los seres humanos, de tanto mirarnos 
al ombligo hemos enfermado, en la continua 
extracción de minerales, tala de bosques, desper-
dicio de agua, contaminación de Co2… el mundo 
natural que es nuestro gran maestro no compite, 
fluye en ciclos, es austero, no consumista, y nos 
da vida y nutrientes.  Un cambio estructural impli-
ca mirar seriamente, responsablemente los fun-
damentos desde donde hacemos lo que hacemos, 
y qué país queremos.

Si queremos salir de esa trampa tenemos que 
revisar la teoría económica que nos guía (y que 
llamamos neo-liberal) y ver que se funda en la 
continua competencia como actitud relacional 
básica, y la “competencia económica” siempre 
genera cegueras que llevan a la inequidad y al 
acumulamiento de riquezas en uno y, por lo tan-
to, a la pobreza en otros y otras, en la convivencia 
social. 

¿Qué rol les cabe aquí a las empresas?

En estas circunstancias las empresas (los empre-
sarios) que no quieren generar inequidad social, 
y que desean un Chile en la armonía de bienestar 
humano y de la biosfera, lo único que deben hacer 
es entrar en la creatividad de la honestidad del 
mutuo respeto en el proyecto común de vivir y 
convivir así en esa honestidad.

Nuestro libro “Historia de nuestro vivir cotidiano” 
muestra que, desde la comprensión de nuestra 
naturaleza biológico-cultural, es que generamos 
los mundos que habitamos en nuestro convivir 
en la coordinación de nuestros sentires íntimos, 
haceres, relaciones y emociones. Por ello somos 
responsables de los mundos que vivimos porque 
los escogemos, momento a momento, con lo que 
hacemos en nuestro  convivir y con lo que deja-
mos de hacer, y es, por lo mismo, que los podemos 
cambiar solo si así lo deseamos. 
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‘‘ES NECESARIO DISEÑAR LA 
CAPACITACIÓN COMO UNA 
HERRAMIENTA ESTRATÉGICA’’

La Subgerenta de Capacitación de esta gigante multinacional nos cuenta del modelo único de 
formación y entrenamiento que han trabajado por más de 10 años en Academia LATAM, de su 
evolución y de sus desafíos ligados principalmente a capacitar para los cambios permanentes, 
especialmente en el ámbito tecnológico.

La globalización ha traído consigo numerosos 
beneficios a las empresas de todo el mundo, 
pero también les presenta grandes desafíos. Una 
multinacional que ha sabido asumir este reto es 
LATAM, que con su crecimiento y expansión vio 
surgir la necesidad de homologar políticas, pro-
cesos y capacitaciones en todos los países donde 
actúa.

Es así como en 2007 decidieron crear Academia 
LATAM, un innovador proyecto que buscaba en-
tregar entrenamiento homologado y consistente 
a los distintos empleados de la multinacional, en 
momentos en que cada país y cada área realizaba 
sus propios entrenamientos y cursos de acuerdo 
a las definiciones propias. 

Gisselle Perey, Subgerente de Capacitación 
LATAM, nos cuenta cómo ha ido evolucionando 
el proyecto de Academia LATAM hasta llegar a 
ser la herramienta estratégica que es hoy.

Según relata Perey, el proyecto tenía por objeto 
especifico unificar, homologar, compartir buenas 
prácticas entre todos y entregar una capacitación
mucho más consistente en todos los países 
donde actuaba. Tenía, asimismo, un objetivo 
secundario: “Poder sentar en una misma mesa 
a los distintos países para poder entender las 
brechas y necesidades que tenían los diferentes 
negocios de la compañía”.

Esta visión más amplia del negocio y también de 
la capacitación general fue ganando fuerza en 
la compañía hasta que la Academia corporativa 
finalmente se centralizó. “El área corporativa 
está hoy en Chile y esto nos ha permitido 
ser más eficientes”, explica la Subgerente de 
Capacitación que debe preocuparse de la 
formación de más de 40 mil personas en varios 
países del mundo.

GISSELLE PEREY, SUBGERENTE DE CAPACITACIÓN LATAM
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DESAFÍOS	

Para la ejecutiva de LATAM los más de 10 años 
de funcionamiento de la Academia han sido muy 
exitosos y han comprobado cómo la capacitación 
influye en el crecimiento y desempeño directo 
de los colaboradores y también en su calidad de 
vida. Esto, porque un factor importante que han
buscado desarrollar con las formaciones es la 
motivación.

Pero los desafíos no paran y Perey asume que aún 
hay mucho trabajo que hacer. “Todo cambia muy 
rápido y la tecnología nos obliga a buscar perma-
nentemente nuevas metodologías de aprendizaje. 
Además, nuestro personal es cada vez más joven 
y debemos llegar a ellos de la forma más rápida y 
cercana”, dice esta ejecutiva de LATAM.

LÍDERES LATAM

Los desafíos de la Cuarta Revolución Industrial 
se sienten con fuerza en todas las industrias, 
especialmente en la aeronáutica, y LATAM 
tiene muy claro que requiere de sus líderes para 
enfrentarlos:

La brecha generacional también es un tema 
importante en esta empresa, donde están 
decididos a aprovechar la experiencia del perso-
nal más antiguo, para apoyar la formación de los 
más jóvenes,  como parte también del reconoci-
miento a las generaciones anteriores.

Finalmente, hacer de las capacitaciones y de los 
entrenamientos un proceso de formación 
continua, aprovechado al máximo las herramien-
tas tecnológicas, es uno de los grandes desafíos 
que la empresa tiene en materia de capacitación
para los años próximos. “Todos los días hay 
cambios y debemos  estar preparados para es-
tos nuevos tiempos”, asegura la Subgerenta de 
Capacitación de LATAM.

- Cercanía 

- Dinamismo y rapidez

- Ser buenos guías de equipo para 
  enfrentar los cambios permanentes
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Un Marco Nacional de Cualificaciones es uno de los cuatro grandes pilares que deben 
sostener el nuevo sistema de formación que el país requiere y que no sólo debe orientar a la 
educación formal, sino que debe usar a la capacitación como medio para ofrecer a todas las 
personas oportunidades de desarrollo laboral.

Hace ya un buen tiempo estamos hablando de 
cómo la cuarta Revolución Industrial afectará al 
mundo del trabajo y cambiará los empleos que 
conocemos hoy. Para adaptarnos a estos cambios 
especialistas sostienen que nuestro país debe ac-
tualizar urgentemente la trayectoria formativo/
laboral de los trabajadores. Sobre este desafío y 
de los pasos concretos que se están dando en ese 
camino hablamos con Diego Richard, sociólogo 
y Director Ejecutivo de Agendas Sectoriales de 
Fundación Chile.

Con un claro diagnóstico en mente, lo primero 
que Diego destaca es que nuestro país requiere 
diseñar un nuevo sistema de aprendizaje que per-
mita avanzar en el desarrollo laboral de las perso-
nas, pero no sólo a través de la formación formal 
- como las universidades, institutos profesionales 
y los liceos técnico profesionales - sino también a 
través de la formación no formal - como la capa-
citación y el aprendizaje en el puesto de trabajo -.

Una de las principales dificultades con que Die-
go se ha encontrado en su trabajo es que “nada 
está vinculado con nada”. Para él, el problema 
está en la articulación. “Tenemos muchas ini-

ciativas donde cada empresa o cada institución 
formativa cree que puede resolver el proble-
ma por sí sola, pero tenemos un problema que 
es sistémico y no estamos dando las respues-
tas adecuadas para el Chile del futuro, un Chi-
le que está tremendamente desafiado”, señala.

En este escenario desarticulado, cada vez que un 
trabajador desea cambiar de rubro, de trabajo o 
adquirir una nueva habilidad vuelve al punto de 
partida, a comenzar a aprender desde cero, no 
hay una trayectoria formativo-laboral que respe-
te y valore lo ya aprendido y lo impulse a avanzar.

De esto se desprende otro tema preocupante y es 
que en Chile no tenemos una cultura de formación 
en oficios y, por lo tanto, no confiamos en las cer-
tificaciones cortas. “En Chile tenemos una ‘tituli-
tis’ exasperante, con programas largos que no es-
tán resolviendo el problema de la empleabilidad a 
lo largo de la vida”, afirma enfático el especialista 
de Fundación Chile, que se ha empeñado en traer 
a nuestro país experiencias nuevas de enseñan-
za-aprendizaje, como los bootcamps internacio-
nales, para ligarse con los OTEC: “Esto por supues-
to es un proceso de permanente mejoramiento”.

DIEGO RICHARD, DIRECTOR EJECUTIVO DE AGENDAS SECTORIALES DE 
FUNDACIÓN CHILE

‘‘DEBEMOS TENDER UN PUENTE DE 
CONFIANZA ENTRE EL MUNDO  
FORMATIVO Y EL LABORAL’’
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CUATRO PILARES
El nuevo sistema de formación por el que Diego 
y Fundación Chile están trabajando coordinada-
mente junto a muchos otros organismos, institu-
ciones, gremios y empresas se basa en lo que el 
sociólogo denomina Puente de Confianza: “Ese 
puente de confianza entre el mundo formativo y 
el mundo laboral, permite ajustar el mundo for-
mativo a los requerimientos del mundo laboral, y 
en base a cuatro pilares que son: la Información, 
el Marco de cualificaciones, la Calidad y los In-
centivos”.
Uno de estos pilares, muy importante para reno-
var el sistema formativo-laboral, es el estableci-
miento de un Marco Nacional de Cualificaciones 
que sea completado con información de los sec-
tores productivos. Diego los define como herra-
mientas que nos permiten dar un orden y estruc-
tura a las trayectorias laborales en las diversas 
áreas productivas de la economía nacional. 
“Lo que buscan los marcos de cualificación es 
decirle a un trabajador, ‘estudiar una carrera pro-
fesional no es tu única alternativa; estudiar una 
carrera técnica, estudiar un oficio de 500 horas 
en un OTEC son todas alternativas válidas para 
avanzar en tu trayectoria formativo-laboral”, ex-
plica.

El nuevo sistema de formación debe diseñar-
se de tal forma que permita un mejoramiento 
permanente y escalonado: “Debe ser como una 
escalera que te ayude a subir; los escalones de-
ben tener una altura adecuada para permitirte 
avanzar, sin hacer imposible subir de un nivel a 
otro. Una buena escalera tiene distancia entre 
los escalones, que permite que el aprendizaje 
sea desafiante”.

Según Diego Richard, cada paso dado por los 
trabajadores en esta escalera formativa les per-
mitirá ir avanzando a un grado mayor de com-
plejidad y dotará a su trayectoria profesional de 
proyección y mejora continua.

Información: Es necesario crear un sistema for-
mativo que pueda ajustar su oferta a los requeri-
mientos del mundo del trabajo. Si yo tengo buena 
información y sé lo que el mundo laboral requie-
re, esa expectativa la transformo en marcos de 
cualificación que me entreguen distintos niveles 
para que el trabajador pueda avanzar en su desa-
rrollo.

Marco de Cualificación: Son reglas de ordena-
miento formativo-laborales, divididos por sec-
tores y con varios niveles (desde básico hasta 
niveles más complejos), que permitan a los tra-
bajadores avanzar en su desarrollo y no tener que 
volver al principio cada vez que deseo capacitar-
me en una nueva habilidad.

Calidad: La calidad de las capacitaciones deben 
estar a la altura de los desafíos y exigencias del 
mundo del trabajo. No se pueden hacer capaci-
taciones sólo por hacerlas, sino que deben ser un 
aporte al desarrollo laboral de las personas. Una 
formación de calidad es una formación que en-
trega empleabilidad a las personas y un avance 
dentro de su ruta de aprendizaje.

Incentivos: Es muy importante para el sistema 
de formación poner los incentivos donde corres-
ponde, por ejemplo, privilegiando acreditaciones 
que permitan a un trabajador seguir avanzando 
con su trayectoria formativo-laboral relacionada 
a un marco de cualificación.

4 pilares para unir mundo formativo y requerimientos del mundo laboral:
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SEBASTIÁN ESPINOSA,
MANAGING DIRECTOR DE CODING DOJO, SILICON VALLEY

‘‘ CUALQUIER PERSONA 
PUEDE APRENDER A 
PROGRAMAR ’’

De acuerdo a este especialista chileno que brilla en uno de los bootcamp más 
famosos del mundo, este sistema de formación es la forma más efectiva de 
entrenar personas para los trabajos del futuro.

La niñez es definida como la época de los sueños. 
Muchos soñamos alguna vez con ser bomberos, 
campeonas mundiales de patinaje o astronautas. 
También soñábamos con visitar lugares exóti-
cos o increíbles como el fondo del mar, la Luna o 
Marte. En esa época Sebastián Espinosa soñaba 
con Silicon Valley.

Y su sueño se hizo realidad. Es en este caluroso y 
brillante valle californiano, considerado la Meca 
del desarrollo tecnológico mundial, donde este 
chileno vive y trabaja hoy. Y tampoco es un tra-
bajo cualquiera. Es nada menos que Managing 
Director de Coding Dojo, que prepara progra-
madores de todo el mundo a través del sistema 
bootcamp.

Estudió en la prestigiosa Singulary U, hoy está 
becado en la Stanford University y asesora so-
bre bootcamps a diversos proyectos nacionales 
e internacionales, entre ellos, al programa Talen-
to Digital Para Chile, del que OTIC SOFOFA es 
parte junto a numerosos otros actores públicos 
y privados, encabezados por el Ministerio de Ha-
cienda.
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¿Cómo llegaste a trabajar en un bootcamp, 
a Silicon Valley y a todo este mundo de la 
programación y de la formación?

Es un gran cambio considerando que Chile 
está lejos de ser una potencia tecnológica. 
¿Cómo crees que está Chile respecto a to-
dos estos temas?

Algunos especialistas creen que una forma 
de avanzar en estos cambios es modificar 
el sistema de formación chileno y aquí los 
bootcamps aparecen como alternativa. 
¿Qué es un bootcamp y qué hace que este 
modelo de formación sea tan apropiado 
para el desarrollo tecnológico?

Siempre me ha apasionado la innovación, la tec-
nología y la educación, y esta empresa combina 
los tres ámbitos. Mi sueño desde niño era ir a Sili-
con Valley. Es por eso que hace algunos años me 
decidí a prepararme para postular a los principa-
les programas que se hacen en ese lugar del mun-
do: Singulary U y Stanford University. Por suerte 
-con bastante esfuerzo y dedicación- me becaron 
en ambos programas y pude llegar. Ya estando 
allá, mientras estudiaba en Stanford, conocí al 
fundador de Coding Dojo, quien me invitó a ser 
parte de la empresa.

Estamos atrasados. Hoy estamos capacitando a 
menos personas de las que el mercado necesita, 
y hay muy poca sensibilización de por qué estos 
temas son importantes para el futuro del país, en 
preparación para los cambios tecnológicos que 
se avecinan.

Es un modelo de aprendizaje intensivo donde los 
alumnos aprenden gran cantidad de contenidos 
en un corto periodo de tiempo. En general son 
cursos enfocados en enseñar habilidades prácti-
cas que se requieren para el día uno de un trabajo 
específico. Son apropiados para el desarrollo tec-
nológico porque hoy en día hay una alta demanda 
por este tipo de personas y a la velocidad actual 
de la educación superior, no se alcanzan a llenar 
todos los cupos anuales que requiere el mercado.

En tu experiencia, ¿cuáles son las ventajas 
de los bootcamps respecto a los sistemas de 
formación tradicionales?

¿Cualquier persona puede prepararse en un 
bootcamp?

Son más rápidos y eficientes que la educación tra-
dicional. Sin desmerecer la importancia de una 
educación universitaria, por ejemplo, si es que es-
tamos buscando formas de entrenar a personas 
para los trabajos del futuro, los bootcamps son de 
las formas más efectivas que existen. Las carreras 
universitarias suelen enseñar mucha teoría que a 
veces es obsoleta luego de 4-5 años de estudio, y 
no te preparan para las tareas prácticas que las em-
presas están buscando.

Según mi experiencia en Coding Dojo, cualquier 
persona puede aprender a programar si pone el 
tiempo, la dedicación, el esfuerzo y las ganas. He-
mos graduado a más de 4.500 estudiantes de to-
dos los ámbitos y perfiles, y la mayoría encuentra 
trabajo como programador luego de graduarse. 
Hemos capacitado adultos y jóvenes de todo tipo 
de profesiones, por lo que sabemos que es posible.

Conocimos y nos relacionamos con el proyecto 
Talento Digital para Chile luego de una visita que 
SOFOFA hizo a Silicon Valley y a nuestro campus 
en San José. Tras eso comenzamos conversación 
con otros actores nacionales para ejecutar algunos 
cursos en Chile. 
El proyecto Talento Digital nos parece una gran ini-
ciativa. Especialmente por la coordinación públi-
co-privada y los esfuerzos de varios actores al mis-
mo tiempo, lo que consideramos importante para 
nuestro país. 

ASESORANDO A TALENTO DIGITAL EN 
CHILE
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‘‘Entonces dije ‘sí o sí tengo que hacer algo don-
de mejore mis habilidades en el área digital’ y 
ahí llegué a Kodea”, apunta Paula.

EXPERIENCIA ÚNICA

Así pasó seis meses de su vida aprendiendo algo 
completamente nuevo con un sistema totalmente 
distinto: un bootcamp. “Al principio para mí era 
como aprender chino, no entendía nada. Muchas 
veces me dije ‘no sirvo para esto’. Además, estaba 
lleno de hombres, éramos súper poquitas muje-
res, estaba insegura. Pero la primera vez que me 
corrió un programa todo cambió. Fue maravillo-
so”, asegura esta programadora.

Admite que no es fácil, que requiere dedicación, 
pero está convencida de que cualquier persona 
puede hacer lo mismo que ella. “Cuando creía 
que ya no podía más yo miraba a mi compañera 
del frente, que tenía 45 años, que salía del boot-
camp, se subía a su bicicleta y se iba a trabajar 
en Rappi, que no tenía tiempo de estudiar y le iba 
bien. Entonces yo decía ‘si ella puede, yo tam-
bién’ ’’, relata.

PAULA PINO ESTUDIÓ PROGRAMACIÓN CON BECA TALENTO DIGITAL

‘‘LA RECONVERSIÓN 
DIGITAL ME PERMITE 
ELEGIR DÓNDE QUIERO 
ESTAR LABORALMENTE’’

Paula Pino tiene sólo 24 años y está terminando la 
carrera de Periodismo que había congelado para 
vivir una de las experiencias más transformado-
ras de su vida: estudiar programación en un boot-
camp con una beca de Talento Digital.

“Yo quería estudiar programación desde que salí 
de cuarto medio, pero mi mamá me dijo que no, 
porque era una carrera para hombres”, relata esta 
estudiante destacada, quien pese a las presiones 
familiares iniciales (hoy son sus mayores fans), 
siempre se resistió a abandonar su sueño. 

Y es que para estudiar programación en Chile 
aún hay que superar muchos mitos: que es una 
carrera de hombres, una carrera cara, que las 
empresas no contratan mujeres o gente mayor, 
que es una carrera para matemáticos. Nada más 
alejado de la realidad, dice Paula, que siguiendo 
sus instintos no dudó en congelar su carrera tra-
dicional en la universidad para tomar una beca 
que le ofreció Fundación Kodea y probar suerte.

“Cuando estaba estudiando Periodismo me di 
cuenta de que con los cambios de la era digital 
me faltaban muchas herramientas para poder 
distinguirme o poder tener mejores ofertas labo-
rales, para tener mejores puestos, poder estar a 
cargo de cosas mucho más grandes’’, cuenta.

Una joven estudiante de programación nos cuenta su experiencia en un bootcamp y de 
las muchas oportunidades laborales que hoy se le abren.
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Y lo logró. Hoy se siente dueña de su futuro, bus-
ca práctica en periodismo, siempre con toque 
tecnológico, y sigue perfeccionándose. Actual-
mente está en un curso de inteligencia artificial, 
mientras trabaja en proyectos freelance junto a 
algunos de sus ex compañeros, muchos emplea-
dos en reconocidas empresas locales.

Ese camino que emprendió es el que recomienda 
hoy a todos quienes conoce, sin importar si son 
hombres o mujeres, si están saliendo del colegio 
o si tienen 60, si trabajan en Uber, si estudian o si 
son gerentes de una empresa.

APERTURA DE MENTE

Hoy Paula se siente otra: “Después de pasar por 
Talento Digital puedo hacer otras cosas que an-
tes ni soñé. Por ejemplo, hacer mi propia página 
web, entender lo que me decían cuando veían el 
tema de marketing digital, de transformación di-
gital”. Gracias a eso ya instaló una agencia, don-
de ofrece servicios de transformación digital a las 
empresas. 

Asimismo, está empeñada en revertir las bajas ci-
fras de mujeres trabajando actualmente en Chile 
en el mundo de la tecnología. “Hoy día, sólo el 
5% de quienes trabajan en el área digital o en el 
área de tecnología son mujeres, pero estar en un 
curso dónde éramos muy poquitas mujeres pero 
trabajábamos muy bien con los hombres, cambió 
mi perspectiva”. 

Pero esta nueva Paula no sólo tiene más herra-
mientas tecnológicas para enfrentar la economía 
digital, sino que también tiene una nueva mirada.
“Estos seis meses en el bootcamp de verdad te 
cambian la vida y te cambian mucho el chip men-
tal; después tú te especializas si quieres en un 
área, pero esos 6 meses son el punto de partida 
de todo, de verdad son maravillosos”, asegura.

“La reconversión digital me permite elegir 
dónde quiero estar laboralmente, porque 
hay tantas ofertas y hay tantas posibilidades 
para hacer un montón de cosas en el área 
tecnológica”.

“Todos debemos 
reconvertirnos 
digitalmente”.
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NIXSY GATICA, JEFA DE CAPACITACIÓN, Y FERNANDO TRONCOSO, 
SUBGERENTE DE LÍNEA 4-4A.

ACADEMIA TALENTO 
METRO Y SU IMPORTANTE 
ACCIÓN EN TIEMPOS 
COMPLEJOS 

Desde el área de Capacitación de la empresa de transporte Metro de Santiago nos cuentan 
cómo han apoyado a todos los estamentos de la compañía para enfrentar los duros momentos 
que ha vivido en las últimas semanas. Preparación centrada en las personas y sus emociones; 
reflexión, diálogo y apoyo psicológico, han sido las claves.

Cada día es más evidente la estrecha conexión 
que existe hoy entre las empresas y la comunidad 
y los efectos que tienen los eventos sociales en 
su desempeño. En las últimas semanas, el con-
texto nacional chileno tocó directamente la labor 
de la empresa de transporte de pasajeros Metro 
de Santiago, que ha debido adaptar su funciona-
miento y su relación con la comunidad de forma 
rápida y lo más eficiente posible.

Esta adaptación depende tanto de las políticas 
internas como de las habilidades de los más de  
4.700 trabajadores que tiene Metro para poder 
adecuarse a nuevas circunstancias de trabajo y 
de sus capacidades para enfrentar situaciones de 
crisis.

La preparación que requieren los trabajadores en 
esos ámbitos es tarea del equipo de Capacitación 
y de la Academia Talento Metro. Nixsy Gatica, 
jefa del área de Capacitación de esta empresa, 
cuenta que desde 2018, cuando se creó la Aca-
demia, la formación de todos los trabajadores se 
ha concentrado fuertemente, tanto en aspectos 
técnicos, como en el desarrollo de habilidades 
blandas.

“Cada cargo operativo en su proceso de habilita-
ción cuenta con un módulo de capacitación espe-
cífico que aborda las emergencias de Metro y un 
módulo que incluye manejo de emociones ante 
las situaciones que podrían proporcionar un alto 
estrés al trabajador”, cuenta Nixsy, quien explica 
que esta preparación ha sido tremendamente útil 
en el actual escenario social.

Por otra parte, el área de Capacitación se ha pre-
ocupado de ejecutar cursos de formación para 
líderes de la organización en temas relacionados 
con liderazgo, toma de decisiones, manejo de 
conflicto, “a fin de que nuestros líderes se sintie-
ran preparados para abordar las situaciones de la 
mejor manera posible en relación al cuidado que 
requieren los trabajadores”.
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CONCEPTO AMPLIO

La Academia Talento Metro es una estructura de 
la compañía que formaliza todos los procesos de 
formación, selección y desarrollo organizacional, 
a través de un diseño medible y con mejora con-
tinua, con estándares de calidad y certificación. 
Desde acá nacen los cargos operativos que le 
permiten dar vida al servicio de Metro. Desde la 
Academia también se diseña y ejecuta el plan de 
formación para todos los profesionales, técnicos 
y administrativos de la empresa.

Originalmente el trabajo del área de Capacita-
ción estuvo ligado sólo a la formación de colabo-
radores cuyos perfiles no eran cubiertos por las 
capacitaciones disponibles en el mercado. “Pero 
desde hace unos años se incorporó el pilar Per-
sonas dentro de la planificación estratégica de 
la organización, tocando a los procesos de for-
mación”, explica Fernando Troncoso, ex jefe de 
Capacitación de Metro y actual Subgerente de 
Línea 4-4A, quien trabajó fuertemente junto a 
Nixsy por la creación de la Academia.

“La Academia tiene hoy simuladores, salas de ca-
pacitación en todas las instalaciones de Metro, 
pero es mucho más que eso, es un concepto que 
engloba todos los procesos de formación, selec-
ción y desarrollo organizacional”, dice Fernando, 
mientras Nixsy apunta: “Hoy estamos mirando al 
trabajador en su ciclo completo dentro de la or-
ganización y en cada una de esas instancias esta-
mos buscando que la organización lo acompañe”.

APOYO A LOS TRABAJADORES

Desde el día 18 de octubre, esta empresa ha vi-
vido sus momentos más difíciles como organi-
zación. “Por primera vez en la historia de Metro 
tuvo que detener la operación de todas las líneas 
por 2 días, retomando operaciones desde el día 
21 de octubre sólo en la línea 1 y con un tremendo 
esfuerzo de nuestros trabajadores para poner de 
pie la operación de Metro”, explica Nixsy.

En ese escenario, la Academia de Talento Metro 
ha implementado un plan especial de apoyo a los 
trabajadores con 3 iniciativas:

-Espacios de reflexión: Generamos espacios de 
conversación con el fin de abordar las emocio-
nes de las personas. Desplegamos un equipo de 
psicólogos de la Gerencia Corporativa de Per-
sonas de Metro que previamente se entrenaron 
para realizar contención emocional.

Adicionalmente, generamos un plan para que 
existiera una inscripción voluntaria a estas 
instancias y, por otra parte, le pedimos a los líde-
res a través de nuestras bussines partners que se 
inscribieran con sus equipos en estas instancias. 
Los espacios de reflexión han sido muy importan-
tes para generar ese espacio entre compañeros 
de trabajo que nos apoyamos mutuamente para 
lograr nuestro nuevo objetivo: Levantar Metro.

-Conversaciones y entrega de tips a líderes: 
Hemos generado reuniones con los líderes de la 
organización apuntando a levantar información 
respecto de cómo se encuentran los equipos de 
trabajo y generar iniciativas que permitan llegar 
con información clara y oportuna a los equipos 
de trabajo. Además, en esta reunión entregamos 
un documento elaborado por el equipo de la 
Gerencia Corporativa de Personas para apoyar a 
los trabajadores en 3 dimensiones: Generar es-
pacios de conversación y contención emocional, 
comunicar a través de los canales de comunica-
ción disponibles en Metro y motivar a los equipos 
para juntos levantar este nuevo Metro.

-Apoyo en terreno del equipo de psicólogos de 
la Mutual de Seguridad: El apoyo puede solici-
tarse a través de jefaturas o prevencionista de 
riesgo de cada zona y consiste en contención 
psicológica individual o grupal frente a situacio-
nes emergentes.
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PROYECTO REPOSICIONANDO: MÁS QUE 
CAPACITACIÓN, UN CAMBIO DE VIDA

Hueseros, cartoneros, recicladores. Varios son 
los nombres con que se ha conocido a este ofi-
cio que, pese a su pobre reconocimiento social, 
ayuda a sobrevivir a miles de familias en Chile y 
que hoy se transforma en un actor importante de 
la nueva ley de Responsabilidad Extendida del 
Productor. Por eso, agrupados en el Movimiento 
Nacional de Recicladores de Base de Chile, estos 
trabajadores independientes buscan visibilizar su 
labor, capacitándose, certificándose e ingresan-
do por la puerta ancha al nuevo sistema nacional 
de reciclaje.

Para ayudarlos en esto SOFOFA, OTIC SOFOFA 
Capital Humano y Fundación Emplea pusieron en 
marcha en 2018 el proyecto REPosicionando, que 
busca cambiar la vida de recicladores de base 
capacitándolos y certificándolos para que pue-
dan ingresar al registro de recicladores del Minis-
terio de Medioambiente como especialistas que 
pueden ayudar a las empresas a cumplir la llamada 
ley REP. 

Dicha normativa obliga a las empresas a hacerse 
cargo de sus residuos y para reciclarlos y valori-
zarlos el trabajo de recicladores de base certifi-
cados será clave.

Una de las primeras empresas que quiso aportar a 
este proyecto fue CCU. “Nosotros partimos des-
de el origen. A mí me tocaba representar a CCU 
en el comité del empresariado, donde estuvimos 
trabajando con el Ministerio de Medioambiente 
varios temas, y especialmente con la implemen-
tación de la Ley REP”, cuenta Carlos Pulgar, Sub-
gerente de Medio Ambiente y Control Normativo 
en CCU S.A.

CCU comenzó representando a SOFOFA en el 
trabajo junto al Ministerio de Medioambiente y 
Chile Valora en la generación de los perfiles de 
capacitación en tema de reciclaje. Empresas 
como CCU aportaban a las mesas de trabajo la 
experiencia técnica. Se elaboraron los cuatro 
perfiles de capacitación y se entregaron a la au-
toridad en 2017.

Carlos Pulgar, Subgerente de Medio Ambiente y Control Normativo en CCU S.A., y Pamela Be-
cerra Olivares, recicladora capacitada por este proyecto en Concepción, son dos personajes 
que han vivido, desde distintos ángulos, este proyecto que busca visibilizar y dotar de valor el 
trabajo de los recicladores de base chilenos, sumando a ello una mejor calidad de vida.

EMPRESA CCU Y MOVIMIENTO NACIONAL DE RECICLADORES DE BASE DE CHILE
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“Para nosotros como empresa es gra-
to poder ayudar de alguna mane-
ra al desarrollo de los recicladores, pero 
todavía falta mucho por implementar, espe-
cialmente el tema de la asociatividad’’, dice el
el Subgerente de CCU, quien llama a trabajar 
en sociedad para apoyar a los recicladores, 
porque este es sólo el comienzo de un largo 
proceso de cambio para ellos y para las empresas.

CAPACITACIÓN EN FAMILIA

Una de las personas que participó en esa ca-
pacitación fue Pamela Becerra Olivares, de 39 
años, miembro del Movimiento de Reciclado-
res de Base en Concepción y recicladora de se-
gunda generación.

Pamela, quien se capacitó junto a su marido, 
cuenta que este oficio es duro e ingrato. “El 
principal problema de nosotros son los precios 
que nos pagan por nuestro trabajo”, explica, 
asegurando que la sociedad debe entender la 
importancia social y medioambiental de la la-
bor que realizan. Agrega que las autoridades 
tampoco le han toman el peso a lo que ellos es-
tán viviendo a diario, en una actividad que no 
es valorada ni recompensada como se debería.

Por eso, este proyecto que busca darles herra-
mientas concretas para profesionalizarse y ser 
reconocidos, los llena de expectativas.

“Estamos contentos, esperamos que ahora todo 
cambie para mejor”, asegura esta recolectora 
que, pese a sus esperanzas sabe que son muchos 
los desafíos que aún tienen por delante. 

“Pero con los perfiles listos nos preguntamos: ‘¿y 
ahora qué hacemos?’”, recuerda Pulgar quien de-
seaba seguir involucrado en este tema importante 
para su empresa, sus trabajadores y la comunidad. 
“El tema era de dónde sacábamos los recursos 
para las capacitaciones y certificaciones porque 
los reciclados de base no están en condiciones 
de financiar nada, ellos son, en general, un sector 
social de escasos recursos”, explica.

Finalmente encontró la respuesta dentro de su 
propia empresa, que ayudó a financiar a finales del 
año 2017, la certificación de 40 recicladores en la 
Región Metropolitana. En el 2018, se certificaron 
42 recicladores en RM, 44 en Antofagasta y 39 en 
La Araucanía con el apoyo de CCU.

Este año 2019, se realizó el primer piloto del Pro-
yecto REPosicionando, junto a OTIC SOFOFA. Esta 
iniciativa tenía para CCU un doble valor: continuar 
capacitando a este sector vulnerable con el que 
venía trabajando hace ya años y, a la vez, apoyar 
la iniciativa surgida al alero de la mutigremial en 
SOFOFA.

Así, con el apoyo de CCU se realizaron en junio de 
este año las primeras capacitaciones y certificacio-
nes de recicladores de base de REPosicionando,  en 
que CCU financió las primeras capacitaciones en 
Concepción, que beneficiaron a 67 personas, y en 
Valparaíso las certificaciones de otros 23 recicladores.

“Nosotros abrimos la puerta y hoy día varias otras 
empresas se han sumado a la iniciativa”, cuenta 
Pulgar quien sabe que el desafío continúa.
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CUANDO EL BIENESTAR DE LA 
COMUNIDAD ES UN ‘‘ACTIVO’’ 
PARA UNA EMPRESA
CMPC Comunidades 

Desde hace 20 años, la empresa forestal CMPC desarrolla un programa de capacitación
que impacta directamente en las comunidades del sur del país donde está inserta.
Esta satisfactoria experiencia los ha convencido de la importancia de que las empresas
se conviertan en actores transformadores de su entorno, aportando a la empleabilidad, el
desarrollo y una mejor calidad de vida para las personas.

El mundo ha cambiado y el de los negocios aún
más. Cada día las empresas están asumiendo un 
rol más protagónico en las comunidades
donde están insertas y están comprendiendo que
este elemento puede ser un activo relevante a la
hora de relacionarse con sus clientes y sus cola-
boradores.

Eso lo sabe bien Cristian Puga, Subgerente de
Relaciones Comunidad, CMPC Celulosa S.A.,
quien tiene ese desafío en esta empresa, ícono 
del sur del país.

Para Puga, las empresas deben ser un actor rele-
vante para contribuir al desarrollo de los territo-
rios donde operan y conviven, con énfasis en el
diálogo y la generación de valor compartido.

‘‘La capacitación es un anhelo muy relevante para las personas, los empodera
en su trabajo y, en definitiva, mejora su autoestima y valoración personal”

CRISTIAN PUGA, SUBGERENTE DE RELACIONES
COMUNIDAD, CMPC.

22



“Así lo entendemos nosotros y así lo hemos de-
sarrollado. Contribuimos con nuestros vecinos al
mantenimiento o mejora de la calidad de vida, del
bienestar social y económico para consolidar -en
el corto y mediano plazo- territorios competitivos
en el más amplio sentido de la palabra. Asimismo,
fomentamos la confianza y colaboración a partir
del establecimiento de relaciones armónicas y 
respetuosas con las comunidades locales y el 
medio ambiente”, afirma el encargado de CMPC 
Comunidades.

Este programa de capacitación comenzó en 1999
a desarrollar cursos de formación en las comuni-
dades vecinas a sus operaciones forestales e in-
dustriales.“Contar con este plan de capacitación
y el apoyo de OTIC SOFOFA ha sido fundamental

para implementar cursos de formación, por ejem-
plo, de becas laborales, que abarcan temas del
propio interés de los vecinos, basados en su ne-
cesidad de aprender artesanía en fibras natura-
les, cuero, madera, huertos florales, entre otros”,
cuenta Puga.

En el caso de los cursos de formación de oficio
buscan impulsar la empleabilidad en labores que
requiera CMPC, como operadores de maquinaria
pesada, soldadura, motosierristas.

“Y actualmente en los liceos técnicos de Collipu-
lli, Nacimiento y Laja, se están formando alumnos
de tercero y cuarto medio en temas relacionados
a nuestros procesos industriales”, agrega el Sub-
gerente de Relaciones Comunidad.

CAMINO AL DESARROLLO

Este es un proyecto muy relevante para CMPC
desde varios puntos de vita. “Primero porque 
contribuimos al desarrollo de las comunidades 
a través de la entrega de herramientas, conoci-
mientos y elevamos la empleabilidad de cientos
de vecinos; y, en segundo lugar, nos permite con-
tar con profesionales y técnicos más calificados
para desarrollar el negocio forestal”, explica el
líder de CMPC Comunidades.

Pero una de las cosas que más destaca este profe-
sional es la gran satisfacción que siente una gran 
cantidad de personas que cuentan con experien-
cia práctica de un oficio, y que con la ayuda de 
CMPC logran acreditar formalmente sus compe-
tencias laborales. “Personalmente considero que 
este es uno de los puntos más relevantes del pro-
ceso de capacitación, ya que es un anhelo muy 
relevante para las personas, los empodera en su

trabajo y, en definitiva, mejora su autoestima y 
valoración personal”, apunta.

Este es el sello que ha distinguido el Trabajo de 
este equipo de CMPC durante todos estos años y 
las evaluaciones son satisfactorias.

“Respecto al futuro, sin duda continuar con el 
programa de capacitación; es un ‘activo’ para no-
sotros y los vecinos. La idea es hacer cada año un 
mejor programa, implementando capacitaciones 
pertinentes y requeridas por las personas de las 
localidades”, dice Cristian Puga.

Y añade que este año CMPC Comunidades capa-
citará a cerca de 2.500 personas, “las cuales sin 
duda contribuirán a que los territorios donde ha-
bitan sean también más exitosos y competitivos”.
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JUAN ESTEBAN DULCIC, HEAD HUMAN RESOURCES DE NESTLÉ CHILE

ALIANZA POR LOS 
JÓVENES, UN DOBLE 
BENEFICIO PARA LAS 
EMPRESAS Y PARA EL PAÍS

El programa desarrollado por Nestlé busca mejorar la empleabilidad de miles de jóvenes a 
través de una formación dual, que alterna estudios y trabajo. Esto no sólo tiene un impacto 
social en temas de desempleo o falta de oportunidades, sino que también ayuda a las empresas 
a preparar sus talentos para el futuro. 

La falta de empleo es una problemática global. 
En Chile la tasa de desempleo ronda hoy el 7%, 
pero la cifra de desempleo juvenil es cercana al 
16%, es decir, más del doble de la tasa nacional. 
Visualizando este preocupante panorama, Nestlé 
Chile se sumó hace cinco años al programa “Ini-
ciativa por los Jóvenes”, que la multinacional de-
sarrolla en todo el mundo y que ya ha comenzado 
a dar auspiciosos frutos. 

El objetivo principal de este programa es fortale-
cer la empleabilidad juvenil a través de un vínculo 
entre educación y mundo laboral. 

“No podemos ofrecer miles de empleos como 
empresa, porque estamos limitados, pero sí po-
demos comprometernos con abrir la puerta de la 
empresa a que los jóvenes puedan tener una ex-
periencia de aprendizaje, cosa de unir lo más po-
sible el mundo de la educación formal con la em-
presa”, dice Juan Esteban Dulcic, Head Human 
Resources de Nestlé Chile y consejero SOFOFA.

Para diseñar este proyecto Nestlé se basó en el 

modelo suizo (donde el desempleo juvenil no su-
pera el 1,9%) que le exige a la empresa involucrar-
se en la definición de las mallas curriculares, le 
exige involucrarse en la recepción de los jóvenes 
en la empresa a través de los maestros guía. “Es 
básicamente el modelo de formación dual que 
nosotros conocemos y que ya trabajamos en SO-
FOFA”, apunta Dulcic.

El gerente de Nestlé Chile explica que un proyec-
to como este tiene un beneficio doble: “Al mismo 
tiempo que estamos creando un valor para la so-
ciedad en temas como el desempleo juvenil y la 
falta de oportunidades, también estemos gene-
rando talento para el futuro de la empresa”.

“Es una oportunidad para que las empresas adop-
ten este tipo de iniciativa y las transformen en 
procesos permanentes de incorporación de jóve-
nes, de aprendizaje de los jóvenes en el mundo 
del trabajo. Esto permitiría a las empresas poten-
ciar su liderazgo a futuro a través de un talento 
que hoy día nos cuesta encontrar”, afirma. 
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“Para dar un salto al desarrollo como país, 
debemos invertir fuertemente en capital 
humano, articulando de mejor forma la em
presa con el mundo de la educación. Las em-
presas tenemos una obligación ética con los 
jóvenes y con el país, de abrir nuestras puer-
tas para generar oportunidades de aprendi-
zaje y empleos de calidad. Tenemos que dar 
las señales correctas, tanto al mundo de la 
formación como al mundo de los jóvenes”.

ALIANZAS		

La meta que se ha impuesto Nestlé en los 190 paí-
ses donde tiene presencia es ambiciosa: esperan 
llegar a 30 millones de jóvenes de aquí al 2030 
con este proyecto, algo que –saben- no pueden 
hacer solos. 

“Necesitamos que ésta sea una preocupación de 
muchas empresas”, afirma Dulcic, quien hoy tra-
baja fuertemente por la articulación de una red 
de empresas para sumar a la Iniciativa.

“Buscamos compañías que tengan una visión 
como la nuestra”, dice el gerente de Nestlé, quien 
cuenta que ya existe un grupo de cerca de 22 em-
presas trabajando activamente. “Evidentemente 
no es un tema de la noche a la mañana, hay que 
firmar compromisos, etc. Pero estamos sumando 
cada vez más”, afirma.

Todas estas coordinaciones y esfuerzos de  
Nestlé Chile ya comenzaron a dar frutos. “Este 
2019 estamos completando el ciclo de dos años 
en que nos comprometimos a crear cerca de 9 
mil oportunidades de formación para jóvenes en 
Chile, pero ahora estamos llegando a 18 mil, o 
sea, doblamos la meta. Eso nos tiene muy satisfe-
chos”, cuenta. 

Pero Dulcic sabe que aún hay mucho por hacer. 
“Creo que, en general, hoy en día hay un consen-
so en que el tema del capital humano es el factor 
diferencial desde el punto de vista del quehacer 
de negocios. No vamos a crecer al 4% o 5% sola-
mente porque vamos a vender más cobre o más 
salmones, lo vamos a hacer porque hay gente 
más preparada”, dice el Head Human Resources, 
y apunta: “Los países ricos como Suiza lo son por 
su capital humano, porque tienen estructurado el 
desarrollo de su capital humano como clave del 
éxito de su país”.
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“Consiste en una escuela formativa para linieros (que construyen, mantienen y operan líneas eléctricas), 
donde capacitamos a jóvenes sin experiencia realizando una alianza estratégica entre la compañía, sus 
empresas colaboradoras y las personas, donde la calidad de la capacitación y los aspectos de seguri-
dad laboral, son ejes fundamentales en todo el proceso”, nos cuentan.

ESCUELA DE LINIEROS DEL GRUPO SAESA

‘‘TENEMOS UN PROYECTO 
CON ALTO IMPACTO
SOCIAL Y PRODUCTIVO’’

Más de un centenar de jóvenes de entre 18 y 30 
años, sin experiencia o conocimiento previo en el 
mercado eléctrico, habitantes de regiones de Ñu-
ble, Biobío, La Araucanía, Los Ríos, Los Lagos y la 
Región de Aysén, han sido los protagonistas de 
uno de los proyectos de capacitación y certifica-
ción más robustos y exitosos puestos en marcha 
por un grupo empresarial en el sur de Chile: la 
Escuela de Linieros de Saesa.

Ante la escasez de personal debidamente capa-
citado en el trabajo de líneas eléctricas en esas 
regiones del país y con un mercado en pleno cre-
cimiento, el Grupo Saesa comenzó a idear su pro-
pio programa de formación.

En 2015 se inició el trabajo de creación de esta 
Escuela y en 2016 abrió por primera vez sus puer-
tas.

María Dolores Labbé, Gerente de Personas, y 
Patricio Velásquez, Subgerente Prevención de 
Riesgos, han visto evolucionar este proceso y lo 
explican claramente.

Esta iniciativa, que parte hace cuatro años, 
es única en el país, no sólo por su metodolo-
gía dual de trabajo mezclado con estudios, 
sino también por su impacto en un sector 
productivo que tanta mano de obra califica-
da requiere hoy.
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¿Cuál fue la motivación del Grupo Saesa 
para dar vida a este proyecto?

La falta de personal capacitado en el área eléc-
trica, escasa mano de obra calificada en el sur de 
Chile y falta de instituciones capacitadoras que 
aporten trabajadores con competencias del área 
eléctrica y que, además, garanticen la seguridad 
de las personas.

Y ante tal escasez ustedes decidieron 
tomar cartas en el asunto y diseñar la 
capacitación que requerían.

Sí. Iniciamos un proceso de reclutamiento abier-
to, donde utilizamos diversos canales de informa-
ción, continuamos con un riguroso plan de entre-
vistas personales e instauramos un proceso de 
acomodación laboral junto a nuestras empresas 
contratistas.

¿Cuáles han sido los resultados obteni-
dos hasta ahora con este proyecto?

A nivel de industria eléctrica nacional no existe 
otra iniciativa similar. La calidad de nuestros egre-
sados destaca en los procesos operativos, garan-
tizando calidad técnica y confiabilidad. Pero, por 
sobre todo, egresan con un alto estándar en ma-
teria de seguridad y cuidado de las personas.

Otro elemento diferenciador es su sistema mis-
mo de formación, que consiste en ir alternando el 
trabajo y la adquisición de conocimientos en sala 
y patio de entrenamiento. Una especie de Forma-
ción Dual especialmente diseñada para linieros.

Esto permite aplicar en forma inmediata en el 
mundo laboral lo aprendido en las jornadas de 
estudio. Cada alumno en el periodo de alternan-
cia en el trabajo, es dirigido por un tutor, quien 
alinea las expectativas y evalúa el desempeño 
del alumno, desarrollando además un ambiente 
de confianza y de participación entre los propios 
trabajadores del Grupo. 
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¿Y qué opinión tienen los trabajadores de la empresa?

Por parte de los trabajadores existe un reconoci-
miento potente con esta iniciativa implementada 
por la compañía, lo que se ve reflejado en dife-
rentes criterios como: Compromiso, alta compe-
tencia técnica, fidelización de los trabajadores, 
Impacto en imagen regional y nacional, recono-
cimiento desde la autoridad, etc.

Para el Grupo este proyecto no se trata sólo de 
capacitación para las necesidades de hoy, sino 
que, más importante aún, de la formación para el 
futuro. Con el diseño de la formación interna del 
capital humano Saesa busca asegurar el desarro-
llo de las personas y de su empresa, fortalecien-
do la Seguridad como un valor en sí mismo. 

“Lo anterior tiene una relevancia fundamental, 
que se alinea desde nuestra visión como com-
pañía, vinculando el desarrollo de las personas 
como uno de los ejes fundamentales en el Grupo 
Saesa, con el desarrollo país”, explican los eje-
cutivos, añadiendo que, por este motivo, desean 
sostener en el tiempo la Escuela de Linieros. 

“Es un proyecto con alto impacto social y pro-
ductivo, pero que permite también formar espe-
cialistas de un oficio ampliamente requerido en 
la industria eléctrica nacional, al que asociamos 
competencias técnicas y de seguridad que la in-
dustria exige en el día de hoy”, apunta  la Gerenta 
de Personas y el Subgerente Prevención de Ries-
gos de Saesa.
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En el año 2015 se realizó el primer curso básico de
Seguridad en Faenas Portuarias autorizado por 
SENCE y normado por la autoridad marítima en 
el flamante Centro de Formación Interno (CFI) de 
Ultraport. Cuatro años más tarde el área de for-
mación de la companía está entrando en plena 
transformación digital y busca convertirse en so-
cio estratégico que agregue valor al negocio.

“Hemos lanzando un campus virtual en nuestro 
CFI, un proyecto que significa una transforma-
ción digital para la compañía y que es una pla-
taforma que pone a disposición de los colabora-
dores con correo corporativo diferentes cursos 
de capacitación para su autogestión”, nos cuenta 
María Gabriela Cassis, Jefe Nacional de Forma-
ción y Entrenamiento de Ultraport, compañía que
lleva 38 años ofreciendo servicios de muellaje de
Arica a Punta Arenas.

El área de Formación y Entrenamiento también 
está trabajando en mejorar el sistema de capaci-
tación y los instrumentos de medición de efecti-
vidad de la capacitación (Nivel III) y tienen como
meta llegar a realizar el 60% de la capacitación a
través del CFI.

Pero todas estas transformaciones no son esfuer-
zos aislados, sino parte de toda una visión empre-
sarial global y de largo alcance.

“Las organizaciones a veces tienen una mirada 
muy transaccional del área de Capacitación con
exigencias de resultados a muy corto plazo. Nos
miden por el número de cursos realizados, horas
de capacitación, asistentes o inversión econó-
mica. Se requiere mayor entendimiento desde 
la alta dirección de la importancia de gestionar 
a las personas por competencias, los esfuerzos 
que involucra realizar un buen proceso de De-
tección de Necesidades de Capacitación DNC, 
la rigurosidad en el proceso diseño instruccional 
y posteriormente, una evaluación de la capacita-
ción ideal para llegar a un nivel III (metodología 
ROI)”, asegura Cassis.

CENTRO DE FORMACIÓN INTERNO (CFI) DE ULTRAPORT

IMPORTANCIA DE LA
CAPACITACIÓN:

‘‘LA GERENCIA GENERAL Y EL
DIRECTORIO SON NUESTROS
PRIMEROS SPONSORS’’

Un salto a la transformación digital, con campus virtuales y autogestión, está dando el área 
de Formación y Entrenamiento de esta empresa chilena de servicios portuarios, que busca 
consolidar una productividad sostenida en el tiempo con el diseño de sus capacitaciones.
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29% a 32%
Podría incrementarse la productividad 
de una organización con el desarrollo de 
competencias de sus colaboradores.
(Burke, MJ & Day, R.R. (1986) Acumulati-
ve study of the effectiveness of manage-
rial training. Journal of Applied Psycho-
logy. 71,232-245)

60%
De las actividades de capacitación a 
través del CFI es el desafío que el área 
de Formación de Ultraport se ha plan-
teado para los próximos años.

ALIADOS

Todo esto lo han entendido en Ultraport. “Nues-
tra gerencia general y directorio son nuestros 
primeros sponsors entendiendo la importancia 
de poner siempre la vida de las peronas al centro 
de negocio, la base es tener un capital humano 
capacitado para desarrollar su función de forma 
segura y eficiente”, dice la Jefa Nacional de For-
mación.

Pero no sólo desde dentro de la empresa han ve-
nido los apoyos: “Fundación Sofofa es nuestro 
aliado en este proyecto de co-gestión, nos apo-
yan con todos los procesos internos ante SEN-
CE y en el diseño instruccional desde el diseño 
del aprendizaje y nosotros con nuestros expertos 
técnicos”.

Otro actor relevante en este proceso son los tra-
bajadores que han recibido muy positivamente 
esta oportunidad. “Los facilitadores son colabo-
radores destacados en su rol y con basta trayec-
toria en la compañía. Esto genera una dinámica 
de confianza en el aprendizaje y validación en lo 
que se está enseñando”, cuenta María Gabriela.

Asegura que capturar ese know how y plasmar-
lo en un proceso de formación formal vía CFI ha 
sido clave de todo el proceso de capacitación di-
señado por Ultraport: “Este proyecto nos ayudará 
a dar sustentabilidad al negocio, transmitiendo 
no sólo los conocimientos y desarrollando ha-
bilidades de los colaboradores, sino generando 
competencias con un enfoque a largo plazo, con 
una productividad sostenida en el tiempo”.

CON SELLO ULTRAPORT

El propósito del Centro de Formación Interno es entregar a sus colaboradores herramientas para 
acortar las brechas de capacitación, nivelando los conocimientos y competencias, además de formar 
y habilitar a colaboradores para suplir funciones operativas, contando siempre con capital humano 
profesional, eficiente y seguro. “Nosotros realizamos el diseño instruccional de cada curso y defini-
mos los contenidos con el objetivo de asegurar que éstos respondan a un objetivo de aprendizaje 
vinculado a una competencia mediable en el puesto de trabajo”, explica María Gabriela Cassis.

Pero también en cada actividad de formación se aprovecha la instancia para transmitir el sello de la 
compañía, revisar los estándares de cultura de excelencia en seguridad, además de generar espacios 
de aprendizaje significativos.
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Actualización de formadores, reconversión laboral y líderes comprometidos con los 
cambios son tres claves que esta especialista en Head Hunting menciona para intentar 
revertir el retraso que nuestro país ya presenta en el desarrollo de cultura digital.

Paz Ovalle, directora de la Asociación Chilena de 
Seguridad (ACHS), socia fundadora de la consul-
tora Hochschild & Ovalle Partners y especialistas 
en Head Hunting, lleva 20 años seleccionando a 
altos directivos y ejecutivos que se desempeñan 
en empresas chilenas y extranjeras. 

A mediados de este año Paz Ovalle obtuvo la 
tercera mayoría en las elecciones de consejeros 
SOFOFA para el período 2019-2023 (el consejo 
llegó a un 20% de participación femenina). Asi-
mismo, fue elegida para integrar el comité eje-
cutivo del gremio. Esto la sitúa en un escenario 
privilegiado a la hora de pensar y trabajar por los 
cambios que el país requiere con urgencia.

Una de las primeras tareas que realizó Paz como 
parte del comité de SOFOFA fue visitar un liceo 
en el sur del país, en la zona de Arauco. Quedó 
impresionada por la visión y la pasión de los 
jóvenes. Cómo les mostraban sus proyectos 
de robótica y automatización, cómo miraban el 
mundo de forma tan diferente.

De allí surgió su primera reflexión para nuestra 
conversación y también el punto de partida de 
su convicción de lo que el país requiere para un 
cambio integral: la renovación de la formación y 
la educación chilena.

“Para mí hay que partir de lo básico, hay que 
partir por quien capacita, quien forma, y creo 
que se requiere partir por una formación diferen-
te para los capacitadores y profesores. Hay que 
mejorar su formación para revertir el retraso que 
muestra Chile en cultura digital, por ejemplo. 
Con la Revolución 4.0, el desarrollo tecnológico 
ya partió hace rato en el mundo y nuestro país 
quedó retrasado. No podemos quedar fuera”, 
apunta.

PAZ OVALLE, CONSEJERA DE SOFOFA

EL PRINCIPIO DEL CAMBIO:
‘‘UNA FORMACIÓN DIFERENTE 
PARA LOS CAPACITADORES’’
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IMPULSAR Y ADOPTAR LOS CAMBIOS

ENFOCARSE EN EL CAMBIO

Para Ovalle, así como el punto de partida para la 
educación de niños y jóvenes está en los profe-
sores, en el mundo del trabajo la clave está en la 
reconversión.

Pero aquí los chilenos nos topamos habitual-
mente con un escollo: nuestra falta de habilida-
des culturales para el cambio. “Hoy día en Chile 
tenemos, a nivel más ejecutivo, muchos argenti-
nos, peruanos o españoles, porque ellos tienen 
un perfil de cambio más marcado que los chile-
nos. Además, en temas tecnológicos y analíticos, 
presentan características que los hacen mucho 
más concretos a la hora de impulsar los cambios 
que se requieren en las empresas”, asegura esta
experta en reclutamiento.

Esto se condice –opina- con que son pocas las 
empresas chilenas que se han introducido de 
lleno en los cambios digitales: “Son contadas con 

Para la consejera de SOFOFA el país entero debe 
enfocarse hacia el cambio y la forma de hacerlo
es apuntar hacia la formación continua y a la 
comunicación que debe existir entre todos los 
actores involucrados en ese sistema.

“Debo saber a dónde quiero llegar con mi empre-
sa, con mis trabajadores. Porque capacitar por 
capacitar no sirve”, asegura. Y si bien las Geren-
cias de Personas son las encargadas de levantar 
las necesidades de las distintas estructuras de 
la empresa, este proceso debe comenzar por la 

los dedos de la mano. No sé si es por miedo o 
desconocimiento, pero no nos atrevemos a cam-
biar. Nuestros líderes deben impulsar y adoptar 
los cambios”.

Y aquí volvemos al tema original, la formación. 
Según esta destacada head hunter, en Chile no 
sólo hay que revisar la manera de formar a los 
profesores, sino modificar todo el sistema educa-
tivo, por ejemplo, cambiando los currículums de 
los colegios, las universidades, etc. 

Algo similar pasa con los programas de los OTEC. 
“Voy a ser dura en este aspecto, pero en capaci-
tación cuesta encontrar profesores buenos, cur-
sos buenos, que realmente formen en lo que se 
necesita, en lo que requieren las empresas. Esto 
afecta principalmente a las pymes, que tienen 
menos recursos para capacitar”, dice. 

cabeza, por los líderes y permear así a toda la 
organización. Luego se debe transmitir esa ne-
cesidad, ese desafío a los distintos OTEC, para 
mostrarles qué se necesita capacitar hoy. Debe 
existir una comunicación más directa entre to-
dos estos actores.

“Los primeros llamados a capacitarse son los 
mismos OTEC en alianza con las empresas”, 
dice Ovalle, quien agrega que “ese trabajo man-
comunado es el verdadero desarrollo que gene-
ra empleabilidad”.
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SEMINARIO DCH 2019 DIO UN 
GIRO HACIA LA EXPERIENCIA,
 EL DIÁLOGO Y LA CO-CREACIÓN

Al igual que en años anteriores OTIC SOFOFA 
Capital Humano y el Servicio Nacional de Capac-
itación y Empleo, SENCE, realizaron su Seminario 
Desarrollo del Capital Humano en las ciudades 
de Puerto Varas y Santiago.

Pero este 2019 fue especial. El exaltado ambiente 
social marcó la agenda de nuestro seminario y 
nos motivó a dar un giro al formato habitual, para 
transformarlo en un espacio de reflexión y diálogo a 
partir de dos temas centrales: Confianza y Apren-
dizaje en las organizaciones.

Esos tópicos fueron los ejes de los saludos de bi-
envenida de los anfitriones: Juan Manuel Santa 
Cruz, Director Nacional de SENCE, quien habló 
de luchar contra la desigualdad en todos los es-
pacios, incluso en nuestros puestos de trabajo, y 
Cristóbal Philippi, Gerente General de OTIC SO-
FOFA, quien apuntó a la urgencia cotidiana de 
abordar temáticas como la Confianza.

También fueron los temas desarrollados por los 
dos relatores del encuentro: Javier Martínez Al-
danondo, conferencista internacional, quien 
habló en extenso del aprendizaje organizacional 
defendiendo su premisa de que “el aprendizaje no 
está en el ADN de las empresas, por lo que debe 
ser desarrollado para asegurar su subsistencia”, 
y Carolina Altschwager, Directora Ejecutiva de 
Almabrands, quien presentó los principales 
resultados del estudio ICREO Organizaciones.
 
Desde ese momento, los asistentes se transfor-
maron en protagonistas del encuentro. Quería-
mos escucharlos y que ellos escucharan a otros, 
que podían tener preocupaciones y visiones 
similares o divergentes. 

Primero, participaron en una dinámica enfocada en 
encontrarse con otros y re-conocerse como individ-
uos que comparten emociones, creencias, ideas y ex-
periencias.

Ese momento de autoanálisis y de comunicación 
fue el preludio perfecto para el trabajo más
importante del seminario: las Mesas de Diálogo, 
que reunieron a los asistentes en diversos grupos 
que reflexionaron e intentaron responder tres pre-
guntas sobre Aprendizaje y Confianza en las organi-
zaciones, desde la experiencia personal: 

¿Qué tienen que aprender las organizaciones para 
enfrentar los desafíos que vienen?

¿Qué hace tu organización para aprender hoy?

¿Qué harías tú si tuvieras que lograr que los
 trabajadores confiaran?

¿La primera de las preguntas generó una conver-
sación profunda sobre los aprendizajes que requi-
eren tener las organizaciones que se enfrentan a 
los desafíos actuales, como la automatización, las 
relaciones interpersonales-intergeneracionales, el 
teletrabajo y otros. Los conceptos más compartidos 
en los grupos que abordaron esta cuestión fueron:

-El trabajo con sentido, es decir, que tanto los lí-
deres como los colaboradores abordaran su la-
bor desde un propósito compartido, que tuviera 
un sentido y una importancia valorada por todos.
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El trabajo en equipo; abandonar los silos y en-
frentar los desafíos en conjunto, con metas 
compartidas, con confianza en el trabajo diario.

-Preocupación por los trabajadores; el sentirse 
cuidados y cuidar al equipo (cuidarse entre todos) 
también implica confiar en ellos. Equipos descon-
fiados son equipos que no se cuidan, que no se re-
spetan, que se protegen y no crean con libertad.

La segunda de las consultas se refería a la or-
ganización de cada cual, a su experiencia como 
partes de un equipo. Aquí los participantes de los 
diversos grupos destacaron:

-Encuentros de reflexión en confianza y trans-
parencia. Para muchos aprender implica dialogar 
con sinceridad.

-Ensayo y error. No es posible la innovación, sin 
experimentación.

Las Mesas de Diálogo consistieron en un interesante trabajo de co-creación, que sólo fue el comien-
zo de una reflexión profunda de lo que somos y de lo que queremos ser como trabajadores, como 
equipos y como organizaciones. Y a modo de llamativa conclusión compartimos con ustedes esta 
ilustración hecha especialmente para todos quienes participaron en nuestro seminario DCH 2019 o 
para todos los que quieran acompañarnos en nuestro camino por dotar de sentido a nuestra labor 
diaria y a nuestras relaciones cotidianas.

-Diálogo y conexión de los equipos. Ser capac-
es de dialogar no solo desde nuestras similitudes, 
sino también desde nuestras diferencias.

Finalmente, la tercera respuesta apelaba a lo que 
cada cual haría en pro de la confianza en la organi-
zación. Allí las ideas a las que más se apeló fueron:

-Practicar la empatía, mirando al otro y Legit-
imándolo. La empatía es aquello que habilita la 
cooperación.

-La honestidad, como base central de una rel-
ación de confianza y aceptación.

-Entender que establecer espacios de confian-
za en las organizaciones es un proceso y no un 
mero resultado; por ende, requiere reflexión y 
construcción.
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La formación técnica, durante décadas relegada a un segundo plano en nuestro país, hoy se 
alza como una oportunidad concreta, tanto para que los jóvenes puedan acceder a mejores 
oportunidades laborales, como para las empresas, que buscan aportar a su comunidad y 
participar en la preparación de su talento futuro.

Frente a este nuevo escenario de revolución in-
dustrial 4.0, las dificultades para encontrar per-
sonas capacitadas para los nuevos puestos de 
trabajo, la amenaza de la automatización y el 
reto de aumentar la motivación de los jóvenes 
para hacerse cargo de su desarrollo profesional, 
la disminución de la brecha entre lo que se ne-
cesita para enfrentar estos desafíos y lo que se 
enseña en las instituciones de formación se torna  
fundamental.

En este escenario, surge el área SOFOFA Forma-
ción Técnica Profesional, para acercar a las em-
presas a la formación técnico profesional de nivel 
medio, fortaleciendo las trayectorias formativas 
de los jóvenes de liceos técnicos profesionales, 
con el fin de formar a técnicos capacitados y con 
perfiles competitivos para desempeñarse en las 
mejores empresas, fortaleciendo sus oportuni-
dades de desarrollo profesional. Todo ello gra-
cias a la experiencia, de más de treinta años, 
en la administración de la Red de Liceos Sofofa.

Josefina Hughes, encargada de Asesorías Edu-
cación Empresas, nos comenta: “Los Liceos 

SOFOFA han sido pioneros en implementar gran-
des mejoras en la educación técnica profesional 
en Chile. Iniciaron con la Formación Dual, sis-
tema de alternancia donde los jóvenes de ter-
cero y cuarto medio aprenden asistiendo dos 
días a la semana a empresas. Y hace dos años 
obtuvieron, siendo los primeros en Latinoaméri-
ca, la certificación ISO 29.990, sistema de ges-
tión de calidad, que asegura el quehacer de los 
procesos para cumplir con los perfiles de egre-
so y promover espacios de mejora continua en 
los establecimientos”. Asimismo enfatiza  que, 
“con el talento y compromiso de los colabora-
dores de la Red de Liceos SOFOFA nos senti-
mos capacitados para acompañar a otros, ya 
sea establecimientos o empresas, para vincu-
larse, atendiendo a sus propias necesidades”.

El rol del área SOFOFA Formación Técnico Pro-
fesional  radica principalmente en ello, vincular 
a los distintos actores, ya sea liceos o empresas,  
estrechando el diálogo, para trabajar de manera 
conjunta en los desafíos comunes de ambas en-
tidades, poniendo a disposición toda la experien-
cia y talento de los miembros de sus comunida-
des educativas y empresas asociadas. 

JOSEFINA HUGHES, ENCARGADA ASESORÍAS EDUCACIÓN EMPRESA

COMPARTIENDO EXPERIENCIA 
Y CONOCIMIENTO SOBRE  
FORMACIÓN TÉCNICA PROFESIONAL
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AMPLIO TRABAJO RELEVAR LA EDUCACIÓN TÉCNICA

Josefina orgullosamente sostiene que ya son 
varios los ejemplos de cómo el aprendizaje 
en el puesto de trabajo desarrolla habilidades 
técnicas y socioemocionales en  los jóvenes, 
quienes se motivan con el aprendizaje, compar-
ten los valores y cultura de las organizaciones, 
generando una mayor adherencia a las empresas 
que con dedicación y compromiso se hacen cargo
de parte de su formación: Telefónica, CCU, 
Metro, Kaufmann, entre otras, nos han 
demostrado que este es un camino real y posible”.

Así, el trabajo de SOFOFA Formación Técnico 
Profesional busca vincular a las empresas con los 
Liceos. Actualmente son varias las empresas que 
se están sumando a ser escenarios de aprendizaje 
para los jóvenes por medio de la Formación Dual.
Sin embargo, como destaca Josefina, hay más 
maneras de vincularse.  Las empresas pueden 
fortalecer la formación de los jóvenes ofrecien-
do sus espacios como centros de práctica. Cabe 
mencionar que la realización de las prácticas, 
para los egresados de cuarto medio es requisito 
para poder titularse, y el promedio de titulación 
está cerca del 60%, teniendo aquí las empresas 
una gran responsabilidad y oportunidad para re-
lacionarse. Además, pueden ser miembros de los 
Consejos Asesores Empresariales, espacio que 
busca fortalecer y mantener actualizados a los
Liceos con las demandas de los sectores perti-
nentes  a las especialidades que imparten. Por 
último. pueden abrir sus puertas para ofrecer pa-
santías a profesores y/o estudiantes, visitas, y todo 
lo que ayude a que los jóvenes conozcan de cerca 
lo que significa desempeñarse en el puesto de tra-
bajo, ya sea para tener una acertada orientación
vocacional o para fortalecer sus procesos de 
enseñanza-aprendizaje. 

Para Josefina la labor que hoy están realizan-
do es fundamental, pues se trata de relevar la 
importancia de la educación Técnica Profesio-
nal como una alternativa importante de movi-
lidad social y desarrollo profesional. “Tenemos 
que aprender a valorar la educación técnica 
como un camino de formación potente, que 
genera empleabilidad en cargos altamente de-
mandados, que nos permita posicionarnos  en 
nuevas áreas de desarrollo profesional, como 
la electro-movilidad, las energías renovables, y 
en nuestros jóvenes hay un alto potencial que 
muchas veces estamos desperdiciando”, dice.

Y a pesar de que aún hay paradigmas que cam-
biar Josefina se siente optimista de poder lo-
grar un vínculo más estrecho entre las empresas 
y los establecimientos técnico profesionales, 
generando un beneficio superior para todos 
los involucrados: “La mayoría de las empresas 
con las que hemos conversado dan cuenta de la
falta de técnicos especializados y se han 
mostrado abiertas en ofrecerse como esce-
nario de aprendizaje para los estudiantes”.
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