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[ vaso medio vacio:

Todos los dias se citan estudios locales e interna-

cionales que intentan dimensionar el riesgo de
pérdida de empleos producto de la incorporacion de
tecnologia en las industrias.

El vaso medio lleno:

Los mismos estudios inmediatamente intentan predecir
la creacion de nuevos empleos, como consecuencia de
esas mismas transformaciones, en base a las nuevas
habilidades que ya son exigidas a partir, entre otras, de la
revolucion digital y los procesos de automatizacion que
viven diversas industrias.

Me parece interesante mirar fuera del vaso, cambiar la
mirada, poner foco en la busqueda de las oportunidades
que se abren en un mundo en transformacion y de la
esperanzadora posibilidad de enfrentar esos cambios
potenciando sus efectos positivos con foco en las perso-
nasy su desarrollo.

La transformacion digital, la automatizacion, el trabajo a
distancia, la inteligencia artificial o el metaverso son solo
parte de la larga lista de fendmenos que ya estan aqui. Y
si bien imponen inmensos desafios, tienen una cara lumi-
nosa, de posibilidades insospechadas para enfrentar
muchos de los problemas que vivimos como sociedad y
como personas.

Gracias a estos fendmenos, miles de seres humanos
podran conciliar sus proyectos de vida con una activa
participacion en el mundo del trabajo o podran acceder a
espacios laborales que sus abuelos no pudieron alcanzar.
Nunca en la historia de la humanidad hubo mayores

Un universo de oportunidades

Natalia Lidijover
Gerenta de Desarrollo de Capital Humano, Corporacion Sofofa

posibilidades de crear una vida distinta a la de nuestros
padres. Falta por avanzar, seguro, pero no dejemos de
mirar el camino avanzado en esta materia.

Hasta hace muy pocos afos, intentdbamos -sin éxito-
programas de becas que no lograban tener impacto. El
salto de ingresos estaba condicionado por la inmensa
limitacion que imponia el lugar de nacimiento o la impo-
sibilidad de acceder a mayores niveles de educacion.
Hoy, un programador formado en un bootcamp de Talen-
to Digital en menos de medio ano puede acceder a pues-
tos de trabajo con similar remuneracion que muchos
profesionales en sus primeros afios en el mundo laboral.

Si, vivimos un mundo complejo, liquido e incluso amena-
zante, pero también, tenemos la posibilidad de acompa-
far a las personas a desarrollarse, para las oportunida-
des que se crean. O, mejor aun, para que sean protago-
nistas de las nuevas creaciones.

Nuestro desafio esta precisamente alli, en observar y
aprovechar las oportunidades que se abren. Ser capaces
de abandonar las formas conocidas y, sobre todo, la
ahoranza de las certezas. Empujar colectivamente los
limites de lo que hasta ahora es posible, para construir
una sociedad mas inclusiva, que abre el acceso al desa-
rrollo de las personas v, sobre todo, que es capaz de
observar el futuro, ya no como un vaso medio vacio, sino
como un universo de oportunidades ilimitadas.

Con esta esperanzada vision les doy la bienvenida a
estas paginas que exploran e imaginan los bordes de lo
posible para el mundo del trabajo, la formacion y las
organizaciones, observando cdémo ese mundo que
cambia no esta alla afuera sino, en nuestra manos. A
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Tiempo de grandes transformaciones

Nuevos trabajadores, nuevas
formas de trabajar

No sélo el trabajo remoto o hibrido caracteriza al espacio laboral de la llamada
post pandemia. Equipos mas heterogéneos, acelerada digitalizacion de las
labores y nuevas tendencias estan obligando a las empresas a ser cada vez mas
flexibles y creativas, para organizar el trabajo y atraer y retener a los talentos.

D esde hace ya varios anos, pero Los millennials -y ahora también los

especialmente tras el periodo mas primeros centennials- se han

complejo de la pandemia del sumado a las empresas agregando
Covid-19, en el mundo de las empresas se nuevas miradas, pero también,
ha visto un cambio radical en las formas desafios importantes de adaptacion
de trabajar, producto de la acelerada y comunicacion intergeneracional.
transformacion tecnoldgica y del arribo de
nuevas generaciones de trabajadores con La exigencia de organizaciones mas
caracteristicas, intereses y motivaciones heterogéneas e inclusivas también
distintas a las de sus predecesoras. han subido la vara a las empresas a
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la hora de seleccionar y sumar talentos. Y las
nuevas tendencias en la forma de trabajar, como el
trabajo remoto o trabajo hibrido, aumentan la cuota
de desafio a las areas de Recursos Humanos.

Conceptos como la “gran renuncia” o el “nomadis-
mo digital” hablan de un nuevo tipo de trabajador
que ya no solo espera de su empresa un buen
sueldo o ascensos, sino que busca conciliar el
trabajo con sus intereses personales y familiares, y
que valora, no sélo la recompensa econdmica, sino
también el propdsito y la responsabilidad de la
organizacion a la que pertenece.

Segun Peter Thomson, especialista de la consultora
britanica Future Work Forum (FWF), el gran dilema
para las empresas es que “conservamos practicas
laborales de la era industrial de los ultimos
doscientos anos que conviven con los nuevos
patrones de trabajo de la era de la informacion. Las
organizaciones se siguen gestionando como siste-
mas jerarquizados de cadena de mando en un
mundo de individuos en red y emprendedores autd-
nomos”.

Adaptarse al cambio

Entonces, ;como abordar eficazmente todos estos
fendmenos que se conjugan en las empresas? Las
claves parecen ser: Flexibilidad, Comunicacion
transparente y directa, y Confianza.

“Hoy, mas que nunca, necesitamos empresas,
lideres y colaboradores flexibles, con alta capaci-
dad de resiliencia, que sean capaces de innovar, de
equivocarse, de aprender y de volver a intentar y
para eso requerimos espacios de trabajo seguros,
donde la comunicacion sea directa y transparente”,
nos dice Andrés Ledn, Gerente de Personas de
ENAP.

Para él, cada cambio generacional trae consigo

Andrés Ledn, Gerente de Personas de ENAP.

distintos retos que las empresas deben enfrentar
decididamente, aceptando el cambio y, es mas,
adelantandose a él.

“Hoy debemos conocer al nuevo trabajador que
forma parte de nuestros equipos, que tiene caracte-
risticas diferentes de las que conocemos tradicio-
nalmente, pero busca lo mismo que todos, desarro-
llo, ser escuchado, ser un aporte”, explica Leon.

Alerta, ademas, ante el peligro de caer en los este-
reotipos, calificando a las nuevas generaciones
como poco comprometidas o inestables. “Estos
trabajadores se quedaran con nosotros en la
medida en que sientan un lugar seguro y reconoci-
do, y que les demos propdsito, que puedan trabajar
sintiendo que pueden también desarrollar otros
ambitos de su vida y que la empresa a la que perte-
necen mira al mundo comprometiéndose con la
comunidad, es inclusiva y esta dispuesta a cambiar
ante un entorno en constante transformacion”,
apunta el Gerente de Personas de ENAP.
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Sandra Diaz, Directora de Valor Humano WOM.

Bienestar de las personas

En WOM saben de atreverse y de cambiar. Sandra
Diaz, Directora de Valor Humano, nos cuenta que el
ultimo tiempo les trajo oportunidades y nuevos
retos. “Nos hemos enfocado en orientar las accio-
nes hacia el bienestar de nuestros colaboradores,
implementando medidas para responder a sus
necesidades”, asegura.

Y detalla algunas de estas iniciativas: Politicas de
inclusion mediante la red Pride Connection: la
obtencion del Sello 40 Horas del Ministerio del
Trabajo; la reciente certificacion de la norma 3262
de inclusion de género; y la implementacion del
teletrabajo bajo un modelo hibrido.

Apunta, que todos estos avances solo han sido
posibles gracias a la transformacion cultural que
implica un proceso constante de innovacion, que se
traduce en lograr ambientes laborales de confianza,
respeto y bienestar.

Equipos heterogéneos

Para Ramon Rodriguez, Gerente General de Traba-
jando.com, respecto a los nuevos trabajadores
toman relevancia las variables adicionales en la
busqueda de trabajo, distintas a la remuneracion
econdmica: “Para ellos es muy relevante buscar un
trabajo que sea coherente entre su marca emplea-
dora y los productos o servicios que entrega.
Asimismo, -mas alla del rol y sueldo- al momento
de postular, por ejemplo, evaltan la ubicacion, la
disponibilidad de trabajo hibrido o remoto, la
responsabilidad medioambiental y los programas
de diversidad de inclusion que tengan”.

Sin embargo, hay que tener en cuenta que los
trabajadores chilenos siguen mencionando al sala-
rio como la principal variable que consideran frente
a un nuevo trabajo.

De acuerdo la reciente encuesta sobre “Compromi-
so Laboral” de Defontana y Cadem, un 52% de las
personas identifica al sueldo como la principal
razon para cambiarse de trabajo.

Ramdn Rodriguez, Gerente General de Trabajando.com
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Pese a esto, paulatinamente otras variables se van
sumando a las consideraciones de los trabajadores,
como “hacer un trabajo que me guste” o “que sienta
que hago un aporte a la sociedad”.

Esto revela, principalmente, la multiplicidad de
opiniones, expectativas e intereses que se relinen
en los equipos de trabajo y es tarea de las areas de
Personas hacerse cargo de esa heterogeneidad.

Nuevas relaciones

Rodriguez destaca que, en su experiencia, “los
trabajadores también tienen ganas de participar en
la toma de decisiones, de ser escuchados y de
trabajar con menos supervision a lo que quiza
generaciones de mayor edad estaban acostumbra-
das, lo mismo que la necesidad de feedback mas
inmediato, tanto de jefaturas como de pares”.

Esto implica establecer, ademas, nuevas relaciones
dentro de las organizaciones, mas transversales,
mas transparentes, asi como un nuevo tipo de lider,
mas empatico y confiable.

Sobre la forma en que las empresas pueden adap-
tarse a estos nuevos escenarios, Ramon es enfatico:
“Escuchar, Empoderar, Adaptarse y Aprender. Estas
habilidades son criticas, tanto para las personas
como para las organizaciones”.

Todos estos desafios estan concentrando hoy -y lo
seguiran haciendo en el futuro- la atencion de las
empresas y sus areas de gestion de recursos huma-
nos porque, como dice el Gerente de Personas de
ENAP: “En medio de una revolucion tecnoldgica y
de informacion en el mundo del trabajo, lo que
necesitamos es una revolucion en la gestion de y
con las personas”. A

—_— e e e e = —

Dato 1: Comenzar por la comunicacion

Para abordar estas transformaciones, los equipos
directivos deben entender primero que las organiza-
ciones estan y deberan seguir adaptandose, comen-
zando con las formas y estilos de comunicacion. “Un
boomer puede estar acostumbrado a hablar por
teléfono y hoy la comunicacidn de las generaciones
mas jovenes es por chat, ya sea escrito o por audios,
pero de forma mucho mas asincrénica”, ejemplifica
Ramdn Rodriguez de Trabajando.com.

Entonces, ;qué debemos aprender como empresas?
“Aprender del didlogo, escuchar las distintas visiones
y realidades, generar equipos multidisciplinarios para
lograr analisis y respuestas diferentes a los que
siempre hemos estado acostumbrados como organi-
zacion”.

Sumado a esto, se deben desarrollar habilidades de
comunicacién intergeneracionales, junto con pensa-
miento critico ante el volumen y la avalancha de
informacion que hoy manejamos y que manejaremos
en el futuro”, dice.

Dato 2: Derribar mitos

En este nuevo contexto, las distintas generaciones han
tomado diversos caminos para enfrentar la nueva realidad
en el trabajo. Para muchos ha sido sorprendente cdmo las
generaciones mayores han logrado transformarse digital-
mente y hacerle frente a este periodo, nos cuenta Sandra
Diaz de WOM.

Pero enfatiza que son los llamados millennials y centen-
nials, los mas jovenes -que en varios casos han sido
estigmatizados por su alta rotacion en los puestos de
trabajo- los que han logrado derribar mitos y demostrar
que son personas muy tolerantes y resilientes frente a la
adversidad.

“Al ser una generacion nativa digital, han podido respon-
der rapidamente a los cambios. Por lo mismo, en una
etapa donde la tecnologia juega un rol fundamental para
el desarrollo de los negocios, estos jovenes entusiastas,
apasionados e inquietos se han transformado en la‘llave
maestra’ para el éxito de cualquier organizacion’, asegura.

—_ e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e - — -
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ctualmente experimentamos cambios

que remecen las ideas tradicionales

acerca de cdmo planificar y gestionar
una organizacion: cada dia las certezas son
menores y la estabilidad menos duradera.

Las organizaciones, a través de sus areas de
Recursos Humanos, se deben redisenhar para
ser capaces de reconocer en forma rapida qué
les sirve y qué les falta, de modo de poder
intencionar los cambios necesarios y movilizar
su talento. Esto les permitira acelerar la auto-
matizacidn que requieren para crecer y generar
valor. Sin embargo, la adaptacion se dificulta
cuando las organizaciones desconocen las
habilidades con las que cuentan sus colabora-
dores.

Segun datos del estudio “Gaining a skills edge
through agile talent practices” (Mercer, 2021),
dos de cada cinco gerentes de Recursos Huma-
nos reconocen que no saben con qué habilida-
des cuentan sus trabajadores. Por este motivo,
algunas empresas han procurado cerrar esta
brecha de informacidon complementando sus
procesos de evaluacion de desempefio con per-
files de habilidades autodeclaradas por los
mismos trabajadores o mediante auditorias
enfocadas en segmentos criticos de su fuerza
laboral.

Habilidades: la base
para la gestion de las

organizaciones

Gabriela Acharan Vera
Lider del Proyecto Relink

¥in O | www.oticsofofa.cl

Por otra parte, el impacto del desarrollo
tecnoldgico sobre los procesos productivos
y las organizaciones esta dejando obsoletos
los conceptos tradicionales y rigidos de
“ocupacion” y “perfiles de cargo”, surgiendo
la implementacion de unidades celulares o
equipos que permiten movilizar habilidades
para adaptarse a los cambios. Ante esto, se
advierte una clara tendencia hacia roles
hibridos que, pese a que tengan funciones
fijas, puedan movilizarse rapidamente en
funcion de las tareas y proyectos en curso.

Debemos preguntarnos entonces, ;como
instalamos procesos de gestion de talento
agil y eficiente de manera que las personas
puedan acompafar la rapida evolucion de la
organizacion vy alcanzar rutas laborales
ascendentes? La clave esta en la informa-
cion.

La plataforma tecnoldgica Relink ha centra-
do sus esfuerzos en orientar a las empresas,
a través del reconocimiento de las habilida-
des laborales presentes en sus organizacio-
nes, para que puedan movilizar y conectar
su talento con los nuevos desafios que
enfrentan y, asimismo, gestionar rutas de
capacitacion que les permitan potenciar a
sus trabajadores.
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{4
La adaptacion se dificulta
cuando las organizaciones
desconocen las habilidades
con las que cuentan sus

colaboradores
9

En ese contexto, Relink trabaja bajo la ldgica
de una taxonomia de habilidades portables,
las cuales vamos desarrollando o adquirien-
do a lo largo de nuestra trayectoria formativa
y laboral, que tienen la caracteristica de ser
transferibles entre diferentes contextos labo-
rales. Estas tienen relacidon con lo que cada
uno sabe hacer, por lo que su valor no esta

Transiciones laborales

habilidades portables.

Recorrido Relink

Status actual de la
organizacion

Uso de la Plataforma Relink
para el diagndstico e
identificacién de habilidades y
brechas laborales
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Las transiciones laborales no necesitan partir de cero, pueden iniciar desde las

En Relink apoyamos a las empresas en la gestion eficiente del talento mediante la
identificacion de las habilidades de sus colaboradores, lo que les permite elaborar
rutas para la especializacidn o la transicidon de ocupaciones.

oOTIC
SOFOFA

pital Humano

vinculado con una ocupacion o proceso pro-
ductivo en particular.

De este modo, la gestion y la toma de decisio-
nes de las empresas respecto a la reorganiza-
cidon de sus colaboradores puede partir de la
base de un mejor conocimiento de sus habili-
dades. Esto permite, por una parte, reducir los
tiempos y costos de reclutamiento y capacita-
cion vy, por otra, que los trabajadores puedan
construir trayectorias laborales atractivas que
los retengan en la organizacion.

Un alto conocimiento de las habilidades con
las que cuenta la empresa, sera fundamental
para adaptarse a los desafios y aprovechar
las oportunidades del desarrollo tecnoldgico
y la transformacion digital. A

Nuevo status
organizacional

Toma de decisiones
estratégicas y
capacitaciones
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Estudio del CIO, OTIC Sofofa y SENCE

Personas en el centro y liderazgo
empatico, los grandes retos del

Trabajo Hibrido

El Centro de Ingenieria Organizacional de la Universidad de Chile lidera
investigacion sobre las Buenas Practicas para el establecimiento del Trabajo
Hibrido que recoge experiencias y aprendizajes concretos y actuales de empresas
chilenas, para transformarlos en un manual que se pondra a disposicion de todas

las organizaciones.

uando en marzo de 2020 la vida de
C la gran mayoria de los chilenos dio
un vuelco rotundo con la irrupcion
del virus del COVID vy las cuarentenas,
muchas empresas y trabajadores se

preguntaron como seguirian realizando
sus labores.

Pocas eran las empresas nacionales que
habian incursionado hasta entonces en el
trabajo a distancia y los escépticos respec-
to a este sistema abundaban. Pero la reali-
dad se impuso y practicamente todas las

empresas del pais, en mayor o
menor medida, tuvieron que adap-
tarse al trabajo fuera de las ofici-
nas y debieron hacerlo acelerada-
mente.

Fue tan rapido este proceso, que
incluso la autoridad debid adaptar
la legislacion a la nueva situacion
pais y a fines de marzo de 2020 se
dicto la Ley N° 21.220 llamada de
Teletrabajo.

10
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Mas de dos afios después, y en una etapa que algu-
nos califican como post pandemia, la discusion es
completamente diferente. El tema ahora es como
retomar cierta presencialidad en un escenario labo-
ral que parece totalmente cambiado. De hecho,
muchos trabajadores estan volviendo hoy a las
oficinas, pero pidiendo —o exigiendo, en algunos
casos- ciertas flexibilidades a sus empleadores.

La encuesta EY Work Reimagined 2022, dada a
conocer en septiembre ultimo, reveld que el 83% de
los trabajadores chilenos quiere trabajar de forma
remota, al menos, dos dias a la semana. Y muchos
de ellos piensan en cambiar de trabajo si no se
cumplen estas expectativas.

Para Claudia Arratia, académica de la Universidad
de Chile y consultora del Centro de Ingenieria Orga-
nizacional (CIO), es muy claro que el teletrabajo
“llegd para quedarse”. Apunta que el reto hoy para
las empresas es disefiar un sistema de Trabajo
Hibrido (TH) que funcione para sus colaboradores y
para sus propositos, algo que las organizaciones
también estan aprendiendo a hacer casi instintiva-
mente y de forma acelerada.

Para apoyar este reto mayusculo es que el equipo
del CIO, encabezado por Claudia, esta desarrollan-
do desde mayo, junto a OTIC Sofofa y el Servicio
Nacional de Capacitacion y Empleo (SENCE), el
estudio: “Mejores Practicas en Trabajo Hibrido”, en
el marco del cual ya ha conversado con decenas de
empresas sobre sus experiencias y aprendizajes en
este ambito.

Su objetivo es recoger multiples experiencias de
empresas para transformarlas en un Manual de
Buenas Practicas en Trabajo Hibrido que se ponga a
disposicion de todas las organizaciones.

Reestructurando el trabajo

Los resultados preliminares reafirman algunas
impresiones que ya se tenian respecto al TH en
nuestro pais, como que la gran mayoria de las orga-
nizaciones (89% de las empresas encuestadas)
comenz0 a incorporar este sistema obligadas por la

11

Claudia Arratia, académica de la Universidad de Chile,
consultora del Centro de Ingenieria Organizacional (CIO) y
lider del estudio “Mejores Practicas en Trabajo Hibrido”.

pandemia. Pero también nos muestra otros datos
no tan evidentes, como que mas de la mitad de las
empresas (56%) declara haber considerado la
opinion de trabajadores al tomar esta decision.

También nos muestran que hoy la gran mayoria de
las empresas (78%) ya estan teniendo actividades
presenciales en las oficinas, una o mas veces a la
semana.

“Lo que han ido haciendo de a poco las organizacio-
nes es estructurando de mejor manera este TH, que
al principio se fue aprendiendo sobre la marcha, en
un sistema de ensayo y error, y que hoy, en la gran
mayoria de las empresas, esta a cargo de un equipo
especial que tiene la mision de ponerlo en marcha”,
asegura la investigadora.

Estos grupos establecen politicas o reglas genera-
les que son transversales a toda la organizacion, en
cuanto a la modalidad de trabajo, horarios, infraes-
tructura, pero que dan autonomia a los equipos en
la definicion del trabajo cotidiano. “Eso desafia a los
equipos v a los lideres a establecer nuevas estrate-
gias de organizacion para cumplir los desafios que
hoy tienen”, explica.
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Talento global

Justamente estos desafios tienen que ver, tanto con
las necesidades de las personas para adaptarse y
desarrollarse en esta nueva forma de trabajo, como
con el cambio de rol de los lideres en este proceso.

Los investigadores del CIO destacan que muchas
empresas estan empezando a ver la incorporacion
del TH y la flexibilidad laboral como ventajas com-
petitivas para la retencion y la atraccion de talento.
“Por un lado, vemos hoy como el TH pone en el
centro a la persona, reconoce sus particularidades y
se preocupa de sus necesidades, pero, ademas, esta
siendo una herramienta muy importante para atraer
talento, y no sélo de la ciudad donde esta la empre-
sa, sino de todas partes, incorporando especialistas
de manera global”, apunta Sebastian Conde, Direc-
tor Académico del Centro de Ingenieria Organiza-
cional.

Este fendomeno abre interesantes retos para las
empresas y sus areas de Recursos Humanos,
respecto a la forma en que hoy se refuerza el senti-
do de pertenencia y se genera cultura organizacio-
nal en un nuevo escenario.

Cambio de paradigma

Otro punto que también es interesante de observar
es la necesidad de incorporar a la alta direccion en
el proceso de disefio del TH, involucrandolos en los
cambios, transitando desde una cultura del control
a una de confianza.

“Este es un cambio de paradigma bien fuerte y tiene
que ver mucho con la gestion de la productividad.
Tenemos que aprender como gestionar por objeti-
vos, con un lider que sepa cdmo organizar a su
equipo para esto, y con trabajadores y trabajadoras
con herramientas y autonomia para autogestionar-
se”, dice Claudia Arratia.

Para Sebastian Conde, en tanto, el nuevo lider que
estd emergiendo es “integrador”, ya que debe
trabajar con diferentes tipos de personas que se
desempenfan en diferentes condiciones.

12

Sebastian Conde, Director Académico del Centro de
Ingenieria Organizacional (CIO) de la Universidad de Chile.

Entre las competencias que tiene este nuevo
liderazgo estan, por un lado, la firmeza y la claridad
respecto a la direccion hacia donde debe ir el
equipo, pero por otro, la empatia que le permita
ponerse en la posicion de cada uno de sus colabo-
radores y saber cuales son sus necesidades parti-
culares.

Segun los investigadores, estas son las habilidades
cuyo desarrollo mas requieren hoy las empresas y
las capacitaciones estan pasando de lo mero técni-
co (organizacion del trabajo y manejo de herramien-
tas tecnoldgicas de comunicacion) a la formacion de
liderazgo empatico.

Estos hallazgos estan siendo analizados por el
equipo del ClO con el objetivo de entregar durante
el primer semestre de 2023 resultados finales
enmarcados en un Manual de Buenas Practicas en
Trabajo Hibrido accesible, practico, interactivo v,
sobre todo, Util para las organizaciones que adop-
ten esta modalidad de trabajo. A
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Experiencias de EFE y Unilever

Aprendizajes sobre Trabajo Hibrido
con mirada local

L ano 2020 marcd un hito importante en la forma en cdmo ver y vivir el
E trabajo en nuestro pais. Tanto las personas como las organizaciones

debieron transformarse para adoptar nuevas formas de trabajar debido a
la pandemia, entre ellas, el trabajo hibrido.

La gran mayoria de las empresas asumieron este desafio sin muchas guias ni
experiencias previas, en un proceso de experimentacion del que surgieron
importantes aprendizajes.

Otras, en cambio, ya venian experimentando con distintas formas de trabajar e
invirtiendo en tecnologia y capacitacion, lo que les permitio asumir de forma
mas natural el paso al trabajo remoto durante la cuarentena.

Hoy conoceremos el caso de dos empresas chilenas, que pertenecen a distintas
industrias y que tuvieron diferentes experiencias con el trabajo hibrido, pero que
coinciden en haberlo asumido como una oportunidad de mejora y con un enfo-
que de politica organizacional. La Empresa de los Ferrocarriles del Estado (EFE)
y Unilever comparten con nosotros sus experiencias y aprendizajes respecto al
trabajo hibrido.
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EFE: Construyendo en conjunto
un modelo propio

Desde el inicio de la pandemia en nuestro pais, la
Empresa de los Ferrocarriles del Estado (EFE) fue
considerada un organismo esencial para el trans-
porte publico, por lo que sus trabajadores se mantu-
vieron -en su gran mayoria- cumpliendo sus funcio-
nes de manera presencial.

Pese a esto, reconocieron la oportunidad para plan-
tearse nuevos modelos de trabajo, mas flexibles,
gue pudieran combinar el cuidado de las personas
con la prestacion de sus servicios las 24 horas y los
365 dias del aho.

“Generamos espacios de conversacion con trabaja-
dores y jefaturas para conocer cdmo vivian el
teletrabajo o como se imaginaban a futuro el trabajo
sin pandemia. Recogimos muchas ideas, aspiracio-
nes, experiencias, oportunidades de mejora y cons-
truimos juntos nuestro modelo dptimo de trabajo
hibrido”, explica Jacqueline Herrera, Gerente de
Personas y Organizacion de EFE Trenes de Chile.

Dicho modelo avanzd rapidamente a una Politica
Organizacional de Teletrabajo, cuyo objetivo fue
facilitar la conciliacion de trabajo y familia, flexibili-
zando y adaptando el trabajo a las necesidades de
la empresa y de las personas. Esta politica se
sostiene en tres grandes pilares: Confianza, Trabajo
por Objetivos e Impacto Positivo en las Personas.

De esta manera establecieron una modalidad de
trabajo de tres dias presenciales y dos de trabajo
remoto para aquellos trabajadores cuyas funciones
permiten realizar labores a distancia. Luego se inicid
la importante labor de sensibilizacion, para finalizar
con la firma de un anexo de trabajo hibrido validado,
que definio, entre otras cosas, un valor mensual de
internet por persona.

Hoy las consultas permanentes a los colaboradores
arrojan una alta valoracion de este modelo, desta-
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Jacqueline Herrera, Gerente de Personas y Organiza-
cién de EFE Trenes de Chile.

€ g trabajo hibrido se iria
transformando en un
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cando que los equipos han adoptado mejores prac-
ticas, como reuniones eficientes y efectivas, mayor
autonomia para gestionar los tiempos, aumento de
la productividad y equilibrio vida laboral y personal.

“Nuestro propdsito es hacer de nuestro modelo de
trabajo hibrido, un sello distintivo de trabajo flexible
e inclusivo, que nos permita conciliar de mejor
manera trabajo y familia, promoviendo asi ambien-
tes de trabajo saludables, con una perspectiva de
equidad de género”, explica Jaqueline Herrera,
quien aclara que todo esto busca contribuir en los
resultados sostenibles de la organizacion, mejoran-
do la productividad, la salud y bienestar de los cola-
boradores.

Y concluye destacando un gran aprendizaje de todo
este proceso: “El trabajo hibrido se iria transforman-
do en un estandar de mercado y una forma diferen-
ciadora de atraer y encantar al talento”.
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Unilever: Flexibilidad instalada en
la cultura y mentalidad organizacional

Hace ya varios afios que Unilever venia experimen-
tando con nuevas formas de trabajo, entre ellas el
trabajo hibrido. Por eso, cuando llegd la pandemiay
sus colaboradores pasaron a realizar 100% trabajo
remoto, esto no generd un gran shock para la orga-
nizacion.

“Sin duda que fue un momento de ponernos a
prueba, pero teniendo la parte técnica bastante
resuelta, pudimos enfocarnos en como facilitar la
adaptacion de nuestros colaboradores al contexto y
apoyarlos en el proceso”, explica Macarena Becerra
Hertz, Lider de Desarrollo Organizacional de Unilever.

Cuando las condiciones sanitarias lo permitieron
—cuenta Macarena- en Unilever optaron por poten-
ciar el trabajo hibrido. “El modelo que lanzamos
para acompanar a nuestros equipos en este proceso
de transicion fue el 2+2+1: dos dias presencial, dos
dias remotos y un dia desde donde mas le gustara a
cada uno, siempre promoviendo, tanto la flexibili-
dad individual, como la conexion entre las perso-
nas”, dice.

Para esta compania el reto de hoy es aprovechar al
maximo las ventajas, tanto del trabajo presencial,
como de las labores a distancia. “Hemos logrado un
equilibro disfrutando lo mejor de cada uno de estos
dos mundos. La presencialidad nos permite conec-
tar, disfrutar de esos momentos juntos y compartir,
mientras que con el trabajo remoto podemos poner
foco en lo individual, aprovechando al maximo
nuestro tiempo y bienestar”, asegura Macarena.

Una de las ventajas que destaca respecto al fortale-
cimiento de este sistema mixto de trabajo es que ha
permitido a las personas tener autonomia y tomar
responsabilidad de la priorizacion de sus tiempos
individuales y colectivos.
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Macarena Becerra Hertz, Lider de Desarrollo Organizacional
de Unilever.

¢ La flexibilidad que se vive
en Unilever es uno de los
beneficios que mas valoran

nuestros equipos 99
La flexibilidad que se vive en Unilever es uno de los
beneficios que mas valoran los equipos de trabajo.
Pero no es vista en la compafia solo como una
manera de hacer las cosas, sino como parte integral
de la cultura y la mentalidad organizacional. “Hace
un tiempo venimos trabajando en preparar la com-
pafia del futuro, haciéndola mas agil y dinamica, y el
contexto de los ultimos afios sdlo vino a acelerar la
transformacion”, apunta la Lider de DO.

Y como la flexibilidad esta en el ADN de esta com-
pania, en Unilever ya esta pensando en los proximos
desafios.

“Nuestro propdsito es ser pioneros en nuevos
modelos de trabajo para proveer a nuestros colabo-
radores con opciones de empleo cada vez mas flexi-
bles, que les permita disfrutar de un mayor bienes-
tar y, al mismo tiempo, desarrollar en ellos habilida-
des que los preparen para el futuro”, apunta Maca-
rena Becerra. A
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Ventajas y desventajas del Trabajo Hibrido identificadas en EFE

Ventajas percibidas: Aspectos a mejorar:

Ahorro en tiempos de desplazamiento. Sobrecarga de reuniones.

Equilibrio vida familiar y laboral. Fortalecer el trabajo por
objetivos.

Mayor autonomia y confianza en los
equipos de trabajo. Respetar los tiempos de
desconexion.

Jornadas laborales mas eficientes.
Reuniones mas efectivas.

Dinamicas de equipo con reuniones
diarias de coordinacion.

Relacion transversal y permanente
entre los distintos equipos.

Estrecha vinculos entre padres e hijos.

Tips para una buena transicion al trabajo flexible en Unilever

El paso desde el trabajo 100% remoto al trabajo en modalidad hibrida estuvo acompanado de una fuerte
estrategia de acompafiamiento, promocion y fortalecimiento del bienestar fisico, mental y emocional en
Unilever, algo muy valorado por los trabajadores de esta organizacion.

“Ha sido clave la estrategia de comunicacion que hemos llevado adelante, desde marzo de 2020, para man-
tener nuestra compafia conectada, a pesar del lugar fisico en que cada uno se encontrara”, asegura la Lider
de Desarrollo Organizacional.

Entre las buenas practicas de todo el proceso de paso al modelo de trabajo hibrido (que por supuesto
estuvo acompafiado de la tecnologia necesaria para hacerlo posible) destacan:

> Laimplementacion de reuniones semanales donde se convocaba a toda la compafiia, para ponerse al
dia de lo que estaba haciendo cada area.

Creacion de un canal de comunicacion virtual en la plataforma Teams, para sustituir las “conversacio-
nes de pasillo”.

Lanzamiento del beneficio “U-Journey” que permite que cualquiera trabajador administrativo pueda
trabajar 3 meses desde cualquier parte del mundo.
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os desafios asociados al “futuro del

trabajo” ya eran evidentes en Chile y en

otros paises de América Latina y el Caribe
antes de la pandemia: el déficit de habilidades
que padecen los trabajadores de la region.
Efectivamente, mas de la mitad de los trabaja-
dores de la regidon no contaban con niveles
minimos de comprension lectora o calculos
matematicos basicos, y solo una minoria (el
16%) habia logrado recibir formacion terciaria
(BID, 2022a).

Aunado a esto, la pandemia del COVID-19 tuvo
importantes consecuencias en la formacidn de
habilidades. Por un lado, la crisis impactd nega-
tivamente en la matricula de los programas
tradicionales de formacion, aumentando las
brechas de acceso a este tipo de servicios. Por
otro lado, la suspension de actividades presen-
ciales acelerd la transformacion digital de las
instituciones de formacion, que ahora ponen el
foco en modalidades de ensenanza en remoto o
hibridas que alternan actividades presenciales
con formacion a distancia mediada por la tecno-
logia. (BID, 2021).

A medida que los paises de la regidén avanzan
en su camino hacia la postpandemia, el foco de
atencion estd volviendo a los desafios que ya

Habilidades para el
trabajo: pasos en la
buena direccién

Graciana Rucci - Maria Fernanda Prada

Banco Interamericano
de Desarrollo (BID)
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estaban presentes antes de la crisis y que se
vieron exacerbados por el COVID-19. En
materia laboral y educativa, uno de ellos, es
el déficit de habilidades que padecen los
trabajadores de la region.

Los jovenes, entre los mas
afectados

La evidencia indica que los jovenes, tanto
guienes ya se estan incorporando al merca-
do laboral como quienes lo haran en los
préoximos anos, pagaran un peaje por culpa
de la pandemia (BID, 2022b). Por ejemplo,
entre los jovenes estudiantes de educacion
superior en Perd, un estudio reciente
(BID, 2022c) senala que la pandemia
impactd en sus trayectorias educativas, sus
niveles de ansiedad, su uso del tiempo y en
las calificaciones que recibieron. Esto, sin
mencionar el impacto en la competitividad
de los jévenes en el mundo del trabajo por
falta de habilidades. Los grupos mas afecta-
dos en cuanto a pérdida de empleos en el
marco de la crisis del COVID-19 fueron los
jovenes, las mujeres y los trabajadores con
menor nivel educativo (BID, 2022d).
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Esta crisis ha representado, un
nuevo obstaculo para los siste-
mas de formacion para el
trabajo. Se requiere un esfuer-
zo de todos los actores involu-
crados, que permita corregir
sus falencias y fortalecer a los
trabajadores para que puedan
progresar profesionalmente vy
aumentar sus posibilidades de
conseguir empleo. La buena
noticia es que, en la region, ya
se estan dando pasos en una
buena direccidn.

Iniciativas para
inspirar a la region

Con el financiamiento y apoyo
de Alemania y Suiza, a través
del Fondo Multidonante para la
Transformacion de la Educa-
cion Técnica y Profesional, el
Banco Interamericano  de
Desarrollo (BID) esta promo-
viendo mas de una docena de
iniciativas para avanzar en la
ambiciosa agenda de elevar la
empleabilidad de los trabaja-
dores y su capacidad de pro-
gresar profesionalmente por
medio de la inversidn en la
construccion de habilidades. Se
trata de intervenciones escala-
bles, a partir de los aprendiza-
jes que ya se estan obteniendo
de su desarrollo. Estas iniciati-
vas responden a las principales
tendencias a las que se enfren-
ta la formacion técnica y profe-
sional: la cuarta revolucidn

industrial, el envejecimiento de
la poblacion, el cambio climati-
co, la diversidad vy, por supues-
to, el COVID-19 (BID, 2022a).

En Chile, por ejemplo, el pro-
yecto Relink busca orientar vy
acompanar a las personas y
empresas ante los cambios del
mercado laboral. Relink es un
ejemplo que apunta a la trans-
formacion de los ecosistemas
formativos que el pais necesita
para avanzar con paso firme al
fortalecimiento de los trabaja-
dores en la postpandemia.

Otras iniciativas financiadas
con este fondo incluyen, por
ejemplo, en Colombia, junto
con la Fundacion Juanfe, el
desarrollo de un modelo con el
cual se estan mejorando las
habilidades técnicas y socioe-
mocionales de madres adoles-
centes para impulsar su inser-
cidn laboral. En El Salvador, se
esta capacitando a jovenes en
habilidades de e-lancing, (es
decir, en plataformas de traba-
jo remoto que conectan a las
personas con clientes que
pueden estar en cualquier
parte del mundo) para permi-
tirles competir a nivel global
(BID, 2022¢). A
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Innovadora interaccidn entre Internet y las personas

Nuevas posibilidades para el futuro de
las organizaciones en el Metaverso

Este entorno que fusiona la virtualidad y la realidad puede ser una gran
oportunidad para la gestion de las empresas y para la capacitacion de

sus colaboradores.

ediante el uso de la tecnologia los
M seres humanos han podido

integrar nuevas dinamicas de
interaccion y vinculacion en diferentes
aspectos de la vida. En tan solo un par de
afos se ha evidenciado un aumento
explosivo de plataformas, aplicaciones e
insumos tecnoldgicos que han permitido
llevar instancias sociales, laborales,
educacionales y econdmicas a otro nivel.

Pero como siempre es posible dar un paso

19

mas alla, la frontera tecnoldgica
esta albergando hoy una nueva
forma de interaccion entre Internet y
las personas, mediante el cambio de
paradigma que trae consigo la idea
del Metaverso.

Este nuevo entorno que fusiona la
virtualidad y la realidad, permite
redefinir las experiencias de los
sujetos, transformandolos en perso-
najes activos en un determinado
espacio virtual.
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Las capacitaciones con
esta tecnologia es la
apuesta que Minverso ha
desarrollo, al configurar
un espacio metaversal
para la capacitacion en
la mineria con un alto

El avatar de Rodrigo Gonzalez, CEQO y
fundador de Minverso.

A pesar de que el Metaverso se
encuentre en una etapa inicial,
son amplias las expectativas que
rodean a esta tecnologia. Segun
el informe “Opportunities in the
Metaverso” (JP MORGAN, 2022),
se estima que esta innovacion
“probablemente se infiltrara en
todos los sectores de alguna
manera en los proximos afnos, con
una oportunidad de mercado
estimada en mds de USS1 billdn
en ingresos anuales”.

Nuevos espacios de
interaccion

Para Claudio Guti, CEO de Meta-
Jungle, primera consultora meta-
versal de Chile, el Metaverso
actualmente se proyecta como un
gran aporte en materia de confi-
guracion de comunidades, desta-
cando que esta ldgica no se limita

solamente a personas particula-
res vinculadas con esta tecnolo-
gia, sino también a las organiza-
ciones.

“De alguna manera el Metaverso
va a tener un espacio y un rol
protagdnico en lo que es la nueva
forma de conectarse, de crecer y
de estar presentes en espacios de
trabajo para una empresa u orga-
nizacion. Eso te va a permitir
poder interactuar de una manera
distinta, pero, a la vez, con todas
las funcionalidades que hoy dia
tenemos en otras plataformas’,
indico Guti.

A su vez, el especialista destaco
que esta tecnologia tendra un rol
protagonico para las organizacio-
nes y las instituciones, en cuanto
a la capacitacion y formacion de
sus colaboradores, al brindar un
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impacto en el aprendizaje
y con bajos -acaso nulos-

riesgos.
9 99

espacio virtual para desarrollar
nuevas estrategias.

Esta idea es compartida por
Rodrigo Gonzalez, CEO y funda-
dor de Minverso, la primera
experiencia metaversal enfocada
en mineria de Latinoamérica,
quien detalld que el Metaverso
tiene la potencia de recrear cual-
quier escenario fisico en uno
virtual, manteniendo una expe-
riencia real para las personas que
la ocupan.

Esto mejora la interaccion con la
informacion que, por momentos,
es plana, subjetiva y altamente
ineficiente.
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audio Guti, CEO de MetaJungle

“Las capacitaciones con esta tecnologia es la
apuesta que Minverso ha desarrollo, al configurar
un espacio metaversal para la capacitacion en la
mineria con un alto impacto en el aprendizaje y con
bajos -acaso nulos- riesgos”, dice Gonzalez, quien
también cree que “el campo de las capacitaciones
en el Metaverso evolucionara a otras instancias de
educacion, consolidando un formato integral para
el aprendizaje de futuras generaciones desde la
educacion primaria hasta la universitaria”.

—— -
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un espacio y un rol
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conectarse, de crecer y
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Ante este escenario, son altas las expectativas que
mantiene el mundo frente a los posibles impactos
de esta tecnologia, por lo que el llamado de los
expertos es a prestar atencion a estos nuevos esce-
narios y comenzar a vincularse con la virtualidad
como una variable estratégica de desarrollo para
las organizaciones y las personas. A
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Habilidades para un
modelo de trabajo

hibrido

Sebastian Osses
co-fundador de Continuum HQ, académico y especialista
en Innovacién y Tecnologias Emergentes.
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a transformacion tecnoldgica ha sido el

principal movilizador del cambio en la (1

demanda de habilidades después de la Estamos en un nuevo
pandemia. En los Ultimos afios, se han venido escenario laboral que viene
desplazando las habilidades fisicas, manuales y formando sus bases en sistemas

repetitivas, y vienen tomando mayor peso, las tecnolégicos automatizados
cognitivas, socioemocionales, interpersonales ’ ’

y, por supuesto, las tecnoldgicas, las cuales se robotizados y apalancados

espera que crezcan incrementalmente en 50% progresivamente en datos
de cara al 2030. e inteligencia artificial

9
Estamos en un nuevo escenario laboral que
viene formando sus bases en sistemas tecnolo-
gicos, automatizados, robotizados y apalanca-
dos progresivamente en datos e inteligencia

mientas, software, dispositivos, productos y
servicios tecnoldgicos. Desde poder enviar

artificial. un correo electrénico, usar Slack/Teams,
manejar un CRM, tener video llamadas,
Dichas bases tienen un impacto en la formacién hasta poder llevar cursos asincronos en un
de una nueva cultura de trabajo digital, hibrida, LMS.
flexible, tecnoldgica y asincrona.
o Deteccidn/consciencia de amenazas
Desarrollarnos en esta nueva cultura de trabajo digitales: desde poder gestionar multiples
exige contar con (y capacitar en) un grupo de contrasenas de forma segura, identificar
habilidades esenciales: riesgos de privacidad de datos, saber mane-
jar casos de suplantacion de identidad, con-
o Alfabetizacidn digital general: habilida- trolar la adiccion a plataformas digitales,
des generales para moverse y adaptarse a hasta poder detectar amenazas relaciona-
entornos laborales como en el uso de herra- das a ciberacoso.
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o Manejo de informacion y data: en un
entorno donde cualquier dispositivo que
utilizamos genera datos relacionados a
nuestro propio comportamiento, se vuelve
esencial tener las habilidades para manejar
sistemas de analisis de datos, poder ingre-
sar, filtrar, entender, conectar y trabajar con
herramientas de analitica.

. Habilidades digitales técnicas: si
bien es una categoria amplia, dependiendo
de cada rol se necesitaran impulsar habili-
dades desde programacion, disefio, conte-
nido, sistemas de gestidn de conocimiento,
de gestidn de talento, como de gestion de
proyectos, entre otras mas especificas para
cada posicidn en una empresa.

° Adaptabilidad y trabajo remoto: un
conjunto de habilidades blandas e interper-
sonales que van desde la sobrecomunica-
cion, autogestion, liderazgo personal, hasta
el trabajo en equipos remotos, son las mas
importantes en el escenario actual.
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(14
Hay que entender que la
experiencia de aprendizaje se
da en multiples dimensiones,
espacios y plataformas

Es dificil saber qué estara uno haciendo en los
proximos afos y como se transformara nues-
tro rol. Lo que si sabemos es que necesitare-
mos adquirir nuevas habilidades y es aca
donde hay que entender que la experiencia
de aprendizaje se da en multiples dimensio-
nes, espacios y plataformas.

Como empresa, necesitaremos adaptar la
oferta y medios de aprendizaje que ofrece-
mos a cada persona, conectar los intereses de
crecimiento de las personas con el potencial
que identificamos en ellos y, lo mas impor-
tante, ayudar a reducir la brecha de habilida-
des de su rol actual con el futuro. A
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Tendencia del mundo laboral

Los nuevos caminos del

nomadismo digital

Al ya conocido trabajo a distancia se suma ahora una nueva tendencia en las
organizaciones, los ndmadas digitales: trabajadores que realizan sus labores
diarias 100% en teletrabajo y desde cualquier parte del mundo. Las empresas
estan comenzando a vislumbrar sus ventajas y también los desafios que trae,

para los que algunas ya se estan preparando.

ablar de las diversas formas de
H relacionarnos laboralmente hoy en

las organizaciones, como el
teletrabajo, las reuniones virtuales, los
webinar o el trabajo hibrido es algo
cotidiano. Sin embargo, mientras las
empresas chilenas aun se estan adaptan-
do a estas nuevas formas de trabajar, un
nuevo fendmeno emerge con fuerza en
todo el mundo: el nomadismo digital.
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Para la Organizacion para la Coope-
racion y el Desarrollo Econdmicos
(OCDE), el término “ndmade digital”
—-que aparecid por primera vez en
1997- se refiere a un “estilo de vida
independiente de la ubicacion, en
constante movimiento y habilitado
por la tecnologia”. En el ambito
laboral se define a las personas que
se suscriben a este nomadismo
digital como “trabajadores remotos
transfronterizos”.
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De acuerdo a un paper publicado
este ano por el organismo inter-
nacional, “trabajar de forma
remota permite acceder a un
entorno de mayor calidad de vida
y elegir un régimen fiscal mas
favorable”.

Destaca, ademas, que la irrupcion
de este fendmeno ha estado
facilitada en los ultimos afios por
“el despliegue global de Internet
de alta velocidad, las herramien-
tas de videoconferencia, las
plataformas de colaboracion en
linea para equipos y los accesos a
la nube”.

Todos estos avances, sumados al
efecto COVID, han hecho crecer
vertiginosamente esta tendencia.
Sélo en Estados Unidos, 15,5
millones de trabajadores se
definian a si mismos como ndma-
das digitales en 2021, el doble
que antes de la pandemia. Y
varios paises se han lanzado a la

“caza” de estos trabajadores
como Espana, Costa Rica o
Panama.

Algunos partidarios mencionan
entre los mayores atractivos del
nomadismo digital, el que permi-
te a las personas mantener un
equilibrio entre su vida personal y
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profesional, compaginando las
obligaciones con las pasiones o
motivaciones.

Y respecto a las organizaciones,
sefialan las facilidades para
atraer nuevos talentos —por ejem-
plo, mas jovenes, en el caso de
algunos paises que tienen una
poblacion mas envejecida- o
simplemente retener a sus talen-
tos, mostrando la flexibilidad
laboral como una ventaja compe-
titiva. Ademas, pueden sumar
colaboradores con miradas mas
globales, diversos niveles de
especializacion y con altos niveles
de autogestion.
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Desafios

Aungue muchos paises ya han establecido legisla-
ciones especiales para atraer a estos trabajadores
sin residencia fija, la legislacion fiscal internacional
todavia no esta adaptada a esta realidad.

En muchas partes del mundo las pocas regulacio-
nes del trabajo “transfronterizo” pone aun a los
nomades digitales en una especie de “limbo legal”.
Por su parte, las empresas tienen dificultades aun
con las diferencias de legislaciones laborales en los
paises, las tributaciones o las restricciones migrato-
rias.

Se espera que estos temas sean tratados en la
proxima Conferencia Ministerial de Economia Digi-
tal de la OCDE, que se celebrara entreel 13y el 16
de diciembre de 2022 en las Islas Canarias, uno de
los 10 destinos mundiales para los nomadas digita-
les que mas ha crecido.

Visa nomada digital

Una de las herramientas legales que se esta
comenzando a aplicar en algunos paises para abor-
dar este tema son las llamadas “Visa de nomada
digital”. De acuerdo al informe publicado por la
OCDE, en 2020 aparecieron los primeros esquemas

de este tipo de visas en los paises de esta comuni-
dad a la que pertenece Chile y el estatus especial
para trabajadores remotos continta extendiéndose.
Actualmente son pocos aun los paises que ofrecen
visas 0 permisos especificos para ndmadas digita-
les, pero lo expertos consideran que esto cambiara
rapidamente. Esto, porque los gobiernos esperan
que estos permisos generen beneficios econdmicos
para los paises (impuestos y consumo local), pero
también impulsen la innovacion.

Aunque Chile no cuenta con visas especiales, es un
pais atractivo para los nomadas digitales. El
programa Start up en 2010 fue pionero en ofrecer
incentivos a profesionales y emprendedores
extranjeros para venir al pais. También atrae nego-
cios relacionados. Una de las cadenas mas impor-
tantes de hoteles especialmente destinados a este
tipo de trabajadores itinerantes, Selina, ya tiene
operaciones en Pucon y esta pensando en exten-
derse pronto a San Pedro de Atacama y Santiago.

Aunque aun hay varios asuntos importantes que
los paises deben resolver para atraer a los nomadas
digitales, como temas de migracion, impuestos o
seguridad social, este fendmeno parece estar en
auge global y resulta cada vez mas atrayente para
las personas y las empresas. A

Revisa el informe.de la OCDE

Q @ o | www.oticsofofa.cl
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Némadas otra vez

Carolina Vargas
Jefa de Innovacion y Trabajo Futuro,
OTIC SOFOFA

¥in O | www.oticsofofa.cl

n la historia de la humanidad nos inicia-

mos como ndmadas cuyo sentido de

pertenencia estaba ligado a un grupo
humano, una tribu y no a un lugar especifico. En
esta relacion intima con nuestras redes y con la
naturaleza, los primeros humanos procuraban
existir, habitar, vivir, sin muchas seguridades,
mas bien, experimentando el momento.

Gracias a esta forma de vida, a partir de cubrir
solo las necesidades emergentes, logramos
avanzar y aprender; descubrimos el fuego, dise-
namos refugios, aprendimos qué comer y qué
no, etc. El haber sido ndmadas, nos ha permiti-
do constituirnos como lo que hoy somos,
hablando de metaversos, de inteligencia artifi-
cial, etc.

Varios milenios después y con mucho sedenta-
rismo en el cuerpo, estamos moviéndonos nue-
vamente hacia horizontes desconocidos. Un
virus nos obligd a dejar los grandes edificios
corporativos, las tiendas y las estaciones de
trabajo, para descubrir que la cocina de nuestro
hogar no era la mejor oficina. Nos movimos
entonces hacia el comedor y fuimos explorando
nuestras propias casas para encontrar un espa-
cio que nos permitiera seguir haciendo eso que
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sabemos hacer, sosteniendo asi una certeza
en uno de los momentos de mayor incerti-
dumbre.

Seguro que en ese proceso de busqueda vy
movimiento no encontramos gigantescas
amenazas como antafo (sin contar con el
microscopico enemigo que nos empujod a la
reclusidn colectiva), pero si volvimos a aten-
der el valor de la tribu, de comer en familia,
de acompanar a los ninos en su dia a dia vy,
en general, de planificar menos y vivir mas.
No digo que haya sido facil, pero si que
volvimos a aprender gracias a soltar la idea
de un espacio fisico definido.

Quiza a alguno le suene a exageracion, pero
yo creo que podriamos decir que los ndma-
das han vuelto, pero ya no con pieles sobre
el cuerpo, ni con miedo por descubrir sus
sombras. Hoy los némadas son distintos,
van con un computador bajo el brazo que
les permite trabajar desde cualquier lugar,
con un reloj inteligente que mide su activi-
dad fisica, con un celular inteligente que les
permite seguir conectado con sus seres
queridos.
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Es verdad, los ndmadas digitales no nos
enfrentamos a grandes animales que
ponen en peligro nuestra existencia, pero si
a ciudades e idiomas que nos hacen sentir
vulnerables. Salir del espacio de nuestro
hogar, caminar por la sabana del mundo,
nos pone nuevos desafios: aprender a habi-
tar nuevos lugares, experimentar nuevas
culturas, hablar otros idiomas, saber estar a
la distancia y vencer nuestros propios
miedos.

;Qué motiva a los modernos ndmadas digi-
tales? Seria iluso creer que yo puedo
responder esa pregunta a nombre de esta
extensa nueva tribu. Podria contarles lo que
a mi me moviliza: la certeza de que lo que
existe fuera de mi “lugar cdmodo” es aun
mas grande de lo que puedo imaginary que
vivir imaginandolo no es suficiente.

Ser ndmada digital me permite descubrir
aquello que quiero, descubrir el mundo que
apenas vislumbro, pero con la certeza de
que sigo siendo yo, la misma que trabajaba
antes en una oficina en el centro de Santia-
go. Sigo haciendo lo que amo, sigo aportan-
do a lo que creo valioso para las personas,
en la medida en la que aporto valor a mi
propia vida.

Desde mi perspectiva, todos somos ndoma-
das, de una forma u otra: algunos aun
siguen recorriendo sus propios hogares,
otros han de recorrer nuevas oficinas para
encontrar esa ventana que les haga sentir
comodos, otros transitan entre cafeterias y
algunos aun se preparan para comenzar su
propio camino. Yo decidi tomar mi equipaje
y recorrer algunos miles de kildmetros.

Pero no se confundan, no es mi intencion
romantizar esta experiencia, porque sea cual
sea el recorrido que hagas como némada,
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Hoy los nomadas son
distintos, van con un
computador bajo el brazo
que les permite trabajar desde
cualquier lugar, con un reloj
inteligente que mide su
actividad fisica, con un celular
inteligente que les permite
seguir conectado con sus
seres queridos
9

no sera facil. Aqui creo que lo crucial es la
consciencia de aquello que te moviliza dia a
dia, la brujula interna que te orienta hacia tu
destino y, ademas, la red de apoyo que esté
sosteniendo cada uno de tus pasos.

En mi caso, no podria estar trabajando desde
el otro lado del mundo -y sin ir mas lejos-
terminando de escribir esta columna desde
un tren, sin una red de apoyo que nace desde
mi familia y se extiende hasta la organizacion
de la que soy parte. Ellos me acompanan en
cada paso que traza mi brujula interna. Son mi
propia tribu que se interesa por saber si estoy
bien, si el clima es bueno, si me adapto a la
diferencia horaria y, todo eso, pese a no
vernos mas que a través de una pantalla. No
podria estar sumando aprendizajes y expe-
riencias y volcandolos en mi trabajo cotidiano
sin su total confianza.

Estoy convencida de que ya no somos ndma-
das en peligro constante, somos habitantes
de un vasto mundo en el que podemos traba-
jar, vivir, aprender y al que podemos aportar
desde cualquier lugar. A
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Proyecto retine representantes del mundo publico y privado

#PropdsitosCompartidos por la
equidad de género en el mundo laboral

Gracias a los esfuerzos desplegados por esta iniciativa, impulsada por la Red de
Recursos Humanos, seis HR Tech (Codify, Buk, Talana, Rankmi, Trabajando.com y
HCMFront) se comprometieron a incorporar en sus plataformas 6 dimensiones
clave para que las empresas puedan medir sus brechas de género, que les
permitan tomar decisiones clave sobre este tema.

solo trajo desafios sanitarios a

practicamente todos los paises del
orbe, sino también retos econdmicos y
sociales, como el aumento de las antiguas
brechas entre hombres y mujeres respecto
a su participacion y valoracion en el mer-
cado laboral.

L a reciente pandemia del COVID no

Segun datos del Instituto Nacional de
Estadisticas (INE), en el trimestre movil
abril-junio de 2020, que fue el peor
momento de la pandemia en cuanto a

participacion laboral femenina en
Chile, 828.456 mujeres salieron del
mercado laboral chileno. Y pese a
que tras ese peak comenzo un lento
descenso de esta cifra, las mujeres
siguen participando menos que los
hombres en el mercado laboral.

De acuerdo a la Encuesta Nacional
de Empleo (ENE) del INE, en el
trimestre  movil noviembre de
2021-enero de 2022 las tasas de
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participacion se situaron en
48,3% en las mujeres y en 69,6%
en los hombres, es decir, existe
una brecha de -21,3 puntos
porcentuales (pp.) en desmedro
de ellas.

Y pese a que la participacion
femenina en Chile ha crecido un
12,5% en el dltimo tiempo
-segun el mismo INE- adn conti-
nda muy por debajo de la de los
hombres. De hecho, la insercion
de las mujeres al mercado del
trabajo es una de las mas bajas de
América Latina, representando un
tercio de la masa laboral (36,2%)
y concentrandose en empleos de
menor calificacion y remunera-
cion.

Trabajo colaborativo

Ante este panorama, hace mas de
un ano la Red de Recursos Huma-
nos inicio conversaciones con
diversos lideres de empresas,
fundaciones y programas, tanto
del mundo publico como
privado, con el claro propdsito de
enfrentar con reflexion responsa-
ble y acciones concretas la
desigualdad de género en el
mundo del trabajo chileno. Asi
nacio #PropositosCompartidos.

llia Gonzalez, Directora Ejecutiva
de la Red, cuenta que la idea
surgid al leer un articulo de
prensa que hablaba del retroceso
en la participacion laboral feme-
nina durante la pandemia y sena-
laba que, al ritmo que vamos hoy,
serequeriran 200 afos para cerrar
las brechas existentes.

#RevistaCapitalHumano

“;Como era posible? Yo veia el
esfuerzo y el trabajo de cientos de
profesionales que ponian todo su
talento a disposicion del cierre de
las brechas de género y no me
cuadraba que avanzaramos tan
lento”, explica Ilia, quien inmedia-
tamente se puso manos a la obra.
Lo primero fue consultar a 100
profesionales expertos/as: ;Cua-
les son los indicadores de género
que apalancan el éxito de tu
gestion? ;Como, cuando y quién
calcula éstos indicadores? ;Quién
envio los datos a la OCDE que
nos posicionan en el penultimo
lugar?

Hubo un factor comun en las
respuestas: desconocimiento de
cuales son los indicadores claves
que apalancan el éxito de la
gestion en el cierre de brechas de
género en las empresas.

“Por alguna razon, no existia una
forma Unica, simple y facil de
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calcular las brechas y eso traia
como consecuencia que no llega-
ban al comité ejecutivo de las
organizaciones para la toma de
decisiones oportuna”, dice Ilia.

En este punto, ya se habian abier-
to las conversaciones con otros
lideres de recursos humanos y de
otras areas, que estaban interesa-
dos en el tema.

El objetivo era acelerar el proceso
de cierre de brechas de género en
el mercado laboral en Chile. Pero
existia la conviccion de que algo
tan ambicioso no podia lograrse
con la intervencion de una sola
organizacion, esto requeria coor-
dinar los objetivos de los diversos
actores claves.

“Necesitamos convocar, necesita-
mos sumar actores para que el
resultado sea permanente, esca-
lable y represente a todos quie-
nes deban verse representados”,
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asegura Natalia Lidijover, Gerenta de Desarrollo de
Capital Humano de Corporacion Sofofa, una de las
primeras en sumarse a este desafio.

Pero a poco andar se dieron cuenta que requerian
instrumentos, herramientas concretas para poder
medir y gestionar las brechas de género en las
empresas, para apalancar la toma de decisiones
que deriven en los cambios que se requieren.

“Debemos identificar los recursos necesarios y
disponibles para el desarrollo de las acciones que
son urgentes y generar los compromisos transver-
sales para hacer que todo eso suceda”, dice Natalia,
mientras Ilia apunta que la forma de lograr esto es
a través de la automatizacion de estos indicadores
para que las empresas puedan medirse, sin impor-
tar su tamafno o recursos. “Si no se mide, no se
gestiona”, asegura.

Compromiso de HR Techs

Por esto, a los mas de 70 representantes de diver-
sas organizaciones del pais que han estado
reflexionando, dialogando y analizando diversas
realidades y propuestas, se sumaron algunos acto-
res clave: los gerentes generales y equipos técnicos
de varias HR Tech que trabajan en el ambito de la
Gestion de Personas.

Fueron ellos quienes —en agosto pasado- marcaron
un hito en este proyecto al firmar un acuerdo marco
para incorporar en sus plataformas 6 dimensiones
clave definidas previamente, con las cuales las
empresas podran medir su situacion respecto a la
equidad de género para establecer acciones especi-
ficas.

Las empresas que asumieron este importante com-
promiso con la Red fueron Codify, Buk, Talana,
Rankmi, Trabajando.com y HCMFront.

“Inmediatamente me apasiond la posibilidad de
poder generar una iniciativa de impacto real dada la
concurrencia en este espacio de lideres de todo el
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ecosistema de gestion de personas”, cuenta Gracie-
la Trincado, co fundadora y Chief Executive Officer
en Codify y miembros de la Red de RRHH.

Para Graciela el mayor valor de esta iniciativa radica
justamente en su impacto concreto. “Es primera vez
que veo un caso real en este ambito, donde esta-
mos poniendo en practica los principios de la cola-
boracion en el mundo de las HR Tech {(...) Queremos
que esta experiencia inédita de colaboracion sirva
de ejemplo para demostrar que se pueden lograr
grandes impactos, contribuyendo de manera palpa-
ble a la sociedad, para acercar y facilitar a las
empresas para que gestionen sus brechas y lograr
una sociedad mejor y con mas igualdad de oportu-
nidades”, asegura.

“Este proyecto marca un hito histdrico a nivel mun-
dial. Cada HR Tech, al automatizar indicadores
clave, puede aportar informacion de valor e impac-
tar un gran nimero de empresas, sin importar el
tamano, rubro o ubicacion. Buscamos que nuestro
pais oriente los esfuerzos y recursos en iniciativas
que efectivamente cierren estas brechas”, destaca
llia Gonzalez. A




/
|
1
1
1
|
|
1
1
1
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
1
1
1
|
|
1
1
1
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
1
1
1
|
|
1
1
1
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
|
1
1
1
|
|
1

Formacion y Buenas Practicas

Hoy #PropdsitosCompartidos sigue
trabajando para generar soluciones
concretas para que las organizaciones
puedan asumir sus desafios frente a las
brechas de género.

Natalia Lidijover explica que “uno de
los aspectos que buscamos privilegiar
es la entrega de un mayor conocimien-
to sobre las acciones, buenas practicas
y politicas que ya existen en muchas
empresas y que esperamos ampliar
sumando mas organizaciones a este
esfuerzo”.

Al respecto, Ilia Gonzalez cuenta que
esperan levantar las mejores practicas,
transversales y estandarizadas, para
generar transferencia de conocimiento
desde el equipo del proyecto a las
organizaciones.

Otro tema basico que se espera abor-
dar es el de la formacion dentro de las
empresas. “El conocimiento ya existe,
solo falta ‘tejerlo’ para que llegue a
todas las mujeres y a todas las empre-
sas del pais. Por eso, con la Red de
Recursos Humanos estamos trabajan-
do en desarrollar formacion capaz y
suficiente que mueva a nuevas accio-
nes en este ambito. Y queremos hacerlo
idealmente con Franquicia Tributaria,
que es la gran herramienta con que
cuenta nuestro pais para la formacion
de las personas y el desarrollo de las
empresas”, recalca Natalia.
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Medicion “a un click”

Desde agosto, Graciela Trincado y todo
el equipo de Codify han estado traba-
jando arduamente para honrar su com-
promiso de incorporar a su plataforma
los primeros 6 indicadores para la
medicion de las brechas de género en
las empresas “a un click”, que fue el
desafio que se planted la Red de
RRHH.

“Me llena de satisfaccion ver como, en
cada sesion de trabajo, todos quienes
representamos a las distintas HR Tech
aportamos y vamos construyendo
como un solo equipo con un gran obje-
tivo comdn, que es la magia que se
genera cuando hay un #PropdsitoCom-
partido”, asegura.

Y para el futuro cercano cree posible
poder aportar, entre la Red de RRHH y
las HR Tech, “benchmarks que permi-
tan conocer, a nivel general, los avan-
ces entre un periodo y otro en las
empresas o industrias del pais, de
manera de ir reconociendo a quienes
van siendo mas influyentes en estas
materias que nos convocan a todos”.
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Programas disefiados para apoyar la formacion

Inteligencia Artificial al
servicio de la capacitacion

Ante los problemas que trajo la pandemia y la cuarentena a los Organismos
Técnicos de Capacitacion, se buscaron innovadoras formas de enfrentar la
formacion para el trabajo. Una de ellas es la plataforma de |A de Edutecno
que, en 15 minutos, puede estructurar todo un programa e-learning de

capacitacion.

urante décadas las personas sona-
D ron con la posibilidad de convivir

con la lamada Inteligencia Artifi-
cial (Al). Fantaseamos y analizamos esta
posibilidad en libros, peliculas y variadas
creaciones artisticas. Sin embargo, lo que
por mucho tiempo fue sdlo ciencia ficcion,
hoy es una realidad en muchos ambitos de
la vida, incluyendo la capacitacion y la
formacion laboral.
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En medio de un cambio generalizado
en el mundo del trabajo, es crucial la
capacitacion actualizada a los desafios
y a las herramientas del desarrollo
tecnoldgico. Se vuelve una necesidad
urgente para dar solucion a muchas de
la transformacion que experimentamos,
donde la industria y las personas se
esfuerzan por entender y mejorar los
procesos de aprendizaje para adap-
tarnos a los nuevos trabajos del futuro.
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Y si el aprendizaje rapido y disruptivo se torna vital
para las organizaciones y personas, la pregunta que
cabe es: ;Como podemos mejorar los procesos de
formacion? ;Existen nuevas herramientas para
acercar y profundizar el aprendizaje?

Un desafio de la pandemia

En Chile el uso de la A es ya una realidad y Sophia
es un ejemplo de este uso al servicio de la capacita-
cion. Esta plataforma, disefiada por Edutecno Capa-
citacion, nacid en medio de la pandemia para
responder a dos desafios que enfrentaban las orga-
nizaciones: Como gestionar el conocimiento interno
y como crear y administrar contenidos para traspa-
sar ese conocimiento entre los diversos equipos.

Ante ese escenario, los especialistas de Edutecno,
decidieron usar la |A para dar vida a Sophia, una
plataforma de capacitacion que permite construir,
en pocos minutos, completos programas de capaci-
tacion via e-learning.

Carlos Linares, CEO de Edutecno Capacitacion, nos
cuenta como surgio esta plataforma. “El desafio que
nos planteamos es la gestion de conocimiento y es
ahi que nacid Sophia, que es el primer “engine” de
contenido que te permite crear cursos e-learning sin
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necesidad de que seas un disenador grafico, exper-
to en informatica, locutor o disefiador instruccional.
Todo eso lo tiene el sistema, lo que debes tener es
un experto en un contenido y listo”, asegura.

EL CEO explica que esta tecnologia se hizo urgente
durante la pandemia y con el acelerado cambio
tecnoldgico se hard cada vez mas necesaria:
“Durante la pandemia no existia ninguna solucion a
nivel mundial que permitiera crear un curso de
internet en 15 minutos. Sin duda, ese escenario hizo
que todas las empresas que realizamos contenido
tuviéramos que cambiar rapidamente”. A

TRES FORMAS DE HACER UN CURSO

Esta plataforma de Inteligencia Artificial fue
disenada -en las oficinas de Edutecno en
Brasil- para la capacitacion, con trillones de
referencias académicas cargadas en la web
desde 2008, que permite, tras analizar e inter-
pretar todos esos datos a gran velocidad,
generar contenido Unico y original.

Existen 3 formas para crear este contenido:

1. indice de contenido: se genera un indice
con contenido proveniente del conoci-
miento que existe en la organizacion, para
estructurar un curso completo con audio,
animaciones y todo el disefio necesario.

2. A través de un titulo: por ejemplo, agre-
gando el nombre o un breve resumen de
lo que se quiere lograr con la capacitacion
y Sophia se encarga de generar un curso
completo, con disefo estructural y todas
las necesidades de los cursos e-learning.

3. Sobre la base de un documento comple-
to: un ejemplo son los manuales, los que,
con solo cargarlos en la plataforma,
permiten crear automaticamente un curso
de capacitacion completo.
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Programa lanzé 2.880 nuevas becas

Cuatro ainos formando Talento Digital
para Chile y cambiando vidas

Esta iniciativa publico-privada, de la que OTIC Sofofa y SENCE forman parte
junto a otras instituciones, abrié hace pocos dias la convocatoria “Programa tu
Futuro”, la mas grande desde el inicio de Talento Digital, que busca entregar mas
y mejores herramientas digitales a las personas a través de formacién de calidad
y, al mismo tiempo, dar respuesta a las necesidades que tienen hoy las empresas.

egun datos de la Organizacion
S para la Cooperacion y Desarrollo

Econdmicos (OCDE), a nivel mun-
dial el 46% del mercado laboral debera
reconvertirse en los proximos afios a partir
de la irrupcion de la transformacion
digital. En Chile, en tanto, las cifras locales
muestran que mas de 5.000 especialistas
Tl se estan necesitando cada afo para
cubrir las necesidades que tienen las
empresas de todos los rubros.

cnrpgn-cldg‘
lafabrica
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“El mundo del trabajo esta cambian-
do rapidamente, sobre todo en el
ambito de la digitalizacion. Esto
implica un gran desafio, pero tam-
bién encierra una gran oportunidad
respecto del desarrollo del capital
humano que estamos abordando
desde una iniciativa de colaboracion
publico-privada, como es Talento
Digital”, asegura Natalia Lidijover,
Gerenta de Desarrollo de Capital
Humano de Corporacion Sofofa.




<Programa
tu/futuro>

Se abrieron las
postulaciones

Ingresa a

talentodigitalparachile.cl

) y simate a la

revolucion tecnologica.

iTe esperamos!

Frente a esa necesidad, pero tam-
bién ante esta oportunidad de
desarrollo, es que en 2019 nacio
el programa Talento Digital para
Chile (TD), una iniciativa publi-
co-privada que busca capacitar al
capital humano de nuestro pais
para que desarrolle las habilida-
des tecnoldgicas que necesita
para optar al nuevo mercado
laboral y para apoyar a las
empresas a integrarse de lleno en
la Economia Digital.

“Es un programa que apunta
precisamente a entregar mas vy
mejores herramientas a las perso-
nas, al tiempo que damos
respuesta a las necesidades que
hoy tiene el mundo de las empre-
sas de cara a su desarrollo y al
desarrollo del pais”, precisa la
gerenta de Corporacion Sofofa.

Jeannette Escudero, Directora
Ejecutiva de Talento Digital,
cuenta que la iniciativa surgid con
la intencion de formar a 16 mil
chilenos y chilenas en perfiles

#RevistaCapitalHumano

digitales. “Este 2022 sumamos
alrededor de 14 mil becas ofreci-
das, donde se encuentran los
becados del programa que desa-
rrollamos junto a SENCE y OTIC
Sofofa, una apuesta en formato
bootcamp que apunta a la recon-
version laboral de aquellos que
quieran mejorar su empleabilidad
y desarrollarse en areas de TI”,
explica.

Justamente este 21 de noviembre
fueron lanzadas 2.880 nuevas
becas de especializacion digital
en el marco de la convocatoria
“Programa tu Futuro”, de TD,
SENCE y OTIC Sofofa. Escudero
destaca que este es el mayor
nimero de becas que seran
entregadas desde la existencia
del programa.

Son casi tres mil becas para
programas formativos vinculados
a las areas de la programacion,
especialidades y al emprendi-
miento digital.
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Esfuerzo gubernamental

Desde el punto de vista de
SENCE, estos cursos representan
una excelente herramienta para
llegar a un publico muy importan-
te, especificamente, personas que
no tienen empleo, que pertenecen
al 80% de la poblacion mas
vulnerable del pais o trabajadores
con remuneracion de hasta 900
mil pesos.

Como asegurd el dia del lanza-
miento de las becas “Programa tu
Futuro” el Director Nacional (S) de
SENCE, Rodrigo Valdivia, “como
Gobierno estamos trabajando en
potenciar la insercion laboral en
las areas mas demandadas en
tecnologia de la informacion a
través de los cursos que estamos
presentando hoy, ya que el 70%
de las empresas proyecta contra-
tar perfiles digitales este ano en
ocupaciones vinculadas al desa-
rrollo, programacion o analistas
de software y de datos”.
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Y para visualizar la mejora concreta en las condicio-
nes laborales de los beneficiarios de estas becas,
Edgardo Seymour, profesional del Programa Becas
Laborales de SENCE, asegura que “se ha demostra-
do que este programa genera aumentos sustancia-
les en los sueldos de los egresados”.

Seymour resalta también que “conectar la realidad
de las empresas, la sociedad civil y el Estado es un
desafio que debemos enfrentar para generar las
mejores politicas publicas que sean eficientes en el
gasto y permitan cambiar la vida de las personas”.

Trabajo de larga data

Para OTIC Sofofa este proyecto es muy importante
y haimplicado una ardua labor del area de Desarro-
llo Sostenible de Personas, que trabaja con el
Programa de Becas Laborales de SENCE.

“Nuestro propdsito como OTIC es multiplicar las
oportunidades de desarrollo del capital humano del

pais. En esta linea tenemos el desafio de entregar
herramientas de calidad a través de la capacitacion

PROGRAMA CON MULTIPLES MIRADAS

apunta.

de alto nivel para la industria.

Para la Directora de TD, Jeannette Escudero, el trabajo colaborativo es esencial para desarrollar este tipo
de proyectos: “Crear un proyecto con distintas perspectivas implica que se haga de manera integral”.

“Gracias a la colaboracion de los distintos actores publico-privados hemos logrado que Talento Digital sea
reconocido como la Unica iniciativa pais que, a través de la especializacion en digital, cambia la vida de las
personas, mejora su trayectoria laboral y se hace cargo de las nuevas necesidades del mercado actual”,

En tanto, José Le Clercq, de OTIC Sofofa, considera que “ha sido una labor que implica mucha coordinacion
y una alta motivacion de los equipos de trabajo, donde cada uno aporta la mirada desde su experiencia y
destaca el aporte también de los Organismos Técnicos de Capacitacion”.

Finalmente, desde SENCE, Edgardo Seymour, releva como una caracteristica muy importante de esta
iniciativa que el trabajo esté desarrollado en muchos ambitos, en compartir experiencias, entender la
experiencia publico-privada en pro de las personas, lo que obliga a entregar lo mejor de cada uno, para
entender qué procesos son los mejores, qué requieren las empresas y como se puede formar a personas

a las personas que estan dentro del publico objeti-
vo de Becas Laborales”, afirma José Le Clercq, Sub-
gerente de Desarrollo Sostenible de Personas de
OTIC Sofofa.

Explica que a través de estas ofertas formativas y
de estas becas se busca impulsar la empleabilidad
en perfiles digitales con alta demanda en el merca-
do laboral.

Pero este esfuerzo no es nuevo para esta area.
Aunque Talento Digital nacid en el afio 2019, el
OTIC ya habian comenzado a visualizar la necesi-
dad que tenia el mercado de especialistas TI. Es por
eso que en el afio 2018 ya habia participado en la
iniciativa “Mil programadores”.

Dese alli, el trabajo del OTIC y de muchos otros
actores publico-privados no se ha detenido y ha
estado centrado en entregar formacion de calidad
en habilidades digitales para multiplicar las oportu-
nidades de desarrollo de las personas, las empre-
sasy el pais, en este nuevo escenario laboral digital
que estamos viviendo. A
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Modelo de Alternancia Multiple Integrada (AMi)

ASMAR se suma al nuevo ecosistema
de formacion para la educacion

técnica de Chile

Los astilleros de la Armada recibieron 31 estudiantes del modelo Dual, de
liceos técnicos profesionales de la Region del Biobio, inaugurando el nuevo
modelo AMi que vincula a empresas, liceos técnicos y otros actores de
sistema, como las instituciones de educacidn superior.

ace algunas semanas se vivid en
H Talcahuano una jornada histodrica

para Corporacion  Educacional
Sofofa y para toda la formacion técnica de
nuestro pais. Astilleros y Maestranzas de
la Armada ASMAR sellé un acuerdo con
nuestra Asesoria Técnica Educacional
(ATE) para recibir a 31 estudiantes de
liceos técnicos de la zona para formarse en
sus instalaciones, guiados por 25 de sus
propios colaboradores, especialmente
capacitados como maestros guias.
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Pero, ademas de ser un gran paso en
la ruta formativa de los jovenes
estudiantes (30 hombres y una
mujer) que iniciaron su formacion en
los astilleros de la Armada en siste-
ma de Alternancia-Dual, también
constituye la consolidacion de una
nueva estrategia de formacion inau-
gurada por ATE Sofofa.
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Se trata del nuevo Modelo de
Alternancia Multiple e Integrada
(AMi) que permite, entre otras
cosas, reforzar el vinculo entre las
empresas, los liceos técnicos vy
otros actores del mundo de la
formacion como instituciones de
educacion superior (IES). Por eso,
el Area de Asesorfa de Corpora-
cion Sofofa habla de la conforma-
cion de todo un “ecosistema de
formacion que pone la educacion
de los jovenes en el centro”.

AMi fue implementado por la
Corporacion Educacional Sofofa a
raiz de las directrices establecidas
por la Resolucion 1080 del Minis-
terio de Educacion que regula el

#RevistaCapitalHumano

vinculo entre liceos, empresas e
instituciones de educacion.

“Se trata de un modelo que
promueve el aprendizaje de las
personas en todos los escenarios
de la vida, acompanando a los
estudiantes para que dispongan
de variadas experiencias orienta-
das a fortalecer su trayectoria
formativa, incentivando la partici-
pacion y el vinculo de liceos técni-
cos profesionales, empresas e
instituciones de educacion supe-
rior”, nos explica Jacobo Matheu,
Coordinador Territorial Proyectos
Educacion Técnica Profesional
(REDES) y lJefe de Proyecto Red
Futuro Técnico Macrozona Sur.
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Esta red de instituciones confor-
ma lo que Corporacion Sofofa
denomind “Ecosistema de la Edu-
cacion Técnica Profesional”, el
que se encarga de fortalecer y
fomentar aprendizajes y desarro-
llo en todos los espacios posibles,
ya sea a través de la ejecucion de
capacitaciones, creacion de rutas
formativas, traslado de experien-
cias practicas en los laboratorios
de las empresas e |ES y formacion
de Maestros Guias con una
mirada pedagdgica, entre otros
aspectos. Todo esto, con el sopor-
te y experiencia del equipo de
Corporacion Sofofa.
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La experiencia ASMAR

ASMAR es una empresa chilena estatal de derecho
publico y administracion autonoma, que desde
1895 presta servicios en construccion, manteni-
miento, reparacion y modernizacion en la industria
naval, tanto en buques civiles como militares.

Y, por primera vez en su historia, esta empresa
suma a Maestros Guias y a IES en el modelo de
relacionamiento y, también, se genera una ruta
formativa entre todas las partes, bajo la estrategia
de Alternancia Dual (algunos dias en clases y otros
en el astillero), a 31 estudiantes de los liceos técni-
cos Juan Antonio Rios de Talcahuano, Metodista de
Coronel e Industrial de Concepcion, que cursan las
especialidades de Construcciones Metalicas, Meca-
nica Automotriz y Mecanica Industrial, Automatiza-
cion de Procesos Industriales, Electricidad y Elec-
tronica.

A esta relacion liceos-empresa se sumo también el
Instituto de Educacion Superior INACAP, que parti-
cipa en esta alianza poniendo a disposicion su
infraestructura y equipo docente para desarrollar

instruccion puntual en materias clave para el
proceso de formacion con miras al trabajo en
ASMAR, tales como: Seguridad en Faenas Indus-
triales, Metrologia y Mediciones, y Motores Diesel,
entre otros.

Pablo Kusnir, Gerente de Educacion de Corporacion
Sofofa, destaca la importancia de estas alianzas:
“Desde 2021, Red Futuro Técnico ha trabajadoen la
consolidacion de los Programas de Alternancias en
la regidn del Biobio y de La Araucania. Este conve-
nio con ASMAR, fortalece el aprendizaje de los
jovenes otorgandoles herramientas y tecnologias
que estan a la vanguardia, y que hoy forman parte
del mundo laboral, siendo ampliamente necesarias
para los desafios que demanda el sector producti-

”

VO

Pablo Kusnir invita -ademas- a instituciones y
empresas a que se sumen a este desafio, pues
demuestra que “incluso en contextos dificiles se
puede hacer mas por la educacion técnica en nues-
tro pais”. A

UN ACTOR RELEVANTE DE AMI .
Conformando nuevas alianzas

, , ara la formacion
El Maestro Guia es uno de los actores mas P

importante en el modelo de aprendizaje AMiy
constituye, ademds, un agente de cambio
dentro de las empresas. Desempena un rol de
vital importancia, ofreciendo un contacto
directo con los estudiantes, traspasando los
conocimientos internalizados a lo largo de su
trayectoria y, mejor aun, imprimiendo un
nuevo sentido a su abnegada labor de trabajo.

Conformacion de mesa
de trabajo entre
distintos actores del
ecosistema TP
(empresas, liceos e IES)

Retroalimentacion
y mejoramiento

O

Desarrollo de
experiencias de
aprendizaje
articuladas en

AMi

Es el Maestro Guia quien logra, de manera
pedagdgica, entregar herramientas técnicas y
personales a los jovenes estudiantes, abrién-
doles la puerta a nuevas experiencias en su
ruta formativa. Sin el Maestro Guia, el modelo
AMi no se logra cumplir, ya que son los
actores que estan mas directamente compro-

Definicion de
espacios de
aprendizaje en base

Y aanalisis previo de

A perfil ideal del
' egresado

distintos escenarios
de aprendizaje e
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metidos con el aprendizaje cotidiano y la
motivacion de los jovenes.
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Impulsado por Sofofa Formacion Técnica

Programa “Alas Futuro” convierte
a las empresas en centros de

aprendizaje

La iniciativa reine a Cerverceria AB InBev con el liceo José Miguel Carrera
de Quilicura y el liceo Industrial Bicentenario Benjamin Davila Larrain de Renca,
a quienes especializara, en un laboratorio recién inaugurado, en las areas de
Neumatica, Electroneumatica y Programacion en PLC.

n circulo virtuoso es como mejor se
U podria definir la colaboracion entre

las empresas y la educacion técni-
co profesional. Sin duda, son muchisimas
las ventajas que tiene la cooperacion entre
estos dos actores. Eso lo sabe bien Corpo-
racion Sofofa que, con sus muchos afnos
de experiencia en este tema y de la mano
de Sofofa Formacion Técnica, esta profun-
dizando esos vinculos entre estableci-
mientos educacionales y la industria,
abriendo asi mas y mejores espacios-
daprendizaje.
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Jacobo Matheu, Coordinador Territo-
rial Proyectos Educacion Técnica
Profesional (REDES) y Jefe de
Proyecto Red Futuro Técnico Macro-
zona Sur, nos cuenta de uno de
estos esfuerzos que esta siendo
puesto en marcha actualmente. Se
trata de “Alas Futuro”, una iniciativa
que retne a Cerverceria AB InBev
con el liceo José Miguel Carrera de
Quilicura y el liceo Industrial Bicen-
tenario Benjamin Davila Larrain de
Renca, en un gran ejemplo de como



el compromiso de las empresas
puede impactar positivamente en
estudiantes.

“Esta iniciativa nace desde
REDES, un proyecto de Sofofa
que busca atraer al sector
productivo para que se abran
como centros de aprendizajes,
con el fin, de fortalecer las com-
petencias de los jovenes”, nos
cuenta Jacobo.

Este es el caso de la Compania
Cervecera, empresa belga-brasi-
leha cuyo compromiso permitio
dar vida al programa “Alas
Futuro”, una iniciativa bastante
poco usual, segun nos cuenta
Jocobo Matheu: “Fueron ellos
guienes nos propusieron, sobre la
base de nuestro modelo de
aprendizaje, instalar un laborato-
rio de automatizacion dentro de
su empresa. Esto es algo muy
interesante y poco visto en la
industria”.

#RevistaCapitalHumano

Un gran desafio

Tras establecer los vinculos vy
conversaciones necesarias entre
Sofofa Formacion Técnica y Com-
pafifa Cervecera AB InBev, la
empresa entregd los recursos
necesarios a la ATE para desarro-
llar este laboratorio.

Sin embargo, no todo fue sencillo,
nos cuenta el coordinador de
REDES: “Instalar el laboratorio se
volvid un gran desafio, ya que las
lineas de la cervecera estan
bastante automatizadas”.

Pero gracias a los buenos contac-
tos de la ATE se logro poner en
marcha este proyecto exitosa-
mente. Para ello se establecid
alianza con la empresa SMC
(empresa japonesa especializada
en ingenieria de control neumati-
co), lider en brindar tecnologia a
las empresas que estan ya auto-
matizadas.
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Asi, SMC, junto a los técnicos de
la AB-InBev, armaron la ruta
formativa para los jovenes estu-
diantes de los dos liceos, estable-
ciéndose 3 lineas de aprendizaje:
Neumatica, Electroneumatica
Programacion en PLC.

{3

Muchos estudiantes
pueden continuar

con practicas

laborales y modelos
de alternancia. Y

cuando los alumnos

terminen tendran la
posibilidad de ser
contratados por la

empresa
b}
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Un problema a resolver fue el poco tiempo que se
tiene para desarrollar las capacidades que los jove-
nes estudiantes requieren para desempefarse en
sistemas tan automatizados. Por eso, se definio
capacitar a los docentes de los liceos para que ellos
transfieran los conocimientos basicos a los alum-
nos, quienes pueden luego seguir siendo capacita-
dos por los propios trabajadores de la cervecera,
convirtiendo asi el laboratorio en una especie de
‘semillero de talentos’.

“Muchos estudiantes pueden continuar con practi-
cas laborales y modelos de alternancia. Y cuando
los alumnos terminen tendran la posibilidad de ser
contratados por la empresa”, senala satisfecho
Jacobo Matheu.

Decenas de beneficiados en 2022

El laboratorio de aprendizaje de Cerveceria AB InBev
fue inaugurado hace pocas semanas y ya este afo

tiene previsto beneficiar a 60 jovenes provenientes
de los liceos técnicos de Quilicura y Renca (este
ultimo administrado por Corporacion Sofofa).

La actividad de inauguracion se desarrollé en com-
pania de autoridades del Ministerio de Educacion,
de representantes de AB InBev y de Corporacion
Educacional Sofofa, y por supuesto, de los jovenes
estudiantes, que son los grandes protagonistas de
este programa.

Tal y como lo manifestaron en la compania cervece-
ra, este laboratorio permitira alinear las necesida-
des de la empresa con la oferta de talento por parte
de los liceos técnico profesionales. Esto hara mas
facil el proceso de reclutamiento de la empresa,
ademas de aportar conocimientos integrales a los
jovenes estudiantes para que puedan optar a mejo-
res oportunidades laboral. A

De izq. a der.: Felipe Cuéllar, Supply People de Ab InBev; Jorge Guzman, encargado proyecto Empresa SMC; Victor Zavala, profesor del Liceo
Industrial Bicentenario Benjamin Davila Larrain; Augusto Chivilé, Director Supply de Ab InBev; Ignacio Cobo, Director de Sostenibilidad de Sofofa.
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