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RESUMEN  
 
Los municipios son articuladores claves en el desarrollo de las comunidades y economías 
locales. Fortalecer sus capacidades no solo implica más recursos económicos, sino que 
también el perfeccionamiento de su capital humano, por ejemplo en áreas vinculadas a la 
ingeniería. Para ello, resulta necesario identificar cuáles son las habilidades a potenciar. Con 
este propósito, el año 2022 se realizó un diagnóstico de brecha de habilidades en los 
profesionales y técnicos de los municipios de la Región del Biobío. Sobre esa base se diseñó un 
diplomado, actualmente en curso, denominado Diplomado en Capital Humano para el 
Desarrollo Competitivo de los Gobiernos Locales de la Región del Biobío, implementado por un 
consorcio de universidades (Universidad de las Américas, Andrés Bello, del Desarrollo, San 
Sebastián y Santo Tomás) y destinado a los funcionarios municipales de dicha región. 
Adicionalmente, a fin de inyectar nuevo capital humano a los municipios, en el verano del 2023 
se desarrolló un plan piloto de pasantías con estudiantes de ingeniería. Tanto los resultados del 
análisis de brecha, como los asociados al plan de pasantías, son promisorios al mostrar el 
potencial de las universidades para generar desarrollo económico local en alianza con los 
municipios. 
 
PALABRAS CLAVES: Brecha de Capital Humano, Gobiernos Locales, Planes Formativos, 
Planes de Pasantías.  
 
 
INTRODUCCIÓN  
 
El capital humano, es decir, las habilidades y destrezas adquiridas a través de la educación, la 
experiencia y la capacitación, es un factor clave no sólo en el desarrollo de los individuos, sino 
también en el desarrollo de las economías a las que pertenecen (Becker, 2002). Por supuesto, 
en lo que concierne a este último aspecto, resulta fundamental formar capital humano para la 
gestión pública, especialmente a nivel municipal. Siendo la entidad del Estado más cercana que 
tienen los ciudadanos para resolver sus problemas, el municipio está obligado a responder a 
sus exigencias (cada vez mayores en virtud de las complejidades del mundo moderno) con 
personal mejor preparado. Por otra parte, muchos de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (de 
aquí en adelante ODS) pasan por la capacidad de gestión, articulación y convocatoria que los 
gobiernos locales pueden ejercer. Por ejemplo, el ODS 11, consistente en contar con ciudades 
y comunidades sostenibles, involucra una serie de desafíos vinculados a la urbanización 
inclusiva, la planificación y gestión participativa de los asentamientos humanos o la reducción 
significativa de muertes causadas por desastres, que atañen directamente a los municipios. 
 
Sin embargo, la formación de capital humano específico para la gestión municipal no es una 
tarea sencilla. Cuando se piensa en diseñar programas de perfeccionamiento para los 
profesionales municipales que se desempeñan en puestos claves, el primer desafío consiste en 



 

            

identificar las habilidades críticas a perfeccionar, vale decir, identificar las brechas de capital 
humano. Con ese objetivo en mente, el presente trabajo resume la experiencia asociada al 
programa: “Aumento en la Competitividad y Capital Humano en los Gobiernos Locales de la 
Región del Biobío”, una iniciativa financiada por el Gobierno Regional del Biobío, e 
implementada por un consorcio de Universidades Privadas en el que participan: la Universidad 
de las Américas, la Universidad Andrés Bello, la Universidad del Desarrollo, la Universidad San 
Sebastián y la Universidad Santo Tomás.  
 
Con el propósito de aumentar el capital humano de los municipios así como su capacidad para 
ser más competitivos en la adquisición de fondos externos que permitan crear proyectos con 
impacto en la comunidad, se desarrolló una metodología para cuantificar la brecha de capital 
humano existente en los funcionarios municipales de las 33 comunas que componen la región. 
Sobre la base de los resultados, se diseñó un plan de formación, un diplomado que aborda 
temáticas vinculadas a proyectos de desarrollo territorial y sostenible, así como de 
transformación digital y ciencia de datos aplicada al sector público.  
 
Paralelamente, a fin de generar una colaboración más estrecha con los gobiernos locales, entre 
enero y febrero del 2023 se llevó a cabo un plan piloto de pasantías en cuatro municipios de la 
región, con estudiantes de carreras de ingeniería. A partir de la retroalimentación generada por 
estas experiencias, el programa ahora contempla escalar el plan de pasantías a través de una 
plataforma online que facilite la asignación del talento proveniente de las universidades hacia 
las distintas direcciones municipales que, por falta de conocimientos, recursos o de tiempo, 
requieren de apoyo para idear, formular o evaluar proyectos de interés local. 
 
Aunque el programa se encuentra todavía en ejecución, las experiencias acumuladas y los 
desafíos que se han identificado para una futura extensión, constituyen una contribución valiosa 
al esfuerzo de las universidades y las facultades de ingeniería para vincularse con los 
municipios, actores que cumplen un papel protagónico en el desarrollo y bienestar de las 
comunidades. Los autores de este estudio no tienen conocimiento de que se haya hecho algo 
así, vale decir, medir sistemáticamente una brecha de capital humano para un conjunto de 
municipios en Chile, sea a nivel provincial, regional o nacional. El presente estudio sería el 
primero en hacerlo, y esa sería su principal contribución. Los detalles del mismo, se presentan a 
continuación. Luego, los hallazgos de este diagnóstico, así como la experiencia con el plan 
piloto de pasantías, son presentados en la sección de resultados. Finalmente, en la sección de 
conclusiones, se reflexiona sobre la experiencia general, planteando nuevas posibilidades para 
integrar a las universidades en el desarrollo local a través de alianzas con los municipios. 
 
DESARROLLO  
 
A nivel nacional, aunque varios estudios han destacado la importancia del capital humano en 
los municipios (Rebolledo, 2015; Campos, 2011), datos recientes muestran que este aspecto es 
uno de los más débiles en materia de gestión. En el informe sobre la calidad de la gestión 
municipal elaborado por la Subsecretaría de Desarrollo Regional y Administrativo (SUBDERE, 
2021), los municipios se auto-evaluaron considerando su nivel de cumplimiento en 14 ámbitos 
de gestión. Desafortunadamente, el ámbito denominado “gestión de la capacitación y 
competencias de las personas” fue el que exhibió el peor porcentaje de cumplimiento a nivel 
nacional y en la Región del Biobío en particular. 
 
Esta debilidad en términos de gestión de la capacitación, tiene su correlato en la percepción de 
los funcionarios municipales. El Informe Nacional de Capital Humano Municipal, elaborado por 
la Asociación de Municipalidades de Chile (AMUCH, 2019), incluyó una encuesta a una muestra 



 

            

de funcionarios municipales de todo el país para conocer su percepción respecto a cómo su 
municipio abordaba los temas de capital humano y modernización. Aunque el 57,5% de los 
encuestados declaró haber participado por mandato municipal en al menos una capacitación, el 
51% de la muestra declaró que el programa anual de capacitaciones implementado por su 
municipio no había resultado beneficioso para la gestión local. 
 
A partir de estos resultados, resulta razonable sostener que cualquier iniciativa tendiente a 
fortalecer el capital humano de los municipios debe partir con un diagnóstico de brecha in situ. 
Una manera de hacerlo es instando a los propios actores relevantes, en este caso a los 
directores de las distintas jefaturas municipales, a identificar las brechas de capital humano que 
observan en sus equipos de trabajo. Este enfoque, conocido como el enfoque basado en los 
empleadores, ha sido aplicado al aparato estatal de Sudáfrica (Mkhonza y Letsoalo, 2017), en el 
sector público de los 28 países que conforman la Unión Europea (Chinn et al., 2020), así como 
en los sectores privado y público del Reino Unido (con exclusión de Escocia) a través de la 
encuesta denominada The Employer Skills Survey (TESS).  
 
Esta última encuesta, cuyos detalles pueden revisarse en el trabajo de Winterbotham et al. 
(2020), es única en su tipo por cuanto se aplica bianualmente desde el 2011. Por esa razón 
constituye la base del diagnóstico de brecha de habilidades aplicado en la Región del Biobío. 
Mediante una encuesta en línea se instó a las jefaturas de las distintas direcciones municipales 
a evaluar a los profesionales con título profesional o técnico que formaban parte de sus equipos 
de trabajo. La evaluación consideró las mismas categorías de habilidades incluidas en la TESS 
2019. Por un lado, las habilidades técnicas (o habilidades duras), entendidas como los 
conocimientos específicos que requiere una persona para desempeñarse al nivel exigido por su 
cargo. Por otro lado, las habilidades socioemocionales (o habilidades blandas), las cuales dicen 
relación con la capacidad para gestionarse uno mismo y para interactuar con otros en el trabajo. 
 
Para llevar a cabo la medición de la brecha, al encuestado se le presentaba una lista de 
habilidades, las que se muestran en la Tabla 1. Su tarea consistía en seleccionar aquellas en 
las que al menos uno de los profesionales bajo su dirección debía perfeccionarse para 
desempeñarse al nivel requerido por su cargo. Entonces, para cada una de estas habilidades 
seleccionadas, el encuestado tenía que indicar cuántos profesionales en su dirección debían 
dominar dicha habilidad y, luego, cuántos de ellos realmente lo hacían. Naturalmente, la 
diferencia entre el número ideal de profesionales que deben dominar una habilidad y el número 
que realmente lo hace, constituye la brecha. 
 
Dentro de las habilidades técnicas, estaba el uso de las tecnologías de la información. Si un 
director la indicaba como una habilidad en la que al menos un miembro de su equipo de trabajo 
debía perfeccionarse, a continuación se desplegaba una lista de habilidades tecnológicas 
específicas (también detalladas en la Tabla 1). Entonces, el encuestado debía proceder tal cual 
lo había hecho antes con las habilidades técnicas generales. El mismo procedimiento operaba 
para las habilidades socioemocionales. 
 
Además de las habilidades técnicas y socioemocionales adaptadas de la TESS 2019, se 
incluyeron conocimientos especializados vinculados con la gestión municipal. Como se muestra 
en la Tabla 1, siete de las diez especialidades consideradas se impartieron como cursos de 
diplomado en la Academia de la SUBDERE 2022. Estos cursos están dirigidos justamente a 
funcionarios públicos, quienes pueden acceder gratuitamente a ellos, en la medida que exista 
disponibilidad de cupos. En contraste, las últimas tres especializaciones, vale decir, la ciencia 
de datos aplicada al sector público, el uso de las ciencias del comportamiento en el diseño de 
programas sociales y la ciberseguridad, son materias para las que no existían cursos de 



 

            

formación disponibles en la Academia SUBDERE el año 2022, pero que se identificaron como 
importantes para la gestión municipal. 
 

Tabla 1:  
Habilidades Evaluadas por las Jefaturas Municipales en la Encuesta de Brecha 

HABILIDADES TÉCNICAS 
GENERALES 

HABILIDADES 
TECNOLÓGICAS 

ESPECIALIDADES 
RELACIONADAS A LA 
GESTIÓN MUNICIPAL 

HABILIDADES 
SOCIOEMOCIONALES 

Uso de las Tecnologías de la 
Información. 
Resolver problemas complejos. 
Leer y entender instrucciones, 
manuales o reportes. 
Escribir instrucciones, 
manuales o reportes. 
Conocimiento de cómo el 
municipio funciona (por ej. 
estatuto administrativo). 
Conocimiento de los servicios 
ofrecidos por el municipio. 
Habilidades numéricas básicas. 
Habilidades numéricas y 
estadísticas avanzadas. 
Adaptación a nuevos equipos o 
materiales. 
Dominar un segundo idioma. 

Uso básico de Office. 
Uso avanzado de Office 
Manejo de plataformas 
públicas digitales (por ej. 
Mercado Público).  
Análisis de datos usando 
Python, R, SPSS, etc. 
Uso de Internet para 
encontrar soluciones a 
problemas 
Operar de manera segura 
y legal en la red 
Realización online de 
transacciones. 
Implementación y 
mantención de sistemas y 
redes. 
Diseño gráfico / diseño de 
ingeniería (por ej. CAD) 
Habilidades digitales 
elementales. 
Comunicación mediante 
correo electrónico. 
Producción de contenidos 
multimedia. 
Desarrollo y 
programación de 
Aplicaciones (App) 
Building Information 
Modelling (BIM). 
Desarrollo Web. 

Desarrollo territorial1 
Transformación e 
innovación digital1 
Participación ciudadana en 
la gestión pública1 
Evaluación de proyectos 
y/o programas sociales1 
Convivencia y 
negociación1 
Prevención situacional y 
social del delito1 
Gestión energética1 
Ciencia de datos aplicada 
al sector público2 
Ciencias del 
comportamiento para el 
diseño de políticas 
públicas2 
Ciberseguridad 2 

Trabajar en equipo. 
Liderar o motivar 
equipos. 
Atender a usuarios de 
los servicios 
municipales. 
Gestionar el tiempo y las 
tareas propias. 
Asignar metas y hacer 
planificación de los 
recursos humanos, 
financieros u otros. 
Instruir, enseñar y 
capacitar personas. 
Hacer discursos o 
presentaciones. 
Manejar sus propios 
sentimientos o los 
sentimientos de otros. 
Persuadir o influenciar a 
otros. 

1: Especialidades que fueron impartidas como cursos gratuitos de diplomado en la SUBDERE en el año 2022. 
2: Especialidades que no han sido impartidas en la SUBDERE. 
 

 
A partir de las respuestas proporcionadas por los participantes de la encuesta, se calculó el 
número total de profesionales y técnicos que debieran dominar una habilidad específica, así 
como el número total de profesionales y técnicos que realmente lo hacen. De este modo, se 
construyó un indicador de brecha por habilidad, calculado como el porcentaje de profesionales 
que debieran dominar una habilidad específica pero que no lo hacen al nivel requerido: 

 

𝐵𝑟𝑒𝑐ℎ𝑎 𝑝𝑜𝑟 ℎ𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑑𝑎𝑑 =
ே಺೏೐ೌ೗షேೃ೐ೌ೗

ே಺೏೐ೌ೗
  (1) 

 
Donde: 
NIdeal: Es el número de trabajadores que debieran dominar una habilidad específica. 
NReal: Es el número de trabajadores que realmente dominan dicha habilidad específica. 
 
Como se verá en la siguiente sección, el diagnóstico permitió construir un diplomado destinado 
a los profesionales y técnicos que laboran en los municipios de acuerdo a las necesidades 
identificadas por las jefaturas municipales. Adicionalmente, permitió evaluar la necesidad de las 
jefaturas municipales de contar con pasantes provenientes del área de la ingeniería (entre otras 
carreras), así como de las especialidades vinculadas a esta disciplina.   



 

            

RESULTADOS  
 
A través de una revisión en la Web, se construyó una base de datos con 277 correos 
electrónicos asociados a las jefaturas o direcciones de área de los 33 municipios pertenecientes 
a la Región del Biobío. A esos correos se envió una invitación para participar en una encuesta 
online diseñada y alojada en la plataforma Qualtrics. Lo mismo se hizo con los alcaldes y 
alcaldesas, a fin de que la difundieran en las jefaturas municipales. La encuesta fue aplicada 
entre inicios de agosto y fines de septiembre del 2022. Además, antes y durante su ejecución, 
se visitaron varios municipios para, por un lado, hacerle ajustes considerando la opinión de 
algunos directores y, por otro lado, hacer difusión de la misma. 
 
Como resultado, 174 autoridades municipales respondieron la encuesta totalmente, lo que 
representó una tasa de participación del 62,8%. Sin embargo, 10 de ellas declararon no contar 
con funcionarios que tuvieran un título técnico o profesional (el grupo objetivo del diplomado). 
Por ello, el análisis de brecha que se presenta a continuación, se concentra en las 164 jefaturas 
restantes. Por último, cabe consignar que en 28 de los 33 municipios al menos una jefatura 
contestó la encuesta, lográndose así una cobertura territorial del 84,8%. 
 
Desde una perspectiva global, es importante destacar que sólo un 8,5% de las jefaturas señaló 
que todos sus profesionales y técnicos dominaban las habilidades técnicas generales al nivel 
deseado. El mismo porcentaje se repitió en el caso de las habilidades socioemocionales. Y un 
7,9% declaró que todos sus profesionales y técnicos dominaban las especialidades vinculadas 
a la gestión municipal al nivel esperado.  
 
Los resultados principales del diagnóstico, vale decir la medición de la brecha por habilidad, 
entendida como el porcentaje de funcionarios que debiendo dominar una habilidad determinada, 
en la práctica no lo hacen al nivel requerido, se ilustran en la Fig. 1. Las brechas están 
agrupadas por categorías: habilidades técnicas generales, tecnológicas, especialidades 
vinculadas a la gestión municipal y socioemocionales. 
 
Como se observa, la mayor brecha está asociada a la especialidad transformación e innovación 
digital. Casi un 35% de los funcionarios que debieran estar al tanto de esta materia no la 
dominan al nivel requerido. Esto constituye un punto crítico para las jefaturas municipales, 
considerando que la Ley 21.180 de Transformación Digital establece que los municipios 
deberán tener todos sus procesos digitalizados a diciembre del 2027. En otras palabras, es 
posible que la presión por cumplir con dicha meta, haya convertido esta materia en una 
especialmente sensible, lo que se reflejaría en la magnitud del indicador. 
 
Por otra parte, ocupando el segundo lugar en el ámbito de las especialidades vinculadas a la 
gestión municipal y el cuarto lugar en el conjunto constituido por las habilidades técnicas, 
tecnológicas y especialidades, destaca la brecha asociada a la ciencia de datos aplicada al 
sector público (26%), una especialidad que no estaba disponible en los cursos de diplomado 
gratuitos ofrecidos por la Academia SUBDERE el 2022. Su magnitud podría relacionarse con el 
mismo proceso de transformación digital que están experimentando las municipalidades, en la 
medida que dicho proceso dará paso a la generación de datos en cantidades ingentes, los 
cuales, si son correctamente organizados y analizados, podrían proveer información valiosa 
para la toma de decisiones. Si fuera ese el caso, dicha brecha estaría reflejando la mayor 
conciencia que existe en las jefaturas municipales respecto al potencial de la ciencia de datos 
para su gestión. 



 

            

 
 

 
En vista de esa posibilidad, y en vista de que dicha especialidad no estaba disponible en los 
cursos gratuitos ofrecido por la Academia SUBDERE el año 2022, uno de los cinco módulos 
que dan forma al diplomado se concentró en esta temática, mientras que un segundo módulo se 
concentró en la transformación digital, tal como se presenta en la Fig. 2. Cabe consignar que los 
tres primeros módulos que se muestran en la Fig. 2, formaban parte del plan original bajo el 
cual el programa fue concebido. No obstante lo anterior, algunas de las habilidades que 
exhibieron mayores brechas (tal como resolver problemas complejos, el uso avanzado de 
Microsoft Office, planificar, trabajar en equipo y liderar equipos) fueron incluidas como 
habilidades a desarrollar transversalmente en los módulos.  
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Resolver problemas complejos
Habilidades numéricas avanzadas

Escribir instrucciones
Conocimiento de cómo el municipio funciona

Conocimiento de los servicios ofrecidos por el municipio
Adaptación a materiales y equipos

Leer y entender instrucciones
Dominar un segundo idioma

Habilidades numéricas básicas
Uso avanzado de Microsoft Office

Uso de plataformas digitales
Análisis de datos usando software (Python, R, etc.)

Producción de contenidos multimedia
Implementación y mantención de sistemas y redes

Building Information Modelling (BIM)
Desarrollo y programación de aplicaciones (App)

Diseño gráfico/diseño ingeniería
Uso de Internet para encontrar soluciones

Operar de manera segura en la red
Uso básico de Microsoft Office

Desarrollo Web
Habilidades digitales elementales

Hacer transacciones Online
Comunicación mediante correo electrónico

Transformación e innovación digital
Ciencia de datos aplicada al sector público

Participación ciudadana en la gestión pública
Desarrollo territorial

Evaluación de proyectos/programas sociales
Convivencia y negociación

Gestión energética
Ciberseguridad

Uso de las ciencias del comportamiento
Prevención situacional y social del delito

Asignar metas y planificar recursos
Liderar o motivar equipos

Trabajar en equipo
Gestionar el tiempo y las tareas propias

Instruir, enseñar y capacitar personas
Hacer discursos o presentaciones

Atender a usuarios de los servicios municipales
Manejar los sentimientos propios o de otros

Persuadir o influenciar a otros

Brecha por Habilidad

Habilidades
técnicas 

Habilidades 
tecnológicas

Especialidades

Habilidades 
socioemocionales

Figura N° 1: Brecha por Habilidad  



 

            

 
 

 
Como se indicó al inicio, además del diplomado, se estableció un programa piloto de pasantías 
en cuatro municipios de la región: Alto Biobío, Antuco, Quilaco y San Rosendo (Con la 
excepción de San Rosendo, una de las comunas más pequeñas del Biobío, los municipios 
seleccionados están entre los más carenciados de región, de acuerdo al índice de Desarrollo 
Comunal elaborado por Hérnandez et al. (2020)). Entre enero y febrero del 2023, siete 
estudiantes de distintas carreras de ingeniería de la Universidad de las Américas y de la 
Universidad San Sebastián participaron de esta iniciativa. Trabajando de manera presencial los 
martes, miércoles y jueves, y de manera online el resto de la semana, los pasantes se 
dedicaron a apoyar la formulación y evaluación de proyectos en las unidades municipales a las 
que fueron asignados, tal como se detalla en la Tabla 2. 
 

Origen del pasante Municipio Especialidad Dirección Municipal Proyectos 

U. San Sebastián Alto Biobío 
Ingeniería Civil 

Industrial 

Administración 

Municipal 

Trabajo con Bases de datos 

y análisis de datos 

U. San Sebastián Alto Biobío 
Ingeniería Civil 

Industrial 
DAEM 

Formulación de proyectos 

para DAEM. 

U. San Sebastián Antuco 

Ingeniería en Energía y 

Sustentabilidad 

Ambiental 

SECPLAN 

Formulación de proyectos de 

iluminación fotovoltaica. 

Certificación Ambiental 

Municipal. 

U. San Sebastián Antuco Ingeniería Civil SECPLAN 

Formulación de proyectos de 

iluminación fotovoltaica. 

Proyecto de drenaje para 

cancha sintética. 

U. San Sebastián Quilaco 
Ingeniería Civil 

Industrial 
SECPLAN 

Formulación de proyecto de 

“Reposición del estadio de 

Quilaco”. Proyecto de 

adquisición y reposición de 

camionetas municipales. 

U. De las Américas San Rosendo 
Ingeniería de Ejecución 

en Informática 

Unidad de 

Control 

Municipal 

Digitalización procesos de 

compra municipal y de 

Farmacia. 

U. San Sebastián San Rosendo Ingeniería Civil SECPLAN 

Apoyo en la formulación de 

varios proyectos de 

SECPLAN. 

Figura N° 2: Módulos del Plan Formativo 

Tabla 2: Detalle de la experiencia de los pasantes por municipio 



 

            

El resultado del desempeño de los pasantes fue sobresaliente, tal cual se refleja en los 
indicadores presentados en la Tabla 3, obtenidos a partir de una encuesta online de 
satisfacción, contestada a inicios de abril del 2023 por cuatro de los cinco agentes municipales 
que actuaron como sus supervisores. En una escala de 1 a 7, la nota promedio de desempeño 
fue 6,9. Asimismo, en términos de su contribución a la formulación, evaluación y ejecución de 
proyectos municipales, los estudiantes participaron en un total de 16 iniciativas, logrando en 
cada una de ellas una ejecución exitosa de las tareas y actividades encomendadas, de acuerdo 
a expresado por sus supervisores (ver Tabla 3). 

 
Número total de proyectos 

asignados 
Proyectos exitosamente 

ejecutados 
Nota promedio obtenida por los pasantes 

(en escala 1 – 7) 
16 16 6.9 

 
 
 Finalmente, la valoración favorable del programa de pasantías se vio refrendada en los 
comentarios realizados por los supervisores cuando se les pidió indicar qué aspectos se 
podrían mejorar o incorporar si es que la iniciativa se replicara en el futuro. Como revela la 
Tabla 4, la mayoría de los comentarios apuntaron a su escalamiento, en términos de un mayor 
número de pasantes, una mayor duración de la pasantía y una mayor variedad de 
especialidades a incorporar. 
 

Unidad del Supervisor Municipio Comentario 

Administración Municipal Alto Biobío “Ampliar la oferta de carreras universitarias a disposición de los 
municipios y, de acuerdo a recursos, la cantidad de pasantes.” 

SECPLAN Antuco “Considerando el aporte realizado por los pasantes anteriores, seria 
ideal aumentar a un pasante mas por comuna.” 

SECPLAN Quilaco “Solo como sugerencia, se podría extender el pasante por los 5 días 
de la semana.” 

SECPLAN San Rosendo “Mas tiempo y coordinar su llegada para mejorar temas abordar por el 
estudiante.” 

 
 
Dados los buenos resultados del piloto, así como el interés de otros municipios por contar con 
pasantes (una interesante consecuencia de tener a funcionarios de distintos municipios 
intercambiando información y experiencias en el diplomado) en el verano del 2024 se volverá a 
extender el plan de pasantías. Más importante aún, considerando las sinergias que se pueden 
lograr al asociar estudiantes de ingeniería que cuentan con conocimientos frescos, pero no 
disponen de oportunidades para transformarlos en proyectos de impacto público, con agentes 
municipales que, contando con la experiencia y el conocimiento de las necesidades de sus 
territorios, no disponen de las herramientas o del tiempo para llevar a cabo nuevos proyectos, 
se contempla escalar las posibilidades de esta asociación a través de una plataforma Web que 
opere como una red de mentorías para la generación de iniciativas con impacto en la 
comunidad. 
 

Tabla 3:  
Indicadores de desempeño de los pasantes de acuerdo a la evaluación de sus supervisores 

Tabla 4:  
Respuesta de los supervisores a la pregunta:                                                       

“Considerando que el actual proyecto piloto de pasantías podría extenderse para los años siguientes, 
¿Qué aspectos sugeriría mejorar o incorporar? 



 

            

Concretamente, la plataforma web funcionará siguiendo la estructura que se le ilustra en la Fig. 
3. En lo que atañe a las pasantías, un funcionario municipal interesado en idear o desarrollar un 
proyecto podrá identificar estudiantes de ingeniería (u otras carreras) que esté realizando su 
proyecto de título o cursando asignaturas claves, como por ejemplo evaluación de proyectos. 
Entonces, en función del perfil de los estudiantes, en términos de sus especialidades y lugares 
de residencia, el funcionario podrá establecer contacto con aquel que estime como el más 
adecuado para colaborar en un proyecto, así como con el académico que lidera alguna de las 
asignaturas relevantes en las que el seleccionado participa. De esta forma, operando como una 
red social (sumando a empresas y otras organizaciones), la plataforma incrementará la cantidad 
de pasantes que podrían prestar servicios de forma online a un municipio como parte de una 
actividad académica. Crucialmente, ello también permitirá a estudiantes que tienen su 
residencia permanente en una comuna aislada (Alto Biobío o Antuco, por ejemplo) ser 
identificados y asociados al desarrollo de proyectos municipales en dichas comunas. De esta 
manera, se podría apoyar a los municipios presencialmente en ciertos días de la semana, sin 
que ello signifique incurrir en gastos de alojamiento por parte de las universidades.  
 

 
Figura N° 3: Estructura general plataforma. 

 
Sea en modalidad presencial u online, el apoyo a los municipios podría realizarse a una fracción 
del costo asociado al plan de pasantías realizado a inicios del 2023, cerca de $9.600.000, los 
cuales fueron destinados fundamentalmente a alojamiento, puesto que, salvo uno, todos los 
pasantes tenían residencia permanente en un lugar distinto al municipio asignado. Por lo tanto, 
si la plataforma funcionara de acuerdo a lo esperado, sería una iniciativa fácilmente replicable 
en otras regiones o inclusive a nivel nacional. 
 
CONCLUSIONES 
 
Este trabajo resume los hallazgos principales del diagnóstico de brecha de habilidades en los 
municipios de la Región del Biobío en el marco del programa FIC-R “Aumento en la 
Competitividad y Capital Humano en los Gobiernos Locales de la Región del Biobío”. En el caso 
de las habilidades técnicas, sean estas generales, tecnológicas o especialidades vinculadas a la 
gestión municipal, las que presentan mayores brechas son aquellas relacionadas con la 
transformación e innovación digital, la capacidad para resolver problemas complejos, el uso 
avanzado de Microsoft Office y la ciencia de datos aplicada al sector público. Sobre la base de 
esa información se construyó un diplomado de cinco módulos el cual, al momento de redactar 
este documento, se encuentra en curso, con casi 70 funcionarios municipales provenientes de 
las tres provincias que componen la región, vale decir, Arauco, Biobío y Concepción.  
 
Adicionalmente, en el verano del 2023 se llevó a cabo un plan piloto de pasantías con 
estudiantes de distintas carreras de ingeniería en cuatro municipios de la región. Los resultados 
positivos, desde la perspectiva de los directivos municipales que acogieron a los pasantes en 



 

            

calidad de supervisores, han motivado la decisión de extender el plan para el verano del 2024. 
Más aún, actualmente se está trabajando en una nueva fase para el futuro del programa, 
consistente en la construcción de una plataforma Web que opere como una red que conecte el 
talento emergente de las universidades con las necesidades de los agentes municipales que 
están en búsqueda apoyo para idear o desarrollar proyectos. 
 
Puesto que la metodología desarrollada para el diagnóstico de brecha o para la plataforma Web 
recién descrita puede adaptarse a cualquier escala, se abre la posibilidad de extenderla a otras 
regiones del país, o incluso a nivel nacional. Esa sería una buena manera de integrar a la 
academia con los municipios, instituciones que resultan claves para la articulación de las 
actividades económicas y sociales de los territorios. 
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