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ada vez mas empresas
comprenden que apos-
tar por el talento joven
no es solo una opcidn
formativa, sino una decisién
estratégica. Incorporar profesio-
nales sin experiencia puede ser
un reto, pero también permite
diversificar equipos, acelerar la
adaptacion y construir una base
de talento alineada al negocio.
La diferencia esta en como se
gestiona ese proceso.

Segn la Radiografia Laboral
2025 de la Sofofa, la tasa de
desocupacion entre jévenes de 15
a 24 anos alcanza un 21,6%, 6,6
puntos mas que en 2013. En este
escenario, abrir espacios no solo
tiene impacto social: también per-
mite abrir |a puerta al desarrollo
de capital humano.

El especialista en atraccion
de talento de Adecco, Brandon
Sobarzo, advierte que, aunque
incorporar talento joven implica
desafios, el principal riesgo no es
|a falta de experiencia, sino los
procesos de integracién mal dise-
fiados. Observa que, sin objetivos
claros ni acompafiamiento, el
resultado puede ser bajo aporte y
frustracién para ambas partes.

Sobarzo afiade que es poco
realista exigir que el talento
junior llegue con competencias
plenamente desarrolladas. “La

En un contexto
donde el desempleo
juvenil va al
alza, contratar a
profesionales que
recién parten es
una oportunidad
ara fortalecer
a productividad,
renovar capacidades
y aumentar la
competitividad de
las organizaciones.
POR VALENTINA CESPEDES

transformacion digital, los cambios
regulatorios y los nuevos modelos
de negocio han creado habilidades
que no se ensefaban hace cinco
anos. Pretender que el mercado
provea perfiles junior con experien-
cia sélida genera una brecha que
ralentiza la contratacion”, sostiene

Contencién y estructura

Segun la directora de la Fun-
dacién Defontana Chile, Ximena
Ménquez, para que el talento joven
aporte valor, es clave la “respon-
sabilidad progresiva con red de
contencion”, lo que implica que el
talento junior no debe estar solo
frente a decisiones criticas, pero
tampoco relegado a tareas sin
impacto. Puntualiza tres elementos
clave: mentoria estructurada con
tiempo protegido, procesos con
doble validacién en etapas iniciales
y proyectos acotados donde pueda
apropiarse de resultados en entor-
nos controlados.

El director asociado de Robert

Half Chile, Caio Amaes, comple-
menta esta idea afiadiendo que
las empresas deben tener claridad
sobre el perfil que buscan y preparar
internamente su llegada. Esto impli-
ca estructuras definidas y funciones
claras que permitan evaluar su
desarrollo sin exponerlos innecesa-
riamente a errores.”La sugerencia
es apuntar a equipos equilibrados,
donde fluya un intercambio interge-
neracional y se traspase la cultura
organizacional”, afirma, ya que los
jovenes aportan energia, curiosidad
y nuevas competencias, mientras los
perfiles senior fortalecen su lideraz-
go y adquieren nuevos aprendizajes.
En el caso de Alsea Sudamérica,
su directora de Recursos Humanos,
Sabrina Martins, sefala que identifi-
can el potencial de liderazgo obser-
vando a los jovenes en desafios rea-
les: iniciativa, toma de decisiones,
impacto en el equipo, adaptabilidad
y comunicacion. Con herramientas
como la mentoria, buscan “poten-
ciar su desarrollo y transformar su

practica
rrufesmnal como
Iltro de falento

La practica profesional pue-

de transformarse en el punto
de partida para identificar y
desarrollar talento joven. Para
la head de human resources en
GoodRabbit, Maria José Moreno,

es uno de los mecanismos mds potentes de deteccion temprana,
porque permite evaluar a las personas en un entorno real y no solo
desde lo declarativo.“Una entrevista muestra intencion; la practica
muestra comportamiento”, afirma, y explica que en ese periodo
emergen variables que no aparecen en un curriculum, como la

capacidad de aprendizaje, la reaccién ante el error, la autonomia,
la forma de relacionarse con el equipo y la motivacion por aportar.
“Esos indicadores suelen ser mas predictivos del desempenio futuro
que la experiencia previa, especialmente en perfiles jovenes”.

En esa linea, Moreno identifica que cuando |a organizacion acom-
pafia el proceso, forma desde la cultura y evalda el desempefio en
terreno, la incertidumbre de contratar a alguien sin trayectoria

disminuye de manera significativa. “Una practica bien gestionada
no es solo una instancia formativa, es el mejor proceso de seleccién

extendido que puede tener una empresa”, concluye.

primer empleo en una experiencia
donde cada uno pueda ampliar su
mochila de empleabilidad mas alla
de su rol actual”.

En cuanto al retorno, el gerente
de professional & RPO de Rands-
tad, Pablo Guarnaccia, dice que la
rentabilidad debe observarse por
etapas. “Entre los 3 y 6 meses es
clave medir el time to productivity,
la velocidad de aprendizaje y el
cumplimiento de hitos”, explica.
Luego, entre los 9y 12 meses,
el andlisis se amplia hacia la tasa
de rotacién, la movilidad interna
y la contribucion a la mejora de

procesos, “areas donde los perfiles
jovenes suelen destacar rapida-
mente por su agilidad, capacidad
de adaptacion y uso natural de
herramientas digitales”.

A su vez, subraya que "ya no se
trata solo de lo que el empleador
ofrece, sino de lo que el talento
puede llegar a ser dentro de la
organizacion”. Para que el esfuerzo
destinado a capacitacion tenga im-
pacto en la retencion del talento, es
clave vincularlo a trayectorias claras
de crecimiento, movilidad interna
real y lideres que actiien como refe-
rentes de desarrollo profesional.




