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| CONCLUSIONES

Los cambios promovidos por la Cuarta
Revolucién Industrial (o Industria 4.0)
tienen un alcance global y estdn
creando un escenario desconocido en
sumagnitudy limites. Muchas empresas
(sobre todo aquellas internacionales,
grandes y masivas), para las que no es
posible restarse de este proceso, han
asumido el cambio con rapidez, ya
sea generando su propia tecnologia
o adquiriéndola en el mercado
especializado.

En el Comercio, las empresas mds
grandes, con presencia extendida en
escenarios diversos (grandes ciudades
versus pequenas localidades, distintos
formatos y modelos de negocio), viven
en diferentes grados el cambio y la
implementaciéon de estas tecnologias.
Pero también hay un nUmero
significativo de organizaciones
que observan el fendbmeno con un
poco mds de distancia y menos
urgencia. Este grupo de empresas,
mds pequenas, locales y alejadas
de los grandes centros urbanos, han
sido espectadoras (hasta ahora), o
seguidoras de las tendencias que
marca el mercado.

El proceso de cambio tecnoldgico no
se refiere solo alo mds evidente, como
la compra, desarrollo, instalacion y
puesta en marcha de tecnologias
complejas o caras. También se define
como un cambio profundo, con
implicaciones culturales (hdbitos de
consumo y comunicacion), donde
se modifican las interacciones entre
las personas (vendedor - comprador,
cliente proveedor), y también entre
ellas y las mdaquinas, que de ser una
ayuda, pasan a ser el negocio (por
ejemplo en el e-commerce). También
se redefinen procesos, cambian 1os

tiempos (inmediatez) y se construyen
“ecosistemas de innovacion” para dar
soluciones a los desafios que esto trae,
entre ofros.

Estosignificaquelostrabajadoresnosdlo
deben tener dominio técnico sobre las
tecnologias que se implementan, sino
que deberdn aprender a relacionarse
de diferente manera con nuevos socios
en el proceso de cambio, y con reglas
que se redefinen de manera rdpida y
constante. Por ejemplo, en un estudio
realizado para Estados Unidos, el World
Economic Forum (2019) detalla que
las empresas de retail esperan que las
tecnologias asociadas a la industria 4.0
produzcan cambios en la cadena de
valor principal que implican entender
el negocio de otra manera’.

Aungque muchas veces se describen
impactos terribles de destruccion de
puestos de trabajo, este estudio arroja
que lo mds probable sea que un alto
porcentaje de las competencias
laborales estén en franca exposicidon
al cambio u obsolescencia, pero
también que se creen otras nuevas, ya
sea dentro del mismo retail o en ofros
rubros.

En Chile, el sector Comercio ha sido
uno de los impulsores de este cambio,
lo que demuestra cierta proactividad
frente a las transformaciones que se
avecinan. Por ejemplo, es probable
que, si en algun momento existié un
estdndar para entender el negocio,
los cambios tecnoldgicos ampliardn
el modo de entenderlo, incorporando
mayor variedad. Dada la diversidad
de actores, es probable que algunas
empresas, aun cuando perciban la
proximidad del cambio, nunca lleguen
avivirlo completamente, o se tomen un

? Por ejemplo, invertir la orientaciéon de las balanzas en un supermercado no se relaciona con el
desarrollo ni con la incorporacion de nuevas tecnologias complejas, pero elimina una funcion
(competencia) y modifica la cadena de valor. Asimismo, se pueden ver otros ejemplos a través

del andlisis realizado.



tiempo en asimilarlo. La transformacion
tecnolégica también implica, por
ejemplo, que los consumidores
diferencien o diversifiqguen  sus
demandas, obligando a las empresas
a considerar variaciones en sus locales
y formatos, a crear nuevas estructuras,
etc.

En los términos en que se ha
planteado este estudio, eso implica
qgue convivirdn modelos tradicionales
y vanguardistas de concebir el
negocio, sin que necesariamente se
produzca un reemplazo (emergencia
y obsolescencia en simultdneo) de
las competencias requeridas en sus
frabajadores, nique este seainmediato
U homogéneo en las empresas. El
proceso debiera entenderse mds
como una ampliacién del stock de
competencias, las que aplicardn
dependiendo de las circunstancias en
las que estén enmarcadas (contexto de
desempeno), en versiones tradicional
y 4.0. Probablemente esto también
se acople con nuevas ocupaciones
y demandas por competencias que
extenderdn el negocio (como el
aparejado al reciente fendmeno de
“la Ultima milla”, data science, etc.).

Considerando las multiples aristas que
esto puede traer en la fuerza laboral
del Comercio, y en sintonia con lo
observado en ofros paises, parece
recomendable definir una estrategia
colectiva (sectorial) para enfrentar
los desafios del proceso, mediante
acciones de beneficio extendido. La
alta renovacién laboral vy la dificultad
para contratar que se describe en el
estudio, hacen pensar que es plausible
que las soluciones implementadas en
una sola empresa no tengan efecto

suficiente, o bien que su costo sea muy
alto y dificil de asumir. Adicionalmente,
el cambio estd mostrando que el
management enfrentard una alta
exigencia, y de manera sostenida,
tanto para adaptarse, como para
guiar a los trabajadores y permanecer
en el negocio.

Asumir desafios de este tipo de manera
conjunta también permite articularse
con ofros actores relevantes del
proceso de cambio, como el sector
publico y el formativo, por ejemplo.
Factores importantes a fener en
cuenta pueden ser la precarizacion
de las nuevas fuentes de empleo, las
evidentes diferencias generacionales
-con sus infereses y moftivaciones-
conviviendo en un entorno de cambio
de reglas para el mundo del frabagjo, y
alfabetizacién digital (que no se limita
aluso de una tecnologia en particular),
entre ofras.

Por Ultimo, junto con las estrategias mds
evidentes que se pueden desprender
para el conjunto de empresas,
destaca la necesidad de disenar,
promover e implementar un modelo
de acompanamiento al cambio
cultural que implica abordar todas
estas tfransformaciones, el que debiera
incluir aspectos de orden conductual
y relacional de los ftrabajadores.
En la mayor parte de los estudios
internacionales se destaca que el
aprendizaje del uso de tecnologias
es algo fransaccional y rdpido de
conseguir. Pero el gran desafio de
capital humano es lograr que los
trabajadores que estén sintonizados
con el nuevo marco.
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A partirdelosresultados de este estudio,
y también de la experiencia recogida
en otros paises, lograr un acuerdo de
frabajo sectorial -que convoque a
diferentes actores (puUblicos, gremios,
instituciones de formacion) y a un
numero significativo de empresas- se
propone como estrategia para hacer
frente a los cambios que impulsa la
Revolucién 4.0.

En este acuerdo se debiera
estructurar una “Hoja de Ruta” para
la Transformacion Digital del sector
Comercio, que se constituya en el gje
sobre el que se desarrolleniniciativas de
beneficio conjunto (e incluso de mds
alcance que sélo el sector Comercio).
Es importante recalcar la relevancia
de avanzar en procesos sectoriales
de la planificacién de la fuerza de
frabajo, con perspectiva estratégica,
definiendo acciones conjuntas
concretas, con prioridades y plazos.

También es muy necesario contar
con datos sectoriales y conocimiento
acumulado que permitan reorientar
acciones y medir el efecto e impacto
de aquellas que se implementen. Si
bien compartirinformacién corporativa
parece ser una prdctica dificil, es
necesario elaborar mecanismos que
permitan satisfacer las necesidades de
conocimiento y monitoreo, asi como
de prospeccidén de cambios, que den
confianza y valor a las empresas y
que motive a ofras a participar de un
conocimiento acumulado y detallado
del sector.

Si bien el mercado chileno fiene
ciertas particularidades que requieren
consideracion, también es necesario

| RECOMENDACIONES

tener presente la experiencia de
otros paises que han transitado por
experiencias similares que sirvan de
referencia.

La Hoja de Ruta debe poner en el
cenfro la necesidad de contar con
capital humano adecuado a los
desafios del sector. Esto significa
asumir, en canfidad y estdndar
formativo, los requerimientos del
sector, enfregando esta “demanda”
a las entidades especializadas en la
formacion (“oferta”). De acuerdo a los
requerimientos de la fuerza de trabajo
actual, es recomendable integrar
al frabajo conjunto a actores de la
formacion no formal (OTECs y SENCE).
Para hacer frente a los nuevos
desafios, es necesario elevar las
competencias  (upskilling) de los
trabajadores que permanecerdn en
el sector, y reentrenarlos para nuevas
ocupaciones, tanto dentro como fuera
del sector (reskiling). Esto implica tener
una vision clara y real del surgimiento
de nuevas ocupaciones.

Es necesario tener en cuenta que el
proceso no solo se enmarca en el
conjunto mds masivo de trabajadores,
sino también afecta a ejecutivos
y profesionales, para los que seria
necesario disenar e implementar
programas de desarrollo para la
gestion del cambio, y formacién base y
fransversalencompetenciasrequeridas
para entornos tecnologizados. En este
Ultimo punto, generar asociatividad
y valor compartido con sectores
mds vinculados a la tecnologia,
para lograr sinergias formativas en
la implementacién masiva en estas
competencias, parece ser el mejor
camino.



ELEMENTOS PARA LA CONSTRUCCION DE UNA HOJA DE RUTA
PARA LA TRANSFORMACION DIGITAL

En un sector como el Comercio, que
emplea 1.5 millones de personas,
cualquier fendbmeno que lo afecte
puede fener un enorme impacto
potencial. En este estudio se estimd que
enunanoserenové el 36% de ladotacion
(en promedio), lo que implica que las
empresas fuvieron que seleccionar y
hacer induccién a mds de medio millén
de personas, entre ofras actividades.
El estudio indica también que un 63%
de las competencias pueden ser
reemplazadas por la infroduccion de
tecnologias, afectando principalmente
funciones de cardcter rutinario, que es
donde se desempena entre el 70% a
80% de los trabajadores.

Asi, conducir el proceso de
transformacion tecnolégica, mds alld de
las soluciones que cada empresa pueda
implementar, pasa a ser un desafio
sectorial, y debiera ser promovido por

una “Hoja de Ruta paralaTransformacion
Digital en el sector Comercio”, que
dirija las acciones y que involucre a las
empresas, los gremios, los trabajadores y
el Estado, con un horizonte de al menos
cinco anos.

Las acciones que han tomados otros
sectores productivos, en Chile y en el
mundo, pueden servir de referencia
para demostrar que en este tipo de
problemdticas las acciones colectivas
dan  mejores resulfados que la
competencia entre actores aislados. En
nuestro pais, se puede citar el desarrollo
deunahojaderutaparalamineriahecha
por Alta Ley v la iniciativa que desde la
l6gica de Industria 4.0 ha dado la CPC
al Mantenimiento. A nivel internacional,
el sistema de articulacidn sectorial
australiano es inspirador, al igual que la
estructura y avance en las propuestas
de la Chamber of Commerce of USA.

Acciones minimas a incluir en la Hoja de Ruta para la Transformacién Digital en

el sector Comercio

1. OBSERVACION DEL SECTOR (AWARENESS)

o« Observatorio de ocupaciones emergentes y obsolescentes.
e Programa de formacién para fortalecer la gestion del cambio

(Management 4.0).

o Definicién de competencias transversales para el Comercio 4.0.
e Benchmark internacional peridédico.

2. DESARROLLO DE CAPACIDADES INSTITUCIONALES

¢ Convocatoria alas empresas y actores institucionales.

e Desarrollo de un Marco Nacional de Cualificaciones para el Comercio 4.0.

¢ Alineamiento de la oferta formativa formal (bajo la necesidad de
competencias emergentes en la demanda).

o Desarrollo de la oferta formativa no formal para reskilling y upskilling.

e Articulacidon con instrumentos puUblicos para la implementacion de la
oferta formativa no formal (SENCE y OTECs).

3. DESARROLLO DE CAPACIDADES DE LAS PERSONAS

o Desarrollo de capacidades de management.

o Desarrollo de upskiling (pilotaje sobre el desarrollo de habilidades
requeridas para el Comercio 4.0, por ejemplo).

o Desarrollo de reskiling basado en los requerimientos de nuevos
puestos credndose en ofros sectores con empleabilidad (pilotaje en
coordinacion con entes como MINTRAB y organismos locales).
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