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T H I N K I N G  N E T  G R O U P  

THINKING NET GROUP está 
integrada por un cuerpo de 
consultores asociados, prove-
nientes de algunas de las más 
prestigiosas universidades del 
país y del extranjero, que bus-
can caminar junto con aque-
llos clientes que coincidan en 
nuestra mirada de abordar la 
temática que nos convoca, el 
desarrollo de las personas que 
trabajan. 

THINKING NET GROUP es el resul-
tado de un proceso de maduración 
de larga data y que ha conjugado 
diversas experiencias, tanto en 
Chile como en el extranjero en el 
campo de las organizaciones del 
más diverso tipo, carácter y tama-
ño. 

Como toda experiencia de vida, se 
funda sobre una visión ambiciosa 
como es la de conjugar las ganas 
de trascender aportando nuestros 
esfuerzos y conocimientos en la 
construcción de proyectos que 
ayuden a las organizaciones, que 
acepten nuestra propuesta, a ser 
mejores.  

De esa manera buscamos compro-
meternos, nosotros junto a nues-
tros clientes, a lograr que esas 
organizaciones den a sus integran-
tes el espacio para que desarrollen 
al máximo sus propias capacida-
des, alineadas con las estrategias 
de sus empresas y que de esa 
manera se fortalezca el vínculo de 
pertenencia. 

Estamos persuadidos de que 
ese escenario será una verda-
dera contribución al logro de 
ambientes de trabajo más 
agradables, empresas más 
exitosas y personas más feli-
ces.   

A más de dos años desde la 
partida de nuestra Consultora  

Thinking Net Group, sentimos 
que la generación de pensa-
miento, la creatividad y el cre-
cimiento intelectual, tanto 
nuestro como el de nuestros 
clientes, continúa siendo el 
principal desafío para generar 
una mirada diferenciadora en 
la manera de hacer negocios. 

A lo largo de los años, hemos 
desarrollado una serie de mo-
delos en el abordaje de las 
problemáticas de los procesos 
humanos en las organizacio-
nes, los que a partir de esta 
nueva etapa intentamos pro-
fundizar, terminando, de esta 
forma, de dar cuerpo a nues-
tra identidad distintiva como 
consultores en el desarrollo de 
las personas. 

Q U I E N E S  S O M O S  

P R O C E S O S  D E  C O A C H I N G   

El coaching es una técnica de 
asesoría y entrenamiento perso-
nalizado cuyo objetivo es desarro-
llar el máximo nivel de potencial 
de los ejecutivos de las organiza-
ciones. 

Esta actividad necesita de un 
encuadre que permita confiden-
cialidad y confianza para desarro-
llar una relación de compromiso 
personal y profesional entre el 
consultor – Coacher – y el cliente 
– Coachee. 

Es importante señalar que no 
es un espacio terapéutico a 
pesar que el coachee muestra 
sus dificultades personales 
con la tarea. Por el contrario, 
el material de trabajo es preci-
samente “el trabajo”, es decir 
la labor profesional. 

En el espacio de las sesiones 
de Coaching el coachee expo-
ne sus vivencias laborales del 
día a día, incluyendo los pla-
nes estratégicos y operativos 

para el área que dirige, así 
como las dificultades que se 
le presentan con sus supe-
riores y subalternos. 
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“La genialidad está 

en ver lo que  

todo el mundo ha vis-

to y pensar lo que na-

die ha pensado”  

Albert Szent-Györg 

Descubridor de la vi-

tamina D 

N
°

 1
 



Olimpíadas  de Integración  

Inacap Serena 

Cierre   

“Desarrollo  de la Gestión  

Directiva” 

Hewlett Packard Chile 

P R O C E S O S  D E  C O A C H I N G   

El trabajo de Coaching puede complementarse 
con el acompañamiento en  terreno que se le 
realizará al coachee.  

Al inicio del programa se aplica una herramienta 
de feedback de 360° que entrega un diagnósti-
co de competitividad individual y de equipo que 
mide distintos factores de desempeño. Los mis-
mos están divididos en dos áreas: una técnica y 
otra concerniente al manejo de las relaciones 
interpersonales. Dicho diagnóstico que contem-
pla diversas variables permite tener una visión 
completa del coachee.  

Esto facilitará la definición de los objetivos y la 
evaluación del avance en un plan de seguimien-
to. 

Una de las tareas esenciales de esta 
técnica es iniciar un proceso de com-
prensión del funcionamiento conductual 
y emocional del coachee en el ámbito 
del trabajo; lo cual ayudará en el desa-
rrollo de estrategias de adaptación y 
resolución de problemas.  

No debemos olvidar que entre los obje-
tivos que nos debemos plantear al ini-
ciar un proceso de Coaching están el 
lograr un mejoramiento de la calidad de 
vida laboral del coachee y un desempe-
ño más eficiente del rol que le ha asig-
nado la empresa. 

 

 A partir del juego hemos 
desarrollado una serie de 
técnicas para el trabajo de 
alto impacto con tres líneas 
de trabajo fundamentalmen-
te: 

1.- La elaboración de situa-
ciones difíciles en las empre-
sas como lo son las fusiones, 
los cambios estratégicos, las 
negociaciones difíciles o las 
reestructuraciones. 

2.– El alineamiento estratégi-
co  

3.- La generación de Equipos 
de Alto Rendimiento y el de-
sarrollo de competencias 
específicas en: Liderazgo, 
Trabajo en Equipo, Planifica-
ción, Negociación y Diagnósti-
co Participativo. 

Creemos que es sumamente 
importante que para cada 
necesidad contemos con una 
propuesta original o con la 
posibilidad de desarrollar un 
diseño exclusivo para la si-
tuación particular por la que 
atraviesa la empresa. 

La actividad lúdica busca 
acelerar procesos de forma 
controlada donde, los partici-
pantes experimenten de for-
ma intensiva, lo que significa 
un cambio en el desarrollo 
normal de la estrategia orga-
nizacional. 

“El juego es el niño 
del trabajo, no hay 
forma de juego que 
no encuentre su mo-
delo en alguna ocu-

pación  

seria que le precede 
en el tiempo”. 

Wundt, Wilhelm 

1832-1920 

 

La Actividad Lúdica Tiene 
los siguientes Objetivos: 
1.- Facilitar la exploración libre 
de estrategias con el fin de 
propiciar la aparición del pro-
blema. 

2.- Facilitar la elaboración de 
soluciones en un tiempo acota-
do. 

3.- Permitir la auto administra-
ción del aprendizaje. 

4.- Facilitar la utilización de 
todo  el potencial de descubri-
miento de cada  uno de los 
participantes. 

5.- Desarrollar un enfoque 
sistémico a partir de la inter-
pretación de  d i s t i n t o s 
roles. 

6.- Facilitar la auto evaluación 
del comportamiento. 

 El juego  
El juego es un elemento im-
prescindible en la vida del ser 
humano. De niños ayuda a la 
elaboración de la angustia 
producida por lo desconocido, 
es decir que a partir del “como 
sí” no necesitamos vivir una 
situación traumática como son 
la muerte, la    oscuridad abso-
luta, la pérdida etc., sino que 
por el contrario, jugando apren-
demos sobre nosotros mismos 
y nuestras reacciones. 

CONSULTORÍA  A  PARTIR DE LA  INTERVENCIÓN  CON TÉCNICAS LÚDICAS  

Siempre será más 

rentable invertir en el 

fortalecimiento de 

unas pocas debilidades 

que iniciar procesos de 

búsqueda de nuevos 

profesionales y/o 

ejecutivos que traerán 

consigo otros 

inconvenientes. 
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Taller de Alineamiento 
Estratégico.  Top Team   

British American   

Tobacco Perú 

Taller de Negociación 

      TRANSBANK  

Taller “Integración de 
Equipos de Trabajo” 

Gerencia Los Héroes 

Nuestra manera de hacer y pensar los procesos de 
consultoría se sustenta en la idea de que las organiza-
ciones que han constatado la existencia de una brecha 
entre los resultados planificados y los reales, muchas 
veces requieren de intervenciones concretas, apoya-
das con un instrumental metodológico y técnico sólido 
e innovador, que favorezcan la toma de decisiones y la 
implementación de medidas de mejoramiento. 

 

En los últimos años, nos hemos percatado que la arti-
culación o conjugación de dinámicas lúdicas como 
instrumento de diagnóstico y, posteriormente, la imple-
mentación de procesos de mejoramiento a través de 
instrumentos duros de gestión, nos ha permitido por 
una parte, sensibilizar a las personas con la necesidad 
de cambio y, por otra, entregarles, técnicas, herra-
mientas y procesos, que aseguren resultados y la con-
tinuidad de los mismos en el tiempo.  

En otros casos, la necesidad de cambio y mejoramiento está tan pre-
sente e internalizada, que las organizaciones sólo requieren de una 
intervención basada en herramientas o instrumentos concretos de 
gestión, para alinearse nuevamente hacia el camino del éxito.  

 

 

CONSULTORÍA  DE  PROCESOS 
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Ya adultos vamos dejando de jugar, 
sin embargo lo            desconocido, 
el cambio, sigue produciendo en 
nosotros sensaciones angustian-
tes. El stress, el mal humor, la 
depresión, los dolores corporales, 
las dificultades con el sueño o los  
trastornos en la alimentación son 
la moneda cotidiana de nuestra 
respuesta ante el cambio y la incer-
tidumbre. 

Jugar entonces permite sobrellevar 
mejor la presión que la vida cotidia-
na nos produce. Una fusión, un 
traslado, dificultades en el desarro-
llo del negocio, negociaciones difíci-
les pueden ser trabajadas a partir 
de la técnica lúdica. 

La Simulación: 
Simular significa “dar apariencia a 
una cosa de otra”, en cualquier 
caso la simulación es un disfraz 
asumido por el individuo. Desde el 
punto de vista didáctico se trata de 
reproducir una realidad mediante 
un modelo. El juego de simulación 
es entonces esencialmente la 
búsqueda de la apertura, de la 
posibilidad de cambio de perspecti-
va, dado que alguien que habitual-
mente desarrolla un papel  en la 
vida diaria, en el juego se ve obliga-
do a ponerse en el lugar del otro, 
de defender la postura que habi-
tualmente combate, de desarrollar 
argumentos para fundamentar esa 
defensa, lo que sin duda, modifi-
cará en cierta forma las propias 
convicciones del jugador. 

Metodología: 
Una de las posibilidades 
propuestas es el Juego de 
Roles, por lo que definire-
mos a continuación los al-
cances de la Dimensión 
“ROL” 

 ROL: Se puede definir como 
un conjunto de actitudes, de 
comportamientos, de expec-
tativas, etc... que determi-
nan las conductas de los 
individuos en situaciones 
más o menos definidas. 
Este conjunto determina el 
marco de representaciones 
que permiten al individuo 
reaccionar con un mínimo 
de coherencia. 

Los roles pueden definirse 
en relación con: 

* Su situación en un marco 
institucional. 

* La carga afectivo- intelec-
tual que los caracteriza. 

 

En el juego de simulación 
las conductas están parcial-
mente controladas por sus 
consecuencias, los roles, 
como norma general, tien-
den a ser instrumentales: 
orientados a la eficacia en 
relación a un entorno res-
trictivo, dado que: el rol está 
definido desde el principio, 

es relativamente rígido, es 
sencillo y poco ambiguo. 

De todas maneras la situa-
ción mantiene un grado de 
ambigüedad, dado que a 
pesar de la predefinición de 
roles, la situación se va 
construyendo durante el 
juego. 

Esta última característica es 
la que justamente otorga la 
riqueza a la técnica         
escogida. 
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CONSULTORÍA  A  PARTIR DE LA  INTERVENCIÓN  CON TÉCNICAS LÚDICAS  

Taller Alineamiento y  

comunicación  

Inacap  sede la Serena 



A fines del 
año 2004, TNG en su proceso de cre-
cimiento sostenido, llegó a un acuerdo 
con Quest Consultores para fusionar 
sus operaciones, con la finalidad de 
desarrollar nuevas líneas de negocio, 
generar un entorno colaborativo de 
creatividad y pensamiento, entregan-
do a cada uno de los clientes que nos 
han abierto sus puertas, una respues-
ta novedosa y específica a las necesi-
dades que nos plantean. De esta ma-
nera, nace y comienza nuestra área de 
selección. 

 

  

 

En este tiempo, y 
con la creación de una filosofía de 
trabajo novedosa e innovadora, nos 
hemos desligado del método tradicio-
nal de selección presente actualmente 
en el mercado, pudiendo diferenciar-
nos claramente en la forma de hacer 
las cosas en el ámbito de la selección, 
en la relación que establecemos con 
nuestros clientes y en los resultados 
que ellos  están logrando. Es  así que , 
han incrementado en forma sustancial 
la competitividad de sus empresas a 
través de la incorporación de personas 
adecuadas para el tipo de organiza-
ción, estrategia, desafíos y cultura. 

¿Cómo lo sabemos? Valoramos y exigi-
mos que nuestros clientes midan la 
calidad de nuestros procesos en base 
a datos duros, indicadores de rotación, 
desempeño de los profesionales selec-
cionados, porcentaje de promociones 
de nuestros candidatos en el tiempo.  

SELECCIÓN 

En ambos casos, el tipo de consultoría implementada 
depende de la demanda y la necesidad de nuestros 
clientes, que es escuchada con profesionalismo, ob-
servada desde una mirada analítica, y respondida con 
innovación, conocimientos y responsabilidad.  

Entregamos lo que se necesita para mejorar procesos 
y alcanzar resultados, ni más ni menos. Diseñamos e 
implementamos intervenciones orientadas a mejorar 
los resultados de la organización.  

Como se mencionó anteriormente, intervenimos de 
acuerdo a la necesidad y realidad del cliente, lo que 
nos consolida como “facilitadores de procesos de 
mejoramiento”  a través de modelos novedosos, no 
envasados, que varían de organización en organiza-
ción, de realidad en realidad.  

¿Y Cómo lo logramos? 

Somos el enlace, la unión entre perso-
nas y organizaciones y, por lo tanto, 
hemos generado una metodología que 
permite un profundo conocimiento del 
cargo, la organización, su cultura, diná-
mica y realidad. Pasantías en terreno, 
evaluaciones transversales a jefaturas 
y pares, levantamiento de competen-
cias, diseño o modificación de las des-
cripciones y los perfiles, evaluación de 
personas exitosas en el mismo cargo, y 
toda tarea que permita facilitar el calce 
de nuestros candidatos a la organiza-
ción, son parte de nuestro quehacer 
diario. 

En otras palabras, para los Psicólogos 
Organizacionales de TNG cada requeri-
miento es un proceso de consultoría de 
selección.  

Además, en el último año, nos hemos 
preocupado de buscar socios estratégi-
cos a nivel internacional que nos brin-
den el soporte metodológico y tecnoló-
gico en el ámbito de instrumentos y 
herramientas de evaluación para com-
plementar la incorporación de talentos 
a la organización.  

De esta forma, hemos implementado la 
utilización de PASPORT, herramienta 
desarrollada por PERSONA GLOBAL, 
que realiza una evaluación de calce y 
compatibilidad entre las Competencias 
deseadas por el cliente y las exigencias 
del cargo, con las competencias de los 
potenciales candidatos. PASPORT fue 
desarrollada con investigadores de 
Princeton, Stanford y Redlands Univer-
sity y tiene todos los estudios de valida-
ción y confiabilidad disponibles.     

El instrumento Pasport ha sido utilizado por 
más de 75 compañías líderes en los Esta-
dos Unidos con resultados medidos. Los 
clientes incluyen a American Cancer Society, 
Disney Imaging, Fujitsu, Nokia, AAA Qwest, 
Budweiser, Diginet America, efax.com, 
Global Music Network, San Francisco News-
paper Agency, and UCSF/Stanford Health 
Care. 

Por otro lado, nuestra responsabilidad no es 
sólo con la organización cliente, sino que 
también con los candidatos que ponen en 
nuestras manos su historia laboral, expe-
riencia y anonimato, en su proceso de 
búsqueda de mejores perspectivas. Velamos 
porque nuestros candidatos se mantengan 
informados, con conocimiento detallado y al 
día de sus procesos de modo de reducir la 
incertidumbre, la ansiedad, propias de un 
proceso de búsqueda.  

Nuestros socios en selección han sido em-
presas  multinacionales y nacionales como 
DHL Express, DHL Danzas, Ondeo Nalco, 
Laboratorios Recalcine, Chiletabacos ( Bri-
tish American Tobacco), Unicit, etc. Dentro 
de un mercado de selección de alta rotación 
de consultoras, afirmamos con orgullo, que 
nuestras relaciones han sido todas de largo 
plazo, reflejadas en contratos de selección 
permanentes. Es decir, nuestros clientes 
han externalizado la totalidad de sus proce-
sos en TNG, transformando a la consultora 
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Hemos apoyado en procesos de consultoría a mu-
chas organizaciones multinacionales y nacionales 
en sus programas de mejoramiento con diferentes 
tipos de servicios, tales como,       diagnóstico de 
necesidades de capacitación, estudios de clima, 
diseño e implementación de políticas y procedi-
mientos de Recursos Humanos, Sistemas de Eva-
luación de Desempeño, Descripción de Cargos y 
definición de estructura Organizacional, Programas 
de competencias laborales y modelos de gestión 
directiva,       desarrollo de habilidades gerenciales, 
coaching para gerentes y equipos, mediciones en 
360° de competencias personales, de liderazgo y 
de trabajo en equipo . 

Nuestros socios estratégicos en el área de consul-
toría son: Chiletabacos, Hewlett Packard, Inacap La 
Serena, Bat Perú,  entre otros. 

N U M E R O  1  

CONSULTORÍA   DE  PROCESOS 
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A lo largo de los años, nos hemos preocupado 
de buscar socios estratégicos a nivel internacio-
nal que nos brinden el soporte metodológico y 
tecnológico en el ámbito de instrumentos y 
herramientas de evaluación para diferentes 
temáticas organizacionales.   

De esta forma, hemos cristaliza-
do alianzas con Persona Global 
y Ricardo Czikk Consultores, 
ambas empresas expertas en el diseño, estudio  
e implementación de  herramientas de dia-
gnóstico y evaluación, tanto a nivel de Procesos 
Organizacionales como de Management.  Todas 
las herramientas han sido desarrolladas, estu-
diadas y validadas por importantes Universida-
des de Estados Unidos y Argentina, y tienen 
todos los estudios de validación y confiabilidad 
disponibles.    

Además, siguiendo con nuestra filosofía de 
trabajo de buscar en todos los procesos que      
hacemos una aproximación creativa, distinta y 
a medida, los instrumentos son complementa-
dos con información específica que nuestros 
clientes desean obtener, tales como competen-
cias específicas a evaluar, lo que genera herra-
mientas personalizadas . 

...para cada cliente, cada momento y cada pro-
ceso  

Pasport – Herramienta de Selección por compe-
tencias,  

Comunicación Persuasiva  -Herramienta para 
mejorar las habilidades de comunicación desde 
el reconocimiento del propio estilo y de sus 
interlocutores. 

Feedback Múltiple – Herramienta global de 
evaluación de competencias de Gestión ajusta-
ble a los requerimientos y necesidades de cada 
organización.  

 

HERRAMIENTAS INTERNACIONALES DE GESTIÓN UTILIZADAS POR TNG. 
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Este ESTUDIO usa como marco la "Confluencia de Fuerzas en la Organi-
zación". Este concepto sugiere que para que un negocio tenga éxito tiene 
que ser eficaz y eficiente a la hora de satisfacer las necesidades de los 
clientes en el mercado en que opera. El  estudio mide el grado de con-
fluencia entre la organización y sus clientes, entre el rendimiento actual y 
los valores corporativos, y entre los empleados y el objetivo de la organi-
zación. 

El modelo y una definición de los elementos clave es como sigue: 

Este modelo describe los elementos clave que deben existir para que 
una organización sea completamente eficaz en el mercado. El modelo 
también muestra la interacción entre cada uno de estos elementos. 

 P.S.D El Perfil del Sistema de Dirección. Es una herramienta diseñada  
para medir la percepción que tiene su equipo de trabajo, sobre su for-
ma de aplicar ciertas habilidades en la gestión directiva , por tanto, en 
su Sistema de Dirección. A estas habilidades las denominamos compo-
nentes del P.S.D. 

360º Holistic View – Herramienta de Evaluación en 360º, utilizada en 
nuestros programas de Coaching.  

Estudio sobre la Confluencia de fuerzas en la  

Organización ECO. 



Para nosotros es fundamental que nuestras  interven-
ciones, tanto en la incorporación de        talentos a la 
organización, como en el desarrollo de habilidades blan-
das y competencias duras de gestión, estén avaladas y 
respaldadas con instrumentos de evaluación que gene-
ren valor en la información, que la temática de análisis 
sea novedosa y que los resultados sean confiables y 
atingentes a los factores que deseamos evaluar. 

 
Nuestra experiencia nos dice que toda intervención, 
independientemente del servicio, debe   complementar-
se con información objetiva, completa y trascendente. 
Mecánicas como estas son elementos indispensables 
para empresas, como en el caso de varios de nuestros 
clientes que  siguen normas ISO o administran con    
Balance Scored Card ( panel de control integral). Es por 
ello, que nuestros esfuerzos en generar una red de pen-
samiento internacional que nos proporcione el soporte 
metodológico y tecnológico para enriquecer nuestros 
programas, ha sido incansable.  
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HERRAMIENTAS INTERNACIONALES DE GESTIÓN UTILIZADAS POR TNG. 

S.C.A.(Sales Competency Assessment) E.V.C.   

Evaluación de las Competencias en Ventas, analiza el rendimiento de 
un Vendedor a lo largo de todo el ciclo de la venta. La evaluación 
aporta un “Feedback” acerca de los principales factores de rendi-
miento usados antes, durante  y después del ciclo de la venta. 

C.V.S. ( Customer Value Survey)  

Estudio De valor para el cliente El propósito de este 
estudio es dar a las organizaciones  una información 
sobre la cual poder basar decisiones  acerca de cómo 
mantener o incrementar la satisfacción de los clientes y 
aún más importante, la retención del Cliente 

Cómo puede ayudarme el ECO 

• Como una encuesta de opinión de los em-
pleados  y la realidad entre lo que se dice y 
lo que se hace. 

• Como un modo de mejorar los resultados 
del negocio 

• Como una herramienta de diagnostico 
para identificar las necesidades de entre-
namiento de las diferentes áreas. 

• Como una manera de seguir el desempeño 
a través del tiempo 

• Como una herramienta de planificación 
para el cambio organizacional 

• Como una manera de medir el cambio 
organizacional 

“Sin medición, uno va para 
cualquier lado y muy 

probablemente llegue allí” 

 Autor  anónimo 



¿Qué es el Proceso de Administración del Talento? 

El proceso de Administración del Talento (TMP) es 
un proceso dinámico que determina el talento 
directivo actual presente en una organización para 
poder crear planes de acción a fin de desarrollar a 
cada gerente en su máxima capacidad.  

El TMP es una herramienta estratégica de 
360 ° que apoya a una organización en la 
utilización constructiva de sus recursos 
humanos, consta de 53 preguntas que mi-
den las 10 capacidades más importantes 
del gerente talentoso : 

• Gerencia de proceso 

• Conciencia del costo 

• Foco en el logro 

• Comunicación 

• Administración del cambio 

• Liderazgo 

• Juicio 

• Foco en el cliente 

• Resolución de problemas 

• Administración de la calidad  

A comienzos de este año, Persona Global, consul-
tora norteamericana especializada en el desarrollo 
de herramientas orientadas a la gestión organiza-
cional, con la cual TNG tiene una alianza estratégi-
ca desde el año 2003, decidió  realizar un estudio 
a nivel mundial sobre el “Proceso de Administra-
ción del Talento”. En los Estados Unidos, el estu-
dio fue realizado con el apoyo de la Universidad de 
California en San Francisco. 

Thinking Net Group como representante exclusivo 
de Persona Global en nuestro país, realizó el estu-
dio localmente en conjunto con la Cátedra de Psi-
cología Organizacional de la Escuela de Psicología 
de la Universidad Andrés Bello, en el ámbito edu-
cacional, y con Hp, Kodak y Enaex en el ámbito 
organizacional. 

PARTICIPACIÓN DE T.N.G EN INVESTIGACIONES INTERNACIONALES 
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Las Necesidades 
Humanas incluyen 

la posibilidad de 
desplegar el talento. 

Hoy que la 
permanencia en 

una misma 
organización ya no 

es un valor 
deseable, la 

motivación pasa a 
ser un ingrediente 
clave en cualquier 

estrategia de 
retención de 

talentos. 
V E N T A J A S  C O M P E T I T I V A S  D E L  T . M . P .  E N  L A  
A D M I N I S T R A C I Ó N  D E  R R H H  D E  U N A  O R G A N I Z A C I Ó N   

1.Herramienta de Desarrollo: Identifica necesida-
des específicas de entrenamiento y desarrollo 
para gerentes con potencial. 

 

2.-Herramienta de planificación de la sucesión: 
Asegura un adecuado suministro de talentos 
para cubrir posiciones claves en la organización. 

 

3.- Herramienta de Benchmarking: Mide los nive-
les de competencia y rendimiento de los profe-
sionales de la organización. 

 

4.- Herramienta estratégica: Ayuda a retener a 
los empleados claves para cubrir las necesida-
des de negocios a largo plazo. 

 

5.- Herramienta de refuerzo: Reconoce a los 
buenos gerentes de acuerdo a su rendimiento. 
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Pocas encuentran respuestas acerta-
das y esto sucede en la mayoría de 
los casos dado que creemos que la 
financiación de los proyectos nos 
quita tiempo para dedicarnos a 
nuestra causa o peor aún, creemos 
que ese problema nos equipara con 
la idea de lucro tan alejada del espí-
ritu de nuestras organizaciones. 

Como todo proyecto que desee ser 
exitoso, su sustentabilidad financiera 
es a veces la principal llave que nos 
separa del camino del fracaso. 

Es dable entonces pensar que la 
generación de fondos requiere de un 
conocimiento experto, tanto como el 
que requiere ser eficiente en el cum-
plimiento de la misión distintiva de la 
organización de la cual somos parte. 

La globalización y la competencia 
son, al igual que para el resto de las 
actividades económicas del país, 
una amenaza y a la vez una oportuni-
dad. Lo que marca la diferencia en-
tre un camino u otro es la actitud 
con la que enfrentemos el desafío. 

El desarrollo del Fund Raising es una 
posibilidad  estratégica que asegu-
rará la vida y la misión organizacio-
nal. En Thinking Net Group, guiados 
por nuestro Gerente General, Gabriel 
Nicolaievsky hemos desarrollado 
distintos procesos de consultoría 
que se adaptan a las diversas nece-
sidades.  

Gabriel ha sido el director de más 
de 10      seminarios internaciona-
les de capacitación en esta temáti-
ca efectuados en Chile desde el 
año 1993 en adelante, además de 
Director Académico de los Progra-
mas del Fund Raising School del 
Centre on Philanthropy de la Uni-
versidad de Indiana, USA en nues-
tro país. Así mismo ha diseñado 
distintas campañas con probado 
éxito para, entre otras organizacio-
nes, INACAP, Aldeas Infantiles SOS, 
la Fundación de Ingenieros Comer-
ciales de la Universidad de Chile 
(ICU), la Fundación San Agustín de 
la Escuela de Ingeniería de la Ponti-
ficia             Universidad Católica y 
Fundación Soles. 

¿Por qué si mi proyecto es inspira-
dor para muchas personas, no 
logra sostenerse económicamente? 

¿Por qué a pesar de que somos 
una organización eficiente en la 
implementación de nuestro propó-
sito nos cuesta tanto conseguir 
adherentes? 

¿Por qué las cosas que hacemos 
para captar fondos no consiguen 
los resultados esperados si en el 
pasado lo hacían?  

¿A pesar de que copiamos las me-
jores ideas de otros a los que les va 
muy bien juntando platas? 

En mayor o menor medida la ma-
yoría de las Organizaciones Sin 
Fines de Lucro (OSFL) de la Socie-
dad Civil se han hecho en algún 
momento de sus vidas estas pre-
guntas.  

Lamentablemente algunas sucum-
ben antes de alcanzar las respues-
tas, otras con mejor suerte sobrevi-
ven por años, generando en cada 
nuevo ciclo un mayor desgaste en 
sus miembros a partir de campa-
ñas poco exitosas que año a año 
obtienen resultados menores a los 
esperados. 

F U N D  R A I S I N G   

E S T R A T E G I A S  D E  
G E N E R A C I Ó N   D E  
F O N D O S   P A R A  E L  B I E N  
P U B L I C O  

“Todo lo que no se 

da se pierde”  

Asarhi Pal  
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QUIENES SOMOS 


