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1.- Introduccién:

El trabajo intenta abordar la situacion de cambio que se encuentra actualmente en los
recursos humanos dentro del fendmeno de la transformacion digital, tomando como referencia
una serie de encuestas realizadas a profesionales de este ambito y autores que han influido
en la evolucién de esta actividad profesional.

A. Los obijetivos:

Como se ha indicado, el trabajo se trata de analizar las competencias que estan
teniendo relevancia a la hora de realizar las tareas y funciones por los profesionales del sector
de los recursos humanos. De esta manera, tanto el alumno como la directora, ofrecen a la
Universidad un andlisis mediante la colaboracién de la consultoria Ibermatica, S.A., que
desarrolla un proyecto, junto con el Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras
del Gobierno Vasco, realizando propuestas de mejora y adquisicion de competencias digitales

a los diferentes perfiles profesionales.

Se podria indicar que el objetivo principal de este trabajo, es el de analizar las
competencias digitales mas demandadas como consecuencia de la transformacion digital de
las organizaciones. Ademas del objetivo mencionado, se alcanzarian los siguientes objetivos

especificos:

e Describir la transformacion digital que se esta produciendo en las organizaciones.

e Definir el concepto de competencia profesional e investigar su impacto en la gestion de

los recursos humanos.

e Exponer como la adquisicion de competencias y el desarrollo de las competencias

digitales es una necesidad en la actualidad.

e Analizar el nivel de las competencias digitales de 4 profesionales que se han ofrecido

voluntarios a la evaluacién de las competencias.

Agustin Linares Carrera | UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE ANDALUCIA/ UNIVERSIDAD DE HUELVA
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B. Estado de la cuestién:

Tras varias revoluciones industriales! a nivel global, podemos decir que, actualmente
estamos sumergidos en la Cuarta Revolucion Industrial, ya que hay una clara predisposicion
a usar las nuevas tecnologias o procesos digitales en el proceso productivo. El tejido
empresarial esta teniendo un papel importante que esta cambiando practicamente todo lo que

conocemos hasta ahora.

La crisis econémica que empez6 a nivel mundial en 2007, fue el acontecimiento
histérico econdmico cuyos efectos han sido el empobrecimiento de diferentes colectivos
sociales hasta provocar que empresas consideradas sefial de identidad o fortaleza
desaparezcan. Un ejemplo de ello fue la desaparicién del Banco Lehman Brothers. Esto
sumado a los graves problemas estructurales del mercado laboral en Espafia, ocasion6 que
las empresas se vieran obligadas a reinventarse. Tendencia cada vez mas recurrente para
poder competir en un mercado globalizado y al mismo tiempo complejo por razones del alto
nivel de competencia en los diferentes mercados o, el cambio de modelo de negocio para

ahorrarse mas costes y aumentar los beneficios.

El método tradicional de produccion empresarial ha dado paso a nuevos
planteamientos mas enfocados hacia las competencias digitales y hacia la creacion de
programas de bases de datos o de gestién para aumentar la productividad dentro de la
organizacion empresarial. Estos cambios podrian ser totalmente nuevos hasta ahora para los
empleados, no siéndolo tanto para las empresas que ya venian apostando por el uso de

nuevas técnicas de produccion.

El papel que tienen las empresas actualmente, en la produccion y venta de productos
terminados o servicios, es la de incrementar los beneficios. Tener una ventaja competitiva

conllevaria destacar ante la competencia de la misma empresa.

! La Primera Revolucién Industrial se produjo entre 1760 hasta 1830, se usan materias primas como el carbén y
el petrdleo, sin embargo, en esta etapa se utilizaron otras materias primas que también marcaron importancia
como la madera y el algoddn. La Segunda Revolucion Industrial se produjo entre 1870 hasta 1914, aparecen las
materias primas derivadas de materias primas quimicas como el plastico y otro tipo de tejidos que se utilizaron
en la industria textil. La Tercera Revolucién Industrial que inicié en la década de 1950 y su confluencia y
complementariedad de las nueva tecnologias y comunicacion y energia. La Cuarta Revolucion Industrial empezé
en 2016 y es la tendencia actual de la automatizacion y el intercambio de datos en el marco de las tecnologias
de manufactura y desarrollo.
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Los recursos humanos han ido adquiriendo en los Ultimos afios una gran importancia
por ayudar al desarrollo del mundo empresarial, aportando un pequefio avance en el

tratamiento de las personas en las organizaciones.

C. La metodologia:

Se ha desarrollado una descripcion con el fin de clarificar el trabajo, para ello se ha
analizado diferentes teorias y enfoques de la gestion de las personas en las organizaciones

para determinar la evolucién de los recursos humanos.

Se ha realizado un marco teérico analizando qué papel hace la empresa en plena
transformacion digital y si el capital humano esta capacitado para afrontar los nuevos retos
empresariales. Con un enfoque cuantitativo, describiremos y analizaremos los datos
mostrados en los cuestionarios realizados a diferentes profesionales en el sector de los
recursos humanos. Para ello, se ha recurrido al test modelo de evaluacién de competencias
digitales para el ciudadano propuesto por la Comision Europea, que el Proyecto Ikanos del
Gobierno Vasco lo ha acogido para la iniciativa. Se ha procedido a esta herramienta digital
porque considero que ha sabido actuar de la mejor forma posible para evaluar las
competencias digitales, asi se consigue: saber el estado las competencias digitales y como
mejorar el perfil profesional si existen puntos débiles. Esta herramienta ha sido cumplimentada
por la consultora Ibertmatica S.A. en colaboracion con el Gobierno Vasco y los datos han sido
analizados mediante un test con preguntas en diferentes temas y las respuestas se evaluaban

mediante nUmeros del 1 al 10.

Como herramientas de realizacion del trabajo, en primer lugar, se ha utilizado
bibliografia adquirida de diferentes profesionales de varios departamentos de recursos
humanos, la biblioteca de la Universidad, articulos de la base de datos Google Académico y
Dialnet. También, he recorrido a los portales webs de la Comision Europea, el Ministerio de
Educacion, Cultura y Deporte del Gobierno de Espafia, la Consejeria de Empleo, Empresa y
Comercio de la Junta de Andalucia y del Departamento de Desarrollo Econdmico e
Infraestructuras del Gobierno Vasco con sus correspondientes recursos en redes sociales
como fue la plataforma Youtube. Matizando con una consulta de informacién a través de
Wikipedia.

Por ultimo, como herramienta fundamental, ha sido de gran ayuda la cooperacion de
la consultora que realiza los estudios de competencias digitales en Euskadi, todo para
adaptarse al entorno que rodea hoy en dia a las empresas. La colaboracion consistio en el

estudio de las competencias digitales mediante el modelo test para el ciudadano europeo. La

Agustin Linares Carrera | UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE ANDALUCIA/ UNIVERSIDAD DE HUELVA
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consultora se basé en recoger los datos, realizar las medias entre los 4 voluntarios que se
ofrecieron a dicha evaluacion y mostrar los resultados obtenidos mediante tablas de cada
perfil digital y una en su conjunto. La evaluacion lo realizaron mediante el capital humano que
dirige Roberto Lejarzegi Gonzalez en los meses de octubre y noviembre de 2019 con el
objetivo de mostrar el funcionamiento del estudio y mejora de las competencias digitales.

2.- Marco tedrico

A.- El camino sin retorno de las organizaciones conectadas, las organizaciones del siglo XXI:

En el siglo actual, las organizaciones son cada vez mas abiertas, conectadas con sus
profesionales por la globalizacion y con diferentes empresas. Todo esto, con la ayuda de las
redes sociales, el crecimiento de la cultura 2.0? aporta a la organizacién mayor capacidad para
realizar la gestién del cambio e innovar dentro de la empresa. En plena era de la digitalizacion,
la forma de relacionarse entre los profesionales esta cambiando a causa de la aparicion de
nuevas herramientas de comunicacion, existiendo una nueva influencia para tomar decisiones
y, por lo tanto, consiguiendo un nuevo estilo de vida tanto para las personas como para la

empresa.

Con la implantacién de estas herramientas, podemos decir que estamos ante una
nueva revolucion, la cual estd provocando cambios en las organizaciones y creando nuevos
comportamientos positivos y negativos, si los sumamos al potencial de internet (las redes
sociales, la crisis econémica global, la tendencia del mercado globalizado y la digitalizacion

tanto en las personas como en lo profesional).

Con la aparicion de las herramientas sociales, deja de ser necesario partir de una
cultura de empresa abierta, ademas de facilitar un cambio progresivo en éstas. Por lo que,
saber utilizar estas herramientas, ayuda a crear entornos innovadores y provocar una
transformacion dentro de la cultura empresarial, derivando en: unas organizaciones que
colaboren e innoven para potenciar nuevas ideas, conceptos o proyectos que, al mismo

tiempo, hagan nuevos productos y cambios de valores.
Estas organizaciones, pueden ser de diversas indoles:

¢ Organizaciones informales, aquellas que se basan en grupos de personas conectados a

uno o varios lideres que aportan ideas.

2 Es la revolucién de la tecnologia y de las personas en un mismo espacio virtual.
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e Organizaciones poco jerarquizadas, que se adaptan a personas mas profesionales
funcionando en proyectos ambiguos para organizarse en valores profesionales e ideas

gue reciben 6rdenes y procedimientos.

e Organizaciones inteligentes, el capital humano simplifica la complejidad de las
organizaciones, en colaboracién con otros compafieros gracias a la conectividad y

teniendo més voz y poder.

Conociéndose este fendbmeno de inteligencia colectiva, las organizaciones se orientan a
obtener resultados, siendo éste el objetivo mas dificil para el lider, pues requiere que el
entorno sea el adecuado para llegar a un elevado compromiso de trabajo en equipo. En
definitiva, saber buscar el equilibrio entre las emociones de las personas y la inteligencia

colectiva de éstas.

En la gestion de los recursos humanos también se han producido una serie de cambios

a mencionar:

o Gran parte de los departamentos de recursos humanos, estan utilizando el reclutamiento
y la seleccién 2.0° de forma Gnica o como complemento al reclutamiento tradicional. Este
tipo de reclutamiento permite acceder a un numero elevado de candidatos, mas rapido y
abaratando costes. Ademas, las redes de las corporaciones, ayudan a difundir nuevas
oportunidades de trabajo interno en las empresas, fomentando asi las promociones
internas. De este modo se pretende conseguir captar al mejor talento del mercado

aportando resultados.

¢ Fomento de la comunicacioén interna, el cual es otra ventaja porque las redes sociales son
especialmente conversaciones o, lo que es lo mismo, informacion que transcurre de un
sitio a otro con rapidez. Potenciar el intercambio de informacion entre diferentes
departamentos y de manera tanto descendente como ascendente, ayudando asi a

fomentar los proyectos transversales.

e Se incentiva el liderazgo compartido con el apoyo a las redes en los entornos

colaborativos, donde todas las personas tienen voz y acttan de forma proactiva para ir

3 Es una alternativa para las pequefias y medianas empresas en relacién a los costes, no es un secreto para realizar
la busqueda de candidatos a través de las redes sociales que esta equilibrando la balanza entre las grandes
empresas y las PYMES.

Agustin Linares Carrera | UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE ANDALUCIA/ UNIVERSIDAD DE HUELVA
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generando ideas dentro de las organizaciones y tendiendo hacia la innovacion. De este
modo, se consigue descentralizar la influencia y aumentar el compromiso porque las
personas se involucran en un sistema en el que todos somos protagonistas y sin
jerarquias.

o Lared profesional genera ideas para innovar, generando debates desde diferentes puntos
de vistas dentro de la compafiia con bastante fluidez y riqueza. En esta base se asienta

el crecimiento empresarial.

e Con esta tendencia, se facilita el aprendizaje individual y organizativo para aportar nuevos
conocimientos e informacién a través de distintos medios (articulos, blogs, revistas
digitales, etc.). La informacién compartida facilita el desarrollo del profesional de forma

sencilla.

e Unaweb social ayuda a fidelizar a las personas de la organizacién, dar muestra de orgullo
al pertenecer a la entidad y esta siendo una nueva via para transmitir los valores de la

empresa. Facilitar la motivacion de las personas que lo integran.

e También se consigue que, en las grandes corporaciones, la red fomentada anteriormente,
haga que los profesionales se vayan conociendo y trabajen en equipo, aunque sea a
distancia. Ayuda a compartir informacién, documentos, fotos, etc. poniendo en comun

objetivos globales, visiones, valores y asi a trabajar mejor en equipo.

El cambio tiene que ser constante, pero en los entornos actuales, la velocidad del
cambio se ha incrementado de una forma abrumadora y la personas tienen que adaptarse al

cambio sin grandes complicaciones (Pomares, 2015).

B.- Evolucion de los recursos humanos, las competencias y su aplicacion de las mismas:

La palabra competencia tiene su origen latino en competens significando “lo que va

con” o “lo que se adapta a” como sentidos mas especificos.
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Segun Collins Dictionary* el vocable competence aparece como sinénimo de competency,

gue significa “capacidad”, “competencia” y deriva del adjetivo completent, defendiéndolo como

“‘competente para hacer algo”, “tener un conocimiento suficiente de una materia”.

Segun Oxford Advanced Learner’s Dictionary®, este término significa “capacidad y autoridad
legal” y el vocablo competent se define como “tener la necesaria capacidad, autoridad,

habilidad, conocimiento, etc” o “bastante bueno, pero no excelente”.
En la Real Academia de la Lengua Espafiola define el vocablo competencia como:

1. Disputa o contienda entre dos 0 mas sujetos sobre alguna cosa.

2. Oposicion o rivalidad entre dos o mas que aspiran a obtener para el conocimiento o

resolucién de un asunto.

3. Aptitud e idoneidad.

4. Atribucion legitima a un juez u otra autoridad para el conocimiento o resolucién de un

asunto.

5. Accién o efecto de competir, competicién deportiva.

El origen del concepto competencia, tal como se aplica actualmente en recursos
humanos, se puede encontrar en un articulo de McClelland (1973) donde argumenté que “los
tests tradicionales, especialmente los de inteligencia e incluso el mismo concepto de
inteligencia, no predicen el éxito profesional y estan sesgados respecto a las minorias, las

mujeres y las personas de los estratos socioculturales mas bajos” (pags. 1-14).

Segun el autor, la relacién entre inteligencia y éxito profesional se da Unicamente a través de
la clase social, ya que el nivel sociocultural y escolar contamina positivamente la medida de
la inteligencia. Esta en funcién de la educacion que ha recibido cada persona, la cual
determina el acceso a ocupaciones mas valoradas socialmente y asociadas al éxito. A raiz de

ésto, el autor propuso otra metodologia e incluso otro objeto de valoracion para predecir el

4 Diccionario en linea y Tesauro de Collins con mas de un millén de palabras, entre que se encuentran
definiciones, sinénimos, pronunciaciones, traducciones, etimologia y ejemplos.
> Fue el primer diccionario en inglés para estudiantes avanzados, totalmente dirigido a un publico no nativo.

Agustin Linares Carrera | UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE ANDALUCIA/ UNIVERSIDAD DE HUELVA
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éxito profesional, como las competencias, que suponen un analisis del terreno de las
actividades ligadas a un desempefio elevado en un puesto de trabajo y que seran predictoras
del éxito profesional sin sesgos sociales. EI método de valoracion fue la verificaciéon de la

presencia o ausencia de las mencionadas competencias.

Desde ese momento, empezd a desarrollarse una linea de investigaciones que culminé con
el trabajo de Boyatzis, el cual integra los datos de las investigaciones de McClelland en la
tematica y definié la competencia como “una caracteristica personal latente en la que puede
haber una motivacion, rasgo, habilidad, aspecto de su autoimagen o rol social, o bien un

cuerpo de conocimientos, que dicha persona usa” (1982).

Las competencias se valoran a través de una entrevista desarrollada por McClelland (1976,
pag. 9) y basada en la Entrevista de Incidentes Criticos de Flanagan (1954), que, tras relatar
los tres mayores éxitos y los tres mayores fracasos del entrevistado, se realizé un posterior
andalisis del contenido de éstos, tratando de distinguir las caracteristicas que llevan al éxito a
las personas. Es importante remarcar que el trabajo de Boyatzis se orientd a puestos

directivos.

Tanto el concepto como el método de valoracion, han sido criticados por Barrett y Depinet®
(1991, péags. 1012-1024), siendo especialistas en psicologia, que consideraron que
McClelland y sus colaboradores, carecian de pruebas definitivas que demostraran que el uso
de las competencias pudiera sustituir a los test tradicionales. Tanto el nuevo concepto como
la valoracion, carecian de valor empirico y los defensores del nuevo método tampoco fueron
capaces de demostrar que las competencias predijeran el éxito en el trabajo, a diferencia de

los test, cuya validez predictiva ha sido demostrada en numerosos estudios.

Todo este debate politico se llevé a cabo en el area de psicologia como se puede
comprobar citando a los distintos autores. Es cierto que la funcién de recursos humanos esta
tradicionalmente relacionada con esta disciplina, pero también es objeto de estudio de otras
areas relacionadas con la organizacion de empresas, mas aun si lo que se pretende es
analizar las organizaciones empresariales desde un punto de vista global. El concepto de la

competencia ha comenzado a formar parte en la gestion de los recursos humanos y se ha ido

® Estos autores mencionan los Assesment Centers, son “centros de valoracién”, metodologia que puede valorar
la adecuacion de una persona a un puesto de trabajo a través tanto de test tradicionales, como de verificaciones
en la linea de las propuestas de McClleland en 1973. La validez de este método en cuanto a la prediccion del
desempefio laboral ha sido repetidamente demostrada. La linea seguida por los Assessment Centers, se ha
desarrollado independientemente de la linea seguida por los estudios de competencias.
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desligando, los primeros conceptos por McClelland y sus seguidores estaban teniendo su

importancia en la cultura empresarial en los Estados Unidos.

Sin salir del pais mencionado, se publicé un trabajo de los hermanos Spencer (1993), que
acabo de completar la propuesta genérica, que un dia empez6 McClleland y que intenta dar
respuesta a las criticas de Barret y Depinet. Se trata de una descripcién del método de
valoracién de competencias, la elaboracion de un “diccionario de competencias™, que son
universales a partir de las entrevistas de incidentes criticos®. Sobre los puestos de trabajo en
lo que se distinguen por competencias relacionadas, con desempefios superiores y desarrollo

de aplicaciones del método de competencias a la gestion de los recursos humanos.

Finalmente, Dalziel y Mitrani (1992) definieron la gestién en base a las competencias como
un método, que permite a las organizaciones revalorizar todos los recursos que poseen (pag.
10). Las competencias se consideran como un sello cultural. El éxito de las organizaciones
futuras, no se debera tanto a un liderazgo visionario ejercido a todos los niveles como a la
gran importancia concedida a los comportamientos individuales y a su adaptacion a cualquier

situacion.

En Europa, la gestion de los recursos humanos a través de las competencias es mas
reciente en comparacion a Estados Unidos. En Francia, existe incluso una normativa
legislativa®, denominada Ley de “balance de competencias”, fue una evaluacion de las
competencias que poseen las personas para que puedan ser gestionadas en su carrera

profesional y determinar sus propias necesidades en la formacion.

El enfoque de la escuela francesa fue mas genérico, porgue se considerd las competencias
gue no son conocimientos, habilidades o rasgos de personalidad, sino que son el conjunto de
los tres aspectos sumados en un perfil profesional. Consider6 Mandon que una persona es
competente sabe movilizar conocimientos y cualidades para enfrentarse a un problema
determinado (1990, pags. 32-39).

Lévy-Leboyer aporté una definicibn méas practica para considerar las competencias como
“repertorios de comportamientos que algunas personas dominan mejor que otras, los que las

hace eficaces en determinada situacion” (1996, pag. 42).

7 Es la herramienta fundamental para gestionar el talento humano, bajo el enfoque de las competencias
profesionales que constituye en las tareas a realizar la persona en un puesto de trabajo.

8 Ayuda a predecir el nivel de competencias de trabajadores y de candidatos.

% La Ley, de 31 de diciembre de 1991, obliga a las empresas a realizar cada cinco afios el balance de las
competencias de los empleados.
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Para que una persona pueda desarrollar una competencia concreta, contar con las
aptitudes y los rasgos de personalidad necesarios con un marco de experiencias formadoras.
A situarnos en el entorno actual de la empresa, en el cambio constante, es importante tener
las competencias concretas, asociadas con la misién de la ocupacién presente para tener la
capacidad de adquirir otras nuevas, a medida del entorno vaya cambiando y exigiendo su

renovacion.

La inteligencia de una persona es determinante, es una condicion previa a la capacidad
de aprendizaje y quiza el recurso mas utilizado para mejorar las competencias. El aprendizaje
de las competencias, no se hace desde la perspectiva de las diferencias individuales, sino

desde las conductas que permiten cumplir de manera eficaz las misiones de las ocupaciones.

Los puestos de trabajo deben ser mas flexibles y menos definidos en base a las tareas.
Para que los empleados o nuevos candidatos puedan ser valorados, reclutados, formados,

etc. en relacion a las competencias.

Finalizando con las exposiciones de las corrientes europeas, Woodruffe definié
“‘competence” como el conjunto de patrones de comportamiento, que una persona necesita
para desempefiar un puesto de trabajo de manera satisfactoria realizando las funciones y
tareas correspondientes como competencia “competency” (1992, pag. 17). En esta definicion,
se refirid “competence” tal como la persona aporta al puesto y “competency” se refiere a los

estdndares que exige el entorno empresarial al puesto de trabajo u ocupacién.

Existe un tercer enfoque que se sitla fuera de los recursos humanos, pero si dentro del area

de la estrategia empresarial:

“La competencia esencial permite el acceso potencial a una gran variedad de
mercados, la competencia esencial supone una contribucion significativa a los
beneficios que percibe el cliente en el producto y la competencia esencial es dificil de
imitar porque consiste en la armonizacion compleja de tecnologias individuales y de
habilidades productivas” (Prahalad & Hamel, 1990).

- Definicibn de competencia:

Si recurrimos a términos generales, se entiende por competencias individuales por el

conjunto de caracteristicas personales y conocimientos que tienen las personas en la
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resolucion de funciones y tareas a su ocupacion laboral. De manera satisfactoria, si se

relaciona con los objetivos y estrategia de la empresa.

La adhesién de las competencias individuales no proviene sélo de la suma de conocimientos
y caracteristicas personales. También respondiendo a la pregunta ¢qué sabes hacer? Lo
determina en el perfil, por la realizacién automatica de las tareas, que sélo se aprende una
vez adquirido una experiencia laboral previa. Una vez aplicado una serie de competencias, en
tareas o funciones laborales. Al fin al cabo, la cohesion de competencias esenciales, dentro
de una organizacion, depende del equipamiento técnico, la cultura de la empresa y la

estructura o condiciones del entorno en el que se mueve la organizacion.

La gestion de las competencias, se debe de enfocar en un sentido global y deben de
ser gestionadas desde la funcién de los recursos humanos. No existe relacion entre el
personal y las competencias si no va a existir un desarrollo de las mismas una vez que haya
existido nueva contratacion de personal. Al igual que no existe coherencia hacer un enfoque
de un sistema de formacién para desarrollar nuevas competencias con unos criterios

diferentes o si se elimina alguna competencia del sistema retributivo de compensaciones.

Se puede considerar gue una ventaja es competitiva, distintiva y sostenible respecto a
los competidores, que se convierte en un elemento estratégico. Encontramos el vinculo en
gue las competencias principales estan depositadas en las personas. Se debe tener la
intencion de desarrollar el capital humano, para asi fomentar el desarrollo de la organizacion.
Es importante que las personas pongan sus competencias a disposicion de la organizacion,

siendo flexibles dentro de la organizacion y evitar la rigidez.

Se esta demostrando que la gestiébn de los recursos humanos, en base a las
competencias, esta siendo mas estratégica por motivos de la flexibilidad del entorno que
rodean a las empresas. La gestion de la empresa en base a las competencias, permite
modificar los perfiles profesionales en las competencias individuales, en funcién de la visién
gue se tenga establecida en la estrategia de la empresa. La gestién por competencias es un
paso mas para unificar los planteamientos globales. Desde la direccion de la empresa, se
puede incentivar que las ocupaciones desarrollen competencias especificas, cuyo fin es
reforzar las competencias esenciales dentro de la organizacion. Determinar un perfil
profesional, deja de ser un trabajo de campo para reflejar una realidad, para ser un

instrumento de anticipacion en un futuro proximo.

La cultura de la empresa y la estrategia tomada en la organizacion, debe de estar coordinadas

con las competencias esenciales, que dispone la empresa siendo establecidas por las
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competencias individuales de las personas. Todo debe de estar coordinado y deben de
administrarse en todas las funciones en los recursos humanos (la movilidad de personal, la
formacion adquirida de los empleados y las retribuciones compensatorias), asumiendo una

gestion interna dentro de los recursos humanos.

- Perfiles de competencias:

Al asociar el concepto de competencia al de ocupacién es inevitable. Pensar en un
perfil, que es el conjunto de competencias para al adecuado desempefio de una ocupacion
concreta. En cualquier caso, tener una lista de competencias, de la cual hacer un punto de
partida, sean éstas universales o especificas. Es imprescindible, para iniciar la
implementacion del sistema y gestionar de una forma facil adecuandose los recursos

humanos en base a la mismas.

La decisién de estudiar una organizacion en concreta y extraer las competencias o
bien adherirse a una lista preestablecida. Es una decision que corresponde a la direccion,
pero debe quedar claro que los perfiles profesionales de competencias por ocupacion deben
determinarse previamente teniendo en cuenta las misiones a cumplir y los comportamientos
gue se requieren para ello. Conjuntamente con las cualidades individuales que permiten un

desempefio satisfactorio.

La organizacién, debe tener una lista de competencias especificas en funcién de su actividad,
sSu estructura, su estrategia, su cultura y establecer tres categorias de competencias

individuales:

e Competencias técnicas: los “saberes” o conocimientos especificos, que permiten
desarrollar la funcién o asumir las responsabilidades correspondientes a una ocupacion.
Es importante poseerlas, puede tratarse de conocimientos tedricos o de lenguajes

cientificos y técnicos.

e Competencias especificas: los “saberes hacer”, herramientas, métodos o las aptitudes
gue permiten desempefar funciones o responsabilidades de un puesto, de la manera que

la organizacién espera. Expresados en términos de capacidades observables.

e Competencias genéricas: los “saberes ser”, caracteristicas personales (capacidades,
actitudes, rasgos y comportamientos) que permiten al individuo comportarse, dentro de

su ocupacion, de la manera que la organizacion pide a sus empleados.
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Podemos afirmar que el enfoque de las competencias est4 en las competencias genéricas.
La gestion de los recursos humanos en base a las competencias, permite gestionar a los tres
ambitos mencionados. No sélo el primero de ellos, lo que tiene consecuencias en la movilidad
del personal, la formacion y el desarrollo. La planificacion de su carrera, la evaluacion del

desempefio y su retribucion.

- Aplicaciones del sistema de gestién por competencias:

Cada vez mas, esta siendo mas importante la gestion de los recursos humanos en la
empresa y existe un sistema que permite un adecuado tratamiento de este activo de forma
Optima mediante las competencias. Siguiendo a Feltham, la necesidad de gestionar
cuidadosamente las competencias de las personas en una organizacion se debe a las
presiones que estan produciendo por: los cambios en el sistema tecnoldgico, el camino hacia
la calidad, la flexibilidad de las organizaciones, las nuevas situaciones competitivas, la
internacionalizacion de los negocios, el poder creciente de la informacion y los cambios en la

disponibilidad de los recursos humanos (1992, pag. 90).

La importancia del enfoque de los recursos humanos, en base a las competencias, proviene
del fracaso de los programas de cambio a gran escala, que consiguen modificar los
comportamientos individuales de las personas y el vinculo es cada vez mas importante
estableciendo los resultados del negocio entre las habilidades de los empleados. El enfoque
de las competencias se convierte en una herramienta para el cambio a través de la gestién
de los diferentes subsistemas de recursos humanos: la seleccién, la valoracion del potencial,
la valoracion del desempenfio, la formacion, el desarrollo de las competencias, la constitucion

de equipos, el disefio de puestos/ocupaciones entre otros mas factores.

Cuando se habla de polivalencia, se reclama esta caracteristica como cada vez mas
necesaria para la organizacion. También, puede ser fuente de nuevos alicientes para las
personas, cuya curva de motivacion, empieza a decaer por ejecutarlas a largo plazo
realizando las mismas funciones. Un traslado a otra ocupacioén interna, de superior categoria
laboral, es un modo de desarrollar competencias de una persona y de aprovecharlas en

beneficio de la organizacién, por lo que tiene ademas un efecto evidentemente sinérgico.

Actualmente, dentro del ambito de los recursos humanos, existe tres procesos que
sirve para adecuar a las personas a una ocupacion: la seleccibn en las nuevas

incorporaciones, la movilidad*® horizontal y las promociones internas. Se puede aventurar,

10 Entendemos por movilidad por las actuaciones que se llevan a cabo en el proceso de determinacion de la
adecuacion de una persona a una ocupacion y en el que se aplican, de forma formal o informal, técnicas de

[
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gue cuanto mejor se adecuen las competencias del aspirante a los requerimientos de la

ocupacion, se obtendra un mejor desempefio laboral y mayor satisfaccion en el trabajo.

Cuando se habla de desarrollo de competencias, se piensa inmediatamente en la
formacion, especialmente en unos tiempos en los que es necesario estar constantemente
aprendiendo para mantener un minimo de competitividad. La formacion, con los planes de
formacion, es necesario actualizarse al cambio tecnoldgico de forma permanentemente. El
desarrollo de competencias, no significa exactamente la formacién en conocimientos, ni remite
a los planes de formacion, el objetivo de uno y otros sea: hacer aptas a las personas para

cumplir con la mision que deben realizar.

Los sistemas de compensaciones son especialmente delicados de aplicar dentro de
las funciones de la gestion de los recursos humanos. Mas que en cualquier otra actuacion, es
donde deben conciliarse los objetivos de la empresa y de las personas que trabajan en ella.
Se deberian considerar una mutua relacién entre ellas para que considerarse una ventaja.
Aunque en el aspecto retributivo, el empleado se convierte en una fuente de conflictos,
precisamente porque se trata del punto en el que los intereses de unos y los de otros entran
en contradiccion. La empresa busca la rentabilidad con los minimos costes junto con la
maxima productividad y las personas buscan maximizar su compensacion salarial

minimizando el esfuerzo®.

El departamento de recursos humanos debe alcanzar ciertos objetivos respecto a este
tema como pueden ser: la adquisicion del personal adecuado, la retencion de los empleados
actuales, garantizar la igualdad, potenciar el desempefio adecuado, controlar los costes,
cumplir las disposiciones legales y mejorar la eficiencia administrativa. Teniendo en cuenta,
gue casi todos estos aspectos pueden entrar en contradiccion y se deben de buscar

soluciones de compromiso.

Segun Chiavenato “el salario puede ser considerado como el pago de un trabajo, una medida
del valor de un individuo en la organizacién y un medio para alcanzar la jerarquia de estatus
dentro de la organizaciéon” (1988, pag. 350). Por lo que deben tenerse en cuenta estos tres

aspectos en el momento de determinar la compensacion.

seleccion para determinar dicha adecuacion, ya se trate de una nueva incorporacion, como de actividad
horizontal o vertical dentro de la empresa.

11 Esta dltima afirmacion estd llevada al caso extremo en las relaciones laborales. Las personas no sélo buscan
eso, pero si es uno de los aspectos a destacar. La compensacidon debe ser un compromiso en el que ambas partes
ganen el maximo.
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- Nuevas competencias vy nuevos perfiles profesionales para nuevos tiempos:

Las personas estan modificando sus comportamientos, porque las competencias
ayudan a avanzar en los nuevos entornos totalmente diferente a lo visto anteriormente. Las
habilidades y competencias, que se requieren actualmente, no tenian su importancia hace
unos afios o directamente no tenia ningun valor. Con todo esto, se esté produciendo nuevos

perfiles profesionales, con nuevos enfoques y motivaciones que rompen con lo visto.

En la actualidad, el tejido empresarial necesita adquirir nuevas organizaciones con
culturas empresariales diferentes para poder afrontar los cambios de manera satisfactoria.
Las organizaciones del siglo XXI, deben ser méas abiertas para poder adaptarse y sobrevivir
ante dificultades durante las crisis econ6micas como un ejemplo de cambio exponencial
econoémico. Al mismo tiempo, ayuda a dar lecciones de aprendizaje y cambiar con rapidez

ante las circunstancias del entorno.

Pedir expresamente, que una empresa cambie de cultura, no es una tarea facil de aplicar. Las
culturas no se transforman solas. Los profesionales que los integran son los actores
principales para cambiar el comportamiento, habilidades y conocimientos para provocarlos de
manera sencilla. EI mero hecho de aprender, de planificar a largo plazo, de la implicacion por
la empresa para poder hacer carrera profesional... lo importante era acumular conocimientos,
ser disciplinados y obedientes a las personas, que cuya posicién profesional era mas elevada

gue la del resto de las personas.

La informacién era poder y tenias que compartirla con muy pocas personas o casi con nadie,
porque anteriormente existia una agresividad en la competencia para asi conseguir el triunfo
personal y profesional. Ahora, todo ha cambiado, las creencias no sirven de mucho para

adaptarnos a los nuevos tiempos y sobrevivir en la nueva tendencia dentro de la digitalizacion.

En tiempos de la modernidad liquida®?, los tiempos de estar conectados a internet, la
globalizacién y de crisis se requieren nuevas competencias no sélo digitales. También de

comportamientos y actitudes.

No es una novedad, la practica de nuevas habilidades y que hoy estan siendo
desconocidas para el resto de las personas como de las empresas. Dar mas valor a las

competencias que antes no se valoraba anteriormente, se trata de promover el desarrollo de

12 E] sociélogo polaco-britanico Bauman, que escribié una gran cantidad de libros y articulos en el que destaca
su libro “Modernidad Liquida”, describid la tendencia del mercado globalizado y la sociedad cambiante.
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esas competencias a los directivos de cada departamento. Contagiar a su propio equipo de
personas para desempefar su trabajo y para desarrollar objetivos de manera satisfactoria.

Un profesional, en la Etapa del Conocimiento en el que estamos ahora en pleno siglo XXI,
tiene que estar preparado para adoptar los nuevos comportamientos para avanzar evolucionar

e innovar. Las competencias que estan destacando pueden ser:

e Lacapacidad para gestionar el conocimiento y la informacién, que son necesarias, porque
son unas herramientas de trabajo imprescindible en un mundo donde existe una
saturacion de informacion. Como la capacidad de analizar y evaluacion critica para

detectar la informacién veridica y creible.

e Estamos en un momento de aprendizaje invisible y social (EPA’s'3, blogs, MOOC’s*...),
ser capaces de gestionarlo de forma constante para evolucionar en nuestras carreras
profesionales. Hoy en dia, estamos siendo némadas del conocimiento o knowmads?*®, que
estamos aportando a la red una nueva cultura para compartir y somos mucho mas
poseedores de nuestro conocimiento de nuestra carrera profesional, porque ya no somos

receptores pasivos de informacion, sino que somos constructores del conocimiento.

e Estamos en tiempos flexibles, el trabajo no es una excepcién, las personas pueden
trabajar en cualquier lugar y trabajar por proyectos. Se necesita una elevada
capacidad para gestionar el trabajo, sin dispensaciones y con mucha capacidad de
concentracion. Para no dejarnos llevar por momentos inoportunos y que nos puede

despistar. La automotivacién para poder orientarse a los resultados no es procrastinar.

e Enlostiempos de incertidumbre, donde el caos reina, deben de aparecer las habilidades
para gestionar la incertidumbre si no se acostumbra a usar esas habilidades. Puedes ser

participe de una angustia y paralizarte porque no sabes actuar. La capacidad de

13 Es el Entorno Personal de Aprendizaje (Personal Learning Environment) y es un enfoque de aprendizaje que
nos permite identificar, filtrar, sintetizar, canalizar y organizar el conocimiento y de relaciones formativas que se
establece en los medios sociales. La idea principal es una filosofia de aprendizaje social y continuo.

14 Significa Massive Open Online Courses, es un espacio abierto y accesible para cualquier usuario de la red.
Cuanto mas participantes se inscriban en la actividad y es en la red. Cada vez mas, son mas Universidades que
ofrecen esta técnica.

15 Fue creado por John Moravec para referirse a los empleados némadas del conocimiento y la innovacion. Se
caracterizan por ser innovadores, imaginativos, creativos, capaz de trabajar en colaboracién con cualquier
persona en cualquier momento y lugar.
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adaptarse, la flexibilidad y la resiliencia son necesarias en los tiempos que estamos

actualmente.

e Lasredes sociales, ya sean tanto internas como externas, estan siendo de utilidad en los
procesos de networking'® y se esta siendo mas sociales. Se esta creciendo la necesidad
de incrementar nuevas habilidades de socialnetworkers!’ y crecer el capital social de la
empresa. Para generar mas valor de las competencias relacionadas, se vayan
incrementando. Para tener una buena influencia en tu propio entorno, necesitas empatia

y capacidad de relacion.

e Enlos tiempos de inteligencia colectiva y la interactividad, se desarrollan la generosidad
y la colaboracion como competencias en alza. Con todo esto, aporta un activo en la red

profesional que aporta una pequefa aportacion para evolucionar la sociedad.

e Estamos en tiempo de innovacion y cambio en los que necesitamos ser creativos, tener
la intuicidn y de serendipia para dejarse fluir se provoca los cambios en las organizaciones
gue requiere una actitud intraemprendedora y proactiva orientada a los resultados

teniendo totalmente la responsabilidad en uno mismo.

¢ Entiempo de competencias digitales, son aquellas que los profesionales del conocimiento
tiene que dominar: desde crear y editar documentos digitales ya sea en formato texto
o audiovisual, saber utilizar marcadores digitales, usar blogs y wikis®, utilizar las
redes sociales para conectar con otros profesionales y compartir informacién, tener
conocimientos sobre la seguridad online, utilizar herramientas de gestién de tareas
y herramientas parala gestion del tiempo de forma eficiente, saber usar dispositivos
moéviles, buscar informacién por internet, saber usar herramientas para compartir

archivos y documentos, etc.

16 Se emplea en el mundo de los negocios para hacer referencia a una actividad socioeconédmica en que los
profesionales y emprendedores se retinen para formar relaciones empresariales, crear y desarrollar nuevas
oportunidades de negocio, compartir informacion y buscar clientes potenciales.

17 Son perfiles profesionales que tienen una buena reputacién e influencia a través de las redes sociales. Personas
con huella digital potente que ha sabido hacer un medio clave en su desarrollo profesional y ser un gestor del
cambio.

18 En Hawadi significa rdpido en hawaiano, hace referencia a una comunidad virtual cuyas paginas son editadas
directamente desde el navegador donde los mismos usuarios crean, modifican, corrigen o eliminan contenidos
gue en el normal de los casos comparten a través de internet.
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Se puede comprobar que, en la gran mayoria de los departamentos de recursos
humanos, se enfrentan a nuevos y apasionantes retos (Pomares, 2015).

Ser un knowmads o un socialworkers no va relacionado con la edad ni siquiera una
generacion. Esto tiene que ver con la capacidad de aprendizaje, la flexibilidad, curiosidad en
la capacidad de adaptacién a los nuevos tiempos y apertura cognitiva. Existen organizaciones
que predominan perfiles llamados baby boomers!® o generaciéon x?°, existen start up’s* que
van cargadas de millenials?? y socialworkers colaborando con knowmads. En la gran mayoria
de las organizaciones se convive entre todos los tipos de generaciones o perfiles, aunque
exista una enorme brecha digital, que afortunadamente se va disminuyendo esa diferencia

gracias a la formacion, autodesarrollo y jubilaciones.

1% Es el término usado para describir a las personas que nacieron durante el baby boom que sucedié en algunos
paises en el periodo contempordneo y posterior a conflictos bélicos y postguerras en el siglo XX.

20 Son las personas que nacieron entre 1961 hasta 1979.

21 Es el término de una empresa emergente y se utiliza en el mundo empresarial que se aplican a las empresas
gue arrancan, emprender o montar un nuevo negocio y se aluden a ideas de negocio que estan empezando o
estan en construccion, normalmente fundadas por un emprendedor o varios, sobre una base tecnoldgica,
innovadora y presumiblemente con una elevada capacidad de rapido crecimiento.

22 También llamados generacion y que aquellas personas nacidas entre 1980 hasta 1999.
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Tabla 1: Breve descripcion de las caracteristicas de las generaciones:

Baby boomer (50-60 afios)

Generacion X (49-30 afios)

Millenials (30-18 afios)

Ocupan puestos de

responsabilidad en las

empresas.

Competitivos, buscan el

éxito en su trabajo.

Creen en la fuerza colectiva.

Apuestan por el crecimiento
y desarrollo profesional
sacrificando su tiempo
personal para llegar a un

resultado.

Quieren aprender, crecer,
desarrollar habilidades y

obtener resultados.

Anteponen vida personal a
la profesional, pero priorizan
el objetivo de crear un

mundo mejor.

Jerarquicos.

Anteponen el trabajo a su

vida personal.

Reivindican la autonomia en

sus opiniones.

Enfoque de aprendizaje

tradicional.

Jerarquicos.

Poco jerarquicos.

Muy comprometidos con la

empresa Yy disciplinados.

Expanden su red de

contactos.

No le estimulan los

proyectos a largo plazo

Protocolarios.

Valoran el estatus y el ritmo

de vida.

Necesitan feed-back?
constante y respuestas

rapidas. Impacientes.

Adictos al trabajo.

Apuestan por la movilidad,
flexibilidad y espacios

compartidos.

Siguen protocolos, aunque

empiezan a cuestionarlos.

Necesitan flexibilidad y les
motiva a adquirir habilidades

continuamente

Se cuestionan los

protocolos.

La tecnologia y las redes
sociales predominan en sus

vidas.

23 En el contexto de la comunicacidn, ésta es una comunicacién bidireccional entre dos partes en el cual uno
emite la informacidn y otro es el receptor. También es conocida por retroalimentacion que se entiende por la
respuesta de transmitir del receptor al emisor en el mensaje que estd comunicando.
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Primeros nativos digitales?.

Emprendedores.

Fuente: Conectar talento, proyectar eficiencia. A. Pomares, 2015.

La verdad que no resulta ninguna novedad, siempre ha existido diferencias desde las
revoluciones industriales y las generaciones que estan en el mercado laboral. Tienen nuevas
formas de entender el trabajo y con motivaciones diferentes a las generaciones anteriores.
estos ultimos, a lo largo de su vida laboral iran variando, no tenemos que ir generalizando. La
dificultad que existe en estos momentos en los recursos humanos en cémo gestionar todo el

talento en una diversidad cada vez mayor.

Si hay algo que tienen que tener en comun todos los perfiles profesionales es la
capacidad de emprender, una de las competencias mas necesarias en el nuevo paradigma
estd siendo el intraemprendizaje. Hay momentos en la vida de un profesional en los que
necesita cambios. En esos momentos, los mas valientes iniciaran proyectos propios, pero la
gran mayoria se sigue trabajando por cuenta ajena, con las ganas de iniciar nuevos proyectos,
pero sin encontrar la manera de hacerlo viendo la vida pasar. Unos pocos, los
intraemprendedores, llevaran a cabo los cambios que se han propuesto en sus respectivos

entornos laborales dentro de la empresa.

La figura del intraemprendedor esta teniendo mas importancia, un profesional con
espiritu emprendedor, con iniciativa e ideas que gracias a su proactividad y creatividad pone
en marcha proyectos innovadores dentro de la empresa, siempre y cuando tenga permiso.
Son profesionales convencidos de convertir sus propias ideas en realidad, huyendo del

victimismo por la creencia de que no controlan directamente su propia situacion:

e Son verdaderos agentes del cambio, profesionales inconformistas, que se cuestionan el
orden establecido. Con la mentalidad de open-minded?®, son fuentes de innovacién para

la empresa.

24 Proviene de la reflexién del ecléctico Marc Prensky que describe en su articulo “Digital Natives, Digital
Immigrants” de forma concisa los definen como la primera generacién que ha crecido con las tecnologias
digitales y del lenguaje de ordenadores, videojuegos e internet.

5 El significado del término seria la tolerancia a las posturas de pensamiento de las personas.
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¢ No sélo tienen especial habilidad para identificar nuevas posibilidades de negocio, sino

también aportan ideas de mejora, una mejora en un proceso, en un producto, etc.

e Son entusiastas y dindmicos. Contagian su entusiasmo y dinamismo a otros

intraemprendedores potenciales: mejoran la motivacion y el clima interno.

e Tienen sed de conocimiento y aportan conocimiento a la organizacién. Su curiosidad los

lleva a estar continuamente buscando nueva informacion relacionada con su trabajo.

e Son autbnomos, No necesitan supervision constante.

e Con alta orientacién a resultados y constancia: contribuyen a que sus empresas sean

mas productivas y mejoren resultados.

Cuando se trabaja en un proyecto, nos encontramos con dificultades o preocupaciones
gue impiden su avance, en ocasiones no se produce un control real y en otras si podemos

hacer algo.

Algunas de esas dificultades estan enmarcadas dentro de lo que se llama la Zona de
control directo, todo lo que depende exclusivamente es de la persona en si. Ante las
dificultades que estan enmarcadas dentro de lo que se llama la zona de influencia, son los
problemas que involucra la conducta de otras personas que se pueden influir, que también
depende de la persona. Por ultimo, hay un grupo de dificultades que interfieren en el trabajo
sobre lo que no se puede influir de ninguna manera que se englobaria dentro de la zona de

inexistencia de control.

Las personas, en funcion de la mayor o menor proactividad, perciben y reaccionan de
diferentes maneras ante todas las dificultades. Las personas mas proactivas centran sus
esfuerzos en las areas de control directo e indirecto. Se dedican a las cosas con respecto a
las cuales pueden hacer algo. Sin embargo, las personas reactivas tienden a centrar su
atencion y energia en el area de inexistencia de control. Su foco se sitla en los defectos de
otras personas, en los problemas del medio y en circunstancias sobre las que no tienen ningin
control. De ello, se derivan sentimientos negativos y acusaciones, lenguajes reactivo y

sentimientos de impotencia, estrés, etc,
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Las zonas de control sin inamovibles. Si se desarrolla una actitud personal activa y
enfocada a la accién, cualquier persona tiene la capacidad de ampliar aquellas areas que le
interese, apasione o que le preocupe.

Ser intraemprendedor, significa reconocer nuestra responsabilidad de hacer que las
cosas sucedan. Muchas personas, esperan que sucedan milagros o que alguien se haga
cargo de ellas. Este tipo de profesional, es aquel que propone soluciones para los problemas,
gue toman la iniciativa de ser necesario y finalmente hace las tareas. Creen firmemente en
gue uno mismo tiene la responsabilidad de actuar. El problema es que la mayoria de los
intraemprendedores se encuentran con jefes que les cortan las alas (Pomares, 2015).

Imagen 1: Descripcién grafica de las diferentes zonas de control que puede controlar los
profesionales dentro del entorno de la empresa.

Fuente: Conectar talento, proyectar eficiencia. A. Pomares, 2015.

En las empresas, necesitamos conservar ese talento, todos tenemos la obligacion de
cuidarlo. Reconocer su trabajo totalmente comprometido con la organizacion. En muchas
grandesy pequefias ideas innovadoras que se han desarrollado en las empresas, han cuidado

a un intraemprendedor, es necesario:

t
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e Escuchar sus ideas y apoyarlas: estas personas necesitan ver algunas de sus propuestas
gue tengan cabida dentro de la empresa y que se lleven a cabo. Darle la responsabilidad
del proyecto y siendo participe del negocio que planted y sentir que pertenece.

e Darle autonomia e independencia: no lo tenemos que ahogar con demasiadas
responsabilidades y tareas que le impidan disponer del tiempo necesario para invertirlo
en el proyecto que le entusiasme. Este perfil esta dispuesto a compaginar su trabajo con
nuevos proyectos, sin dejar de cumplir sus principales objetivos principales. Practica el

empowerment?® con el intraemprendedor, una verdadera inversion.

e Potenciar su aprendizaje: ofrecerles herramientas que se actualice continuamente sus
conocimientos e invitarle a compartirlos de forma internamente. Animar a que se vayan

creando canales de comunicacion para compartir ideas y proyectos.
e Reconocer y recompensar su trabajo, sus ideas y sus iniciativas: el reconocimiento es

una de las fuentes de motivacidén y su compromiso es mas fuerte con la empresa. Todo

por el compromiso de los intraemprendedores.

C.- La transformacion digital y las competencias digitales:

El profesor, fundador y presidente ejecutivo del Foro Econdmico Mundial, Klaus
Schwab, describié en un acto las diferentes revoluciones industriales anteriores cuyo papel
en la economia se caracterizaron por los avances de la tecnologia. Las nuevas tecnologias
van a tener un gran potencial para conectar a miles de millones de personas a través de
internet, mejorar la eficiencia de las empresas y de las organizaciones en regenerar el entorno
a través de una mejor gestion de activos. La primera vez que se hablé del fenbmeno de

“Cuarta Revolucién Industrial” fue en 2016 en el Foro Econdmico Mundial (Wikipedia, 2019).

26 También se puede conocer como empoderamiento, que se refiere a una serie de procesos con el aumento de
la participacion de las personas y comunidades o colectivos sociales en una situacién de minoria o de desigualdad
dentro del entorno y que su objetivo es el impulso de cambios beneficiosos para mejorar las condiciones
existentes.
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Imagen 2: Infografia de las diferentes etapas de las revoluciones industriales.

Mechanization, Mass production,
water power, steam assembly line,
power electricity

Computer and Cyber Physical
automation Systems

Fuente: Wikipedia.

La progresiva computarizacion y los avances en las ingenierias de software, como del
conocimiento, han permitido la automatizacion de tareas que cada vez son mas complejas.
Para cuya resolucion, es necesario tener un alto conocimiento del dominio tratado. Es
importante destacar que resultan mas faciles de automatizar las tareas sistematicas, incluso
si se requiere para su resolucion de especiales capacidades cognitivas (Barro Ameneiro,
2019).

La consolidacion de la economia digital esta afectando a la productividad relativa de
las empresas y los territorios (Curbelo, 2019). Las empresas y las administraciones publicas

han de repensar estratégicamente sus ventajas competitivas dinamicas (Porter, 2008).
Las empresas tienen que hacer:

La gestion de la informacion y los datos es una ventaja competitiva. Habra que establecer una
estrategia para llevar a cabo la transformacion digital, que conllevaria una reflexién sobre el
impacto que pudiera generar con todo esto y establecer unas prioridades para llevarlas a cabo
a lo largo del tiempo. Se tendra que definir una hoja de ruta para la implantacion de la
mencionada estrategia, donde se elegira la cartera de productos, reprogramar las inversiones
de los recursos a los nuevos proyectos, involucrar a las personas para llevar el proyecto y
desarrollar una cartera de aplicaciones o procesos para desarrollar nuevos modelos de
negocios para su rentabilidad. Tendran que conocer la posible demanda, segmentando

gradualmente la oferta, cuyos consumidores tienden a comparar soluciones y costes gracias
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a las redes sociales. Incrementando la conectividad interna, con procesos in-house?’
(ingenieria, produccion, servicio postventa, etc.) que serian comunicaciones discretas que se
realicen entre equipos del capital humano. Considerar las plataformas como Amazon, Alibaba,
etc. para tener acceso al mercado de una manera global, consiguiendo ahorrar los costes de
desarrollo de nuevas plataformas particulares de menor dimension. Volver a plantearse las
cadenas de subcontratacion ante las necesidades que puedan tener, cada vez mas, ante
nuevas necesidades de mejora de la eficiencia operativa y econémica. Se tendran que adaptar
a las innovaciones que se vayan produciendo, permitiendo la operatividad de los sistemas
internos y asumir las soluciones posibles. Con todo esto, se redefiniran la calidad para un
mejor producto o servicio para satisfacer las expectativas y especificaciones de los posibles
demandantes. Se valorizaran el caracter estratégico de los puestos de trabajo que van a estar
mas relacionado con la tecnologia, involucrandolos en el proyecto de la transformacion
respondiendo sus dudas respeto del proyecto como su futuro laboral, con una formaciéon que
posibilite su puesta al dia tecnolégica, fomentando su participacion en aportar soluciones e
innovaciones on process y propiciando unos modelos de liderazgo y relaciones laborales que
no se contradigan a la participaciéon y dicha transformacién. Se participaran en la construccién
de un ecosistema dindmico en cooperacion con otras empresas, encontrando una asociacion

clister?® con el fin de solucionar restos compartidos (Curbelo, 2019).
Por otra parte, las administraciones publicas tienen que plantearse:

Garantizar dotaciones presupuestarias y precios publicos de infraestructuras digitales y de
conectividad para mejorar la competitividad, generar estabilidad institucional y asegurar
equilibrios macroeconémicos compatibles con una economia abierta. Se tendran que asentar
las bases del desarrollo econémico en el futuro tanto a corto, medio y a largo plazo
estableciendo acuerdos entre el Estado Central con las Comunidades Autonomas en base a
la normativa europea. Promoveran una consolidacion de un ecosistema dinamico y de
innovacién que albergara un valor afiadido diferencial en la cooperacién de las empresas, el
sistema educativo y las politicas publicas para dar respuesta a la transformacién. Se
movilizaran recursos extraordinarios para hacer mejores practicas en el reciclaje y adaptacion
del capital humano a las acciones formativas para tener el conocimiento necesario. Todo esto,

se tiene que aceptar que la transformacion trae ventajas para los sectores econémicos como

27 Se refiere a las iniciativas cuyo objetivo es desarrollar determinadas competencias en un grupo de personas
gue pertenecen a una misma organizacion. Constituye una solucion efectiva para afrontar los desafios
estratégicos de la empresa.

28 Es una concentracién de empresas e instituciones interconectadas en la actividad econdmica que desarrollan,
cercanas entre si geograficamente una de otras.
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para los perfiles profesionales, realizando ajustes financieros extraordinarios que amortigiien
los efectos negativos para asi evitar, el coste fiscal alto, un enquistamiento de situaciones de
asistencialismo permanente (Curbelo, 2019).

Se trata de un conjunto de tecnologias existentes y de otras que apareceran en un futuro
cercano. Teniendo en comun, internet va a generar, analizar, almacenar, compartir y explotar
los datos convirtiéndolos en informacion y decisiones. Asi, se genera una economia en la que
la tecnologia permite una masiva generacion, recoleccion, almacenamiento y analisis de
datos. Datos que tiene un gran valor econémico y empresarial porque les permiten la
interconexion con distintos sistemas facilitando desde la gestion automatizada entre maquinas
(M2M) de procesos empresariales como almacenes y logistica e incluso decisiones de
lanzamiento de productos. Predecir la demanda como caracteristicas, que deben tener los
productos que van a ser demandados por los clientes, antes de que éstos los demanden

(Pérez-Gonzalez, Solana-Gonzalez, & Trigueros-Preciado, 2019).

- A nivel europeo: DigComp:

La transformacion digital ha desarrollado, en las empresas, un mayor incremento de la
productividad, especialmente en las empresas del sector tecnolédgico, de servicios y en
empresas de gran tamafio. Sin embargo, hay una importante carencia de trabajos en el sector
industrial, especialmente en las PYMES. Son el mayor nUmero de empresas tanto en Europa

como en Espafia.

Las macrocifras relativas a la situacion espafiola en relacion a los previsibles efectos
de la automatizacion inteligente, no difieren mucho a las de otros paises desarrollados. Indican
gue, en una adecuada inmersion de Espafia en la economia digital, podria suponer un
aumento del PIB per capita del cuarenta por ciento hasta 2030 y un aumento neto del empleo
en 2.000.000 de personas. Eso si, asumiendo que la proporciébn de las denominadas
ocupaciones avanzadas?® convergera con las de los paises de referencia como Estados
Unidos, Reino Unido o Alemania®® y que la tasa de empleo aumentara hasta niveles previos

de la crisis econémica. A la vez, se lograra reducir la tasa de paro hasta su nivel estructural.

29 Fisicos, ingenieros y matematicos, especialistas en finanzas y los profesionales de las TIC's en general.
30 En 2016, el conjunto de empleados que desempefiaba este tipo de ocupaciones en Espafia representaba el
veintiocho por ciento del total, frente al cuarenta y tres por ciento de media en los tres paises citados.
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Gréfica 1. Empleados desempefiando ocupaciones avanzadas y tasa de paro estructural,

2015.
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Fuente: Barro Ameneiro, (2019) S. Empleo de personas y maquinas. Revista ICE

Por lo general, la implementacién de las competencias digitales en el pais cumple en
comparacion con otros paises europeos: figura en el puesto 11 en digitalizacion de los 28 que
componen la Union Europea. En ciertos apartados, el pais alcanza una posicion destacada,
como ocurre con la implantacion de banda ancha y en la preparacion para el futuro 5G, pero
en otros apartados, se adolece de un retraso manifiesto con respecto al resto de paises de su
entorno, especialmente en todo cuanto tiene que ver con el capital humano dentro de las

empresas (Comision Europea, 2019).

Espafa consigue buenas puntuaciones en conectividad (puesto 9 de 28), uso de servicios de
internet (11), integracion de la tecnologia (10) y en servicios publicos de caracter digital (4 de
toda la Unién Europea). Hay practicas relativamente asentadas, como la tramitacion online de

la declaracién de gestiones por via electrénica que no estan tan extendidas en otros paises.

En el tejido empresarial, sin embargo, queda relegada la posicion de Espafa a la segunda
mitad de la tabla de la Unién Europea la dimension de capital humano, con el poco honroso
puesto 17. Dentro de esa categoria sobre las competencias digitales de la poblacion,

preocupa especialmente la baja puntuacion en la medicion de la presencia de profesionales
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especializados en tecnologias de la informacion y la comunicacion (TIC) dentro del mercado
laboral, con la posicion 18 (Fernandez, 2019).

Gréfica 2: indice de la Economia y la Sociedades Digitales (DESI).
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Fuente: Comision Europea.

El desarrollo tecnolégico y la automatizaciébn nos estdn conduciendo a un proceso
acelerado de creacion, transformacion y destruccién de empleo. Se destruye empleo al
sustituir una persona por una maquina, como es el caso de los cajeros en la actualidad. Se
transforma el empleo cuando una empresa o todo un sector cambia drasticamente, como
sigue ocurriendo en la telefonia de pasar a fijo por movil. También, se estan creando nuevos
empleos en profesiones que antes no existian como es el caso de los desarrolladores webs,
los pilotos de drones o especialistas en ciberseguridad. Al mismo tiempo, aparecen nuevos
perfiles profesionales de directivos, lo que significa cambios en el empleo que ser4d mas

intenso en los que estamos acostumbrados hasta la fecha (Barro Ameneiro, 2019).

Por otra parte, no son los empleos menos cualificados los que necesariamente se veran mas
afectados por la automatizacion inteligente. Aquellos que requiera una interaccién con otras
personas o que son poco rutinarios, no seran faciles de automatizar. Por el contrario, aquellas
tareas desarrolladas por profesionales cualificados, pero que estan muy pautadas y son

repetitivas, pasaran pronto a ser realizadas por maquinas. La disponibilidad de maquinas o
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sistemas capaces de apoyar la labor humana puede hacer que personas cualificadas, con
capacidades o habilidades menores que otras, puedan superar a estas en el desempefio de
sus trabajos.

Las competencias digitales estan siendo fundamentales, para el crecimiento sostenible
en la economia del presente y del futuro que se van a generar mas puestos de empleo en
todos los sectores econémicos y estaran ligados al proceso de transformacién digital. En la
actualidad, la tecnologia esta dando cambios muy rapidos y las personas no se estan

especializando en obtener las competencias digitales necesarias.

Las competencias digitales basicas se refieren a las habilidades para usar la tecnologia digital,
las herramientas de comunicacion o las redes para acceder, gestionar, integrar, evaluar, crear
y comunicar informacion ética o legalmente a fin de funcionar de una manera plena en la

sociedad de la informacion y del conocimiento.

Estan existiendo un nimero creciente de empresas una nueva forma de captar habilidades
digitales por la razon de sus planes estratégicos esta iniciando procesos de la transformacion

digital y optimizar sus propios resultados.

Con este cambio sustancial, se ha conseguido que las ventas se realicen gracias a internet.
Las empresas necesitan adaptarse al entorno de los consumidores que estan realizando
tareas a través de la red. Las competencias digitales estan siendo fundamentales para lograr
ese obijetivo, desde subir nuevo contenido a la web corporativa o compatrtir la informacién a
través de las redes sociales que son las nuevas herramientas de comunicacion entre
consumidores y empresa, todo por mejorar la optimizacion del posicionamiento en los

buscadores de internet (SEO).

Hoy en dia, las habilidades digitales estan siendo un nuevo concepto de fluidez mediante la
practica. Las personas deben de trabajar para convertirse en verdaderos profesionales

digitales que sean capaces de adaptarse a las nuevas circunstancias del mercado laboral.

La Unién Europea se establecié un marco europeo de competencias digitales llamado

DigComp®?, que consiste en aprovechar la experiencia de la tecnologia de cara a evaluar los

31 |a razdn mas importante por lo que es necesario el Search Engine Optimization es porque hace mas util la
pagina web corporativa tanto a usuarios como los propios motores de busqueda. Aunque estos alin no pueden
ver una web como lo hace una persona. El SEO es necesario para ayudar a los motores de busqueda a entender
sobre qué trata cada pdginay su es o no Util para los usuarios.

32 Es |a abreviacion del Marco Europeo de las Competencias Digitales para los Ciudadanos.
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diferentes perfiles profesionales que se estan adaptando a las circunstancias del mercado
laboral.

Siguiendo el marco europeo de las competencias digitales, existen numerosos proyectos
mediante la intervencion de las administraciones publicas con el propdsito de evaluar y
proponer una serie de mejoras para que el tejido empresarial con los profesionales de cara a
la transformacion digital. Ciertas empresas también han aprovechado la oportunidad de
disefiar un modelo de transformacion digital que sirve de gran ayuda para iniciar un recorrido

interesante.

“DigComp es el marco referente europeo para transmitir lo compartido, un
integral entendimiento de las competencias digitales DigComp que asigna las
habilidades de conocimiento y actitudes que todos necesitan para usar las nuevas
tecnologias en sentido critico, colaborativo y de manera creativa en todos los aspectos

de la vida” (Comision Europea, 2019).

Imagen 3: Descripcion grafica de los campos evaluativos de las competencias digitales.

DigComp:
The European
Digital Competence

Framework

Fuente: Comision Europea.

El desarrollo del marco europeo de competencias digitales ha tomado como base este
proyecto orientado a la identificacion y validacion, a escala europea, de los competentes clave
de la competencia digital.
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Para comprender el funcionamiento de la iniciativa europea, toma base por la iniciativa
Joint Research Centre® de la Comision Europea, con una colaboracion de 90 expertos de
universidades e institutos de investigacion de todos los paises europeos, que esta orientado
a identificar y validar los componentes clave de la competencia digital. Este proyecto persigue

una serie de objetivos:

o Identificar los componentes clave de la competencia digital que se deben potenciar o
desarrollar para ser digitalmente competente.

e Desarrollar los conceptos de la competencia digital con un marco conceptual, asi como

seguir directrices a nivel europeo.

e Proponer un plan de trabajo para las acciones de seguimiento.

El modelo se encuentra alineado con las directrices estratégicas definidas en la Agenda Digital
Europea® y se identifica los componentes clave de la competencia digital en términos de los

conocimiento, habilidades y actitudes necesarias para ser digitalmente competente.

- A nivel estatal: Educalab:

El modelo educativo espafol sigue fundamentalmente asentado en la memorizacién-
reproduccion, justo aquello que mejor hacen las maguinas. A nadie se le ocurriria entrenar a
las personas durante meses 0 afios en la realizacion mental de cuentas. Pero si nos ensefian
en gue memaricen sin cesar datos e informacién que no solo disponible en libros y repositorios
digitales, sino que puede ser recuperada y utilizada por las maguinas cada vez con mayor
facilidad. Por tanto, no deberiamos seguir empefiados en una formacién en que las maquinas
son imbatibles. La educacién basada en la memoria y reproducir los contenidos memorizados
y en las habilidades practicas no es suficiente ni es donde hay que poner el mayor empefo.
La educacion se tiene que encargar en lo que quieren saber, lo que quieren hacer y en
trasmitirles unos valores (Barro Ameneiro, 2019). Para evitar los problemas derivados de la

automatizacion inteligente, hay quien simplemente, rechaza que se reemplace el trabajo

33 Traducido al espafiol es el Centro Comun de Investigaciones, es el Unico servicio de la Comisién Europea que
se encarga directamente de la investigacion. Juega un papel clave en materia de investigar y de innovar dentro
de la Unién Europea y colabora tanto con cientificos como economistas para conseguir las prioridades de la
iniciativa Europa 2020 que se relaciona con la competitividad, la sostenibilidad y los grandes retos sociales.

34 Se cred en mayo de 2010 con el fin de impulsar la economia europea aprovechando las ventajas econdmicas y
sociales sostenibles del mercado Unico digital de la Union Europea.
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humano por el de las maquinas. Sin embargo, esto es poco factible y también poco sensato,

no debemos detener el proceso sin mas por temor a sus posibles inconvenientes.

La dimensién laboral, econémica, educativa y social de la automatizacion inteligente
es de una magnitud que es dificil entender la razén para preocuparse ante el miedo que
genera la transformacion digital. Parece claro que los gobiernos se tienen que anticipar a los
profundos cambios que se daran en los perfiles profesionales y en el empleo en general dentro
del mercado laboral. Entre todos, tenemos que pensar en redistribuir la riqueza mediante el
trabajo para aportar los beneficios, no podemos esperar durante décadas para que los
beneficios de las revoluciones industriales lleguen a la gente de una forma tardia y con
desigualdad. Los politicos deben preparar una legislacion como politicas publicas que los
favorezcan. Los agentes sociales deberan trabajar cuestiones relativas a los derechos y

obligaciones entre los trabajadores y empresarios en un nuevo marco laboral.

Cada vez mas, los responsables de recursos humanos se preparan para las posibles
consecuencias del fendmeno de la automatizacién inteligente. La mayoria de las empresas
piensan en reciclar sus propios trabajadores a través de una estrategia que ayude a adquirir
nuevos conceptos para aumentar la produccion. En menor medida, confian en la movilidad y
rotacion de los trabajadores mediante la colaboracidén con las instituciones educativas y la
apuesta por el talento femenino y extranjero. En todo caso, resulta dificil la anticipacion de los
cambios que pueden producirse. No se estan destinando los recursos suficientes y predomina

una visién a corto plazo de las empresas en la busqueda de beneficios.

El sistema educativo tiene la responsabilidad fundamental de formar a los nuevos
titulados porgue se tendran que adaptarse a un entorno laboral dindmico y automatizado. No
es suficiente abordar la tecnologia solo en materia especifica o tratar el emprendimiento
simplemente a través de una asignatura. Por otra parte, lo que se diferencia entre los humanos
con las magquinas son: la curiosidad, la creatividad o las habilidades sociales que se pueden

aprender y se puede ensefar.

El empefio de los docentes es de ensefar lo necesario, para que puedan aprender lo que
deban saber en cada momento de la vida de los alumnos. Sera de aplicacion para los sistemas
artificiales, el aprendizaje de las maquinas se hace imprescindible a medida que aumenta la

complejidad de lo que una maguina pueda hacer.
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En Espafia existe iniciativas politicas sobre la temética, el Gobierno de Espafia cuenta con el
Instituto Nacional de Tecnologias Educativas y de Formacién del Profesorado® que sirve para
abordar la situacién creando sinergias entre e mundo educativo y el mercado laboral a través
de la iniciativa “educaLAB” (Gobierno de Espaiia, 2019).

A través de esta iniciativa, el pais adquiere el compromiso por parte de la Unién Europea en
gue los planes formativos que existen, ya sean de forma reglada o no, tenga como principal
objetivo la adquisicion de competencias digitales de cara al alumnado pueda adquirirlas y que

no resulte un obstaculo de cara al mercado laboral.

Imagen 4: Plan de actuacion de los diferentes planes formativos en base a las competencias

digitales.
Fase |
+  Dimension 1: Areas competenciales [5)
Modelo de * Dimension 2: Competencias pertinentes en cada drea (21)
referencia
conceptual
Fase Il
*  Dimension 3: Niveles de cualificacién para cada competencia (8)
* Dimensidn 4; Ejemplos de conocimientos, habilidades y actitudes

Marco aplicables a cada competencia.

Fuente: Ministerio de Educacién, Cultura y Deporte. Gobierno de Espafia

Al ser en marco europeo, las administraciones publicas han tenido sus adaptaciones
del marco a sus respetivas oficinas dedicadas a la economia y empleo de cada comunidad
auténoma. No deja de ser una evaluacién de las competencias digitales por parte de los

ciudadanos. Dentro de la iniciativa, existen tres iniciativas:

e Centro Nacional de Innovacién e Investigacion Educativa:
e Instituto Nacional de Tecnologias Educativas y de Formacién del Profesorado.

e |nstituto Nacional de Evaluacion Educativa:

35 Es una unidad del Ministerio de Educacidn, Cultura y Deporte que esta siendo responsable de la integracién
de las TIC en las etapas educativas no universitarias. Tiene rango de Subdireccién General integrada en la
Direccidon General de Evaluacién y Cooperacion Territorial que forma parte de la Secretaria de Estado de
Educcién, Formacion Profesional y Universidades.
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De las tres mencionadas, la iniciativa del Instituto Nacional de Tecnologias Educativas
y de Formacién del Profesorado (INTEF en adelante) es la correspondiente en fomentar
planes de desarrollo para el aprendizaje de las nuevas competencias digitales en el sistema

educativo.

El INTEF es la unidad del Ministerio de Educacion y Formacion Profesional
responsable de la integracion de las TIC’s y de la formacién del profesorado en las etapas

educativas no universitarias.

Tiene un rango de subdireccién general integrada en la Direccion General de Evaluacién y
Cooperacion Territorial que forma parte de la Secretaria de Estado de Educaciéon y Formacion

Profesional. En esta unidad del Ministerio podras encontrar:

e Formacion y colaboracion: una de las claves para hacer frente a los desafios educativos
actuales es la mejora de las competencias profesionales docentes, entendida dentro de
un proceso continuo de aprendizaje y desarrollo profesional. En consecuencias, el INTEF
ofrece una amplia gama de cursos de formacién tanto presenciales como en linea y

proyectos de colaboracién escolar para docentes de niveles universitarios.

e Recursos educativos: el INTEF fomenta la creacidon de recursos educativos abiertos y
promueve la transformaciéon metodolégica a través de éstos en los centros escolares, con
el objetivo de mejorar el aprendizaje de los alumnos y promover nuevos modelos de

centro educativo.

e Tecnologia educativa: debido al impacto que tienen en las redes de construccion e
intercambio de conocimiento, el INTEF fomenta la integracién de las tecnologias digitales
en el entorno educativo a través de diferentes planes, en un proceso continuo de

construccion de caracter dinamico y participativo.

El INTEF ejerce las funciones atribuidas a la Direccion General en:

e La elaboracion y difusiébn de materiales curriculares y otros documentos de apoyo al
profesorado. El disefio de modelos para la formacién del personal docente y el disefio
como la realizacion de programas especificos. En colaboracién con las comunidades

autonomas, destinados a la actualizacion cientifica y didactica del profesorado.
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e Laelaboracion y difusion de materiales en soporte digital y audiovisual de todas las areas
de conocimiento. Con el fin de que las tecnologias de la informacién y la comunicacion
sean un instrumento ordinario de trabajo en el aula para el profesorado de las distintas
etapas educativas.

e La realizacion de programas de formacion especificos, en colaboracién con las

comunidades autbnomas, en el ambito de la aplicacion en el aula de las TIC's.

e El mantenimiento de los portales de recursos educativos y la creacion de redes sociales

para facilitar el intercambio de experiencias y recursos entre el profesorado.

El INTEF que trabaja en colaboracion con administraciones e instituciones educativas para

avanzar hacia una educacién digitalmente competente en torno a tres ambitos:

¢ Competencia Digital de Centros Educativos: tiene como objetivo desarrollar pautas que
guien a los centros para convertirse en organizaciones educativas digitalmente
competentes. Para ello, se colabora con instituciones internacionales en el pilotaje de
herramientas de autoevaluacion en linea para centros, se disefian guias de diagndstico,
informes y otros estudios. De manera complementaria, dado que la eficacia y
sostenibilidad de las actuaciones individuales es limitada, la oferta formativa que desde
el INTEF se ofrece en relacion con este tema pretende vincular las intervenciones
docentes a su contexto, promoviendo la cultura de centros educativos que aprenden y

trabajan digitalmente.

¢ Competencia Digital Docente: en este ambito de trabajo se desarrolla y mejora del Marco
Comun y el Portfolio de la Competencia Digital Docente. Un servicio para la mejora de la
competencia digital del profesorado a través de la autoevaluacién continua y de la
recopilacién actualizable ordenada de experiencias de ensefanza, aprendizaje y
formacion. Ademas, todas las actividades de actualizacion cientifica como metodolégica
y de desarrollo profesional disefiadas por el INTEF implican el progreso o fortalecimiento

de esta competencia docente en alguna de sus areas.
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e Competencia Digital del Alumnado: este ambito de trabajo estd enfocado a analizar esta
competencia en el alumnado de todos los niveles educativos, disefiar estudios e informes,
asi como a poner en marcha iniciativas de formacién y colaboracién con las familias en

la adquisicion y desarrollo de la competencia digital del alumnado.

La competencia digital en el sistema educativo requiere que los docentes tengan la
formacion necesaria en esa competencia. Desarrollado en el seno de la Ponencia de la
Competencia Digital Docente que coordina el INTEF, se describe de manera estandarizada la
competencia digital de los docentes en cinco é&reas (Informacion y Alfabetizacion
informacional, Comunicacion y Colaboracion, Creacién de Contenido Digital, Seguridad y
Resolucion de problemas), con 21 competencias y 6 niveles competenciales, justo como
establece el Marco Europeo DigComp, en relaciéon con la Agenda Digital 2020 (Gobierno de
Espafa, 2019).

La implantacion de la tecnologia en el entorno educativo no es un aspecto que se haya
dejado de lado desde las entidades de normalizacidn/estandarizaciéon y menos aun teniendo
en cuenta el mundo global en el que vivimos, donde las experiencias educativas se pueden
trasladar a otros ambitos culturales y territoriales. Para ayudarnos en este camino, las distintas
autoridades nacionales e internacionales han ido desarrollando normas que abarcan desde
cdmo aplicar la tecnologia en programas educativos y planes de estudio, desde como tratar
los datos del usuario de la tecnologia a nivel de privacidad y accesibilidad, pasando por

la definicion de un Material Educativo Digital (MED) y la medicién de su calidad.

Desde el INTEF agrupan y organizan toda esta normativa intentando dar un enfoque mas
cercano para su aplicacion en el entorno educativo, actualizando esta informacién cuando

aparece alguna modificacién en estos estandares:

e Evaluar Recursos Educativos: la Norma 71362 de “Calidad de los materiales educativos
digitales” elaborada por UNE® que responde a la necesidad de proporcionar un
documento de referencia sobre la calidad de los materiales educativos digitales de MED
y una herramienta para su medicién. Los objetivos de esta norma se resumen en los

siguientes objetivos especificos:

36 Es el Uinico organismo de normalizacidn en Espafia'y como tal ha sido designado por el Ministerio de Economia,
Industria y Competitividad ante la Comisidon Europea. Es el representante espafiol en los organismos
internacionales ISO/IEC y en los europeos CEN/CENELEC siendo el organismo nacional de ETSI.
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o Guiar la creacion de un recurso educativo digital de calidad.
o Valorar estos recursos de forma precisa y objetiva.
o Facilitar a los usuarios la eleccion del mejor MED.

La calidad de los Recursos Educativos Digitales se puede valorar a partir de 15
criterios establecidos en dicha norma. Cada criterio contiene diferentes indicadores de
calidad que especifican las caracteristicas que debe reunir un recurso para tener una alta

valoracién en dicho criterio.

Esta norma proporciona una herramienta con forma de rdbrica para puntuar cada uno de
los criterios. La suma de las puntuaciones obtenidas en todos ellos, arroja una calificacién
total del recurso educativo digital. De esta manera, los docentes tendran una informacion

precisa acerca de la calidad de un recurso educativo de interés.

e Mas informacion LOM-ES: EIl perfil de aplicacion de metadatos LOM-ES V1.0 ha sido
realizado en el marco de los trabajos llevados a cabo por parte del Ministerio de Educacion
mediante INTEF, el Ministerio de Industria, Turismo y Comercio (Entidad Publica
Empresarial. red.es) y todas las comunidades auténomas en relacion a los programas
institucionales para el desarrollo del Convenio Marco del Programa Internet en el Aula. El
objetivo general del perfil es servir como marco de referencia y punto de partida a
iniciativas de desarrollo de Bancos/Repositorios de Recursos y Materiales Educativos

basados en Obijetos Digitales normalizados, facilmente reutilizables y transferibles.

Las administraciones educativas han elaborado este perfil de aplicacién o esquema de
metadatos especifico de LOM con el objetivo de contemplar y satisfacer las necesidades
especificas de la comunidad educativa espafola. El trabajo se ha desarrollado, tras un
analisis pormenorizado del estandar de base original LOM v.1.0 propuesto por IEEE-
LTSC, en el seno del Subcomité 36 “Tecnologias de la Informacion para el Aprendizaje”

dependiente del Comité Técnico de Normalizaciéon 71 de AENOR.

o Estandares educativos: tanto a nivel nacional a través de UNE (Asociacion Espafiola de
Normalizacion) como a nivel internacional desde CEN (Comité Europeo de

Normalizacion) e ISO (Organizacion Internacional de Normalizacién) se realiza una
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importante labor en los procesos de normalizacién y aprobacion de estandares
relacionados con la implantacion y utilizacion de las Tecnologias de la Informacion en la
Educacién, Aprendizaje y Formacion conocidos por sus siglas en
inglés: ITLET (Information Technology for Learning, Education and Training).

A través de este espacio se busca establecer un canal de comunicacién entre estos
agentes normalizadores/estandarizadores y la comunidad educativa, fomentando la

difusion de las normas aprobadas y su comprension.

- A nivel autonémico: Programa Empresa Digital (Andalucia) vy Proyecto lkanos (Pais Vasco:

Dentro del &mbito nacional, entre las comunidades autbnomas existen diferencias de
aplicacién del marco europeo DigComp. En el caso de la Junta de Andalucia, se han enfocado
més en el entorno de las PYMES y autbnomos de cara a la transformacion digital. En
Andalucia, el cual tienen un proyecto publico llamado Programa de Empresa Digital con el fin
de evaluar tanto las debilidades como las fortalezas por parte del equipo técnico de la Junta
de Andalucia. Mientras que otras administraciones publicas que se han enfocado en el perfil
profesional de las personas que componen la empresa para mejorar en la transformacion
digital como es en el caso del Gobierno Vasco con su Proyecto Ikanos en el que cuentan
actualmente con la colaboracion de la consultora Ibermatica, S.A. con el mismo fin de

evaluacion de debilidades y fortalezas.

- Programa Empresa Digital de la Junta de Andalucia:

La transformacion digital como impulsor de la economia, se puso de manifiesto en
Andalucia a través de la “Agenda por el Empleo, Plan Econémico de Andalucia 2014-2020.
Estrategia para la Competitividad”, al establecer entre sus obijetivos prioritarios para el afio
2020 alcanzar una economia mas competitiva gracias al desarrollo de la economia digital.
Esta estrategia, establece el reto especifico de favorecer la renovacién del modelo productivo
a través del incremento de la productividad y la competitividad de las empresas y

emprendedores a través de las TIC’s, incrementando su incorporaciéon al mercado digital.

Para ello, dentro del eje de incorporacién de las TIC’s a otros sectores productivos, se
incluye el Programa de Estimulo de la demanda tecnol6gica en el que se enmarca el Plan de
Accion de Empresa Digital 2020 (PAED en adelante). Este plan constituye el marco operativo
de referencia para el impulso de la transformacioén digital de la pequefia y mediana empresa

andaluza hasta el afio 2020.
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El Plan de Accién de Empresa Digital aspira a impulsar la transformacion digital de las PYMES
andaluzas, fomentando la incorporacion de las tecnologias de la informacion y la
comunicacion en los procesos de negocio como medio para mejorar la competitividad y la
productividad de las empresas. Para poder disefiar un plan adaptado a sus caracteristicas, el
primer paso es conocer cOmo se encuentra el tejido empresarial andaluz y cudl es su grado

de digitalizacion (Junta de Andalucia, 2019).

En el marco del PAED, dentro de cada una de las lineas de actuacion, si la situacion
presupuestaria lo permite, se llevaran a cabo las siguientes actuaciones:

Tabla 2: Plan de actuacion de los diferentes planes de ejecucion del PAED.

511 Profyrarma transversal de sensibilizacion ¥ b
S12 Centros de innovacion digital X %
51 Oportunidades de la -
Economia Digital 513 Ohbservatorio de tendencias y soluciones digitales para la pyme x X X
S Reconacimiento a las mejores iniciativas de digitalizacion % X
EJE 1: Difusién y sensibilizacién 3 ! dg
515 Congreso sobre transformacion digital ¥ H] b
52 Factura electronica S21 Programa para el fomento de la facturacion electrénica % b
53 Cibersequridad y L
cofianza digital 531 Programa para la sensibilizacion sobre sequridad digital % b
Ll ue i Da1 Programa de desarrolle directive X %
transformacién digital
D51 Programa de formacion modular para la digitalizacion de la empresa X % %
EJE 2 Desarrollo del talento Ds; Profesionales Ds2 Acuerdos con empresas para formacion especifica en soluciones digitales % X
digitalmente competentes :
D53 Catdlogo de acciones formativas para empresas X % %
D&: Nuevos profesionales DB Master en transformacion digital % % %
enla Economia Digital DRz  Programade formaciony emplea de perfiles profesionales para el mercado digital X X
171 Pragrama Empresa Digital % X X
72 Estudio de necesidades TIC sectoriales y adaptacion sectorial del modelo de . . .
I7: Estrategia digital : madurez digital
173 Consultoria experta en el desarrollo de la transformacion digital % % %
174 Programa de impulso a la Industria 4.0 % % %
181 Programa para el desarrollo de proceses de innovacion a través de las TIC X ]
18: Innewvacion digital
182 Ayudas financleras a la D4 difigidas al desarrollo empresarial a través de las TIC % %
EJE 2 Impulso de la lg1 Proyectos tecnoldgicos de colaboracion empresarial X ]
transformacicn digial - lgz Mapa de soluciones digitales X X %
lg: Cooperacion digital
g3 Pragrama de fomento de la colaboracidn intersectorial % X ]
l9.4 Reto tecnologico % X X
110: Internacionalizacion a . . .
través de medias digitales o1 Apoyo a la internacionalizacion a través de las TIC %
l111 Ayudas financieras para la transformacion digital de la pyme X X %
11 Ayudas para la . . )
ansformacion digital 1z Iniciativa para la mejora de la sequridad digital en la pyme X X
13 Oficina virtual de ayudas para la transformacion digital % X %

Fuente: Consejeria de Empleo, Empresa y Comercio. Junta de Andalucia.

Agustin Linares Carrera | UNIVERSIDAD INTERNACIONAL DE ANDALUCIA/ UNIVERSIDAD DE HUELVA

Universidad Internacional de Andalucia, 2020



k ’ . . I Universidad
eradad
T ouo A

Master Oficial Interuniversitario en Direccion y Gestion de Personas

Para evaluar el cumplimiento del PAED 2020, es necesario definir un plan de seguimiento y
evaluacion que permita conocer el grado de desarrollo de cada una de las lineas de actuacion
y evaluar si se estan cumpliendo los objetivos marcados. La incorporacion de este proceso de
seguimiento y de evaluacion en el despliegue del Plan de Accién constituye una importante

fuente de valor en la medida en que:

e Proporciona informacion que facilita la toma de decisiones para redefinir los objetivos
planteados en funcion de las desviaciones detectadas y realizar la planificacion

estratégica de futuras actuaciones.
e Constituye una importante herramienta de difusién acerca de los resultados obtenidos.

e Otorga transparencia a las acciones publicas reforzando el vinculo entre la administracion

publica, la ciudadania y las empresas.

e Legitima las actuaciones generando una mayor percepcion del valor aportado en la

sociedad.

Se hace imprescindible definir un modelo metodolégico de seguimiento y evaluacion para
consolidarse como la base de los procedimientos de control y asegurar la ejecucion del plan,
gue facilite la toma de decisiones y permita optimizar el impacto del PAED a través de un

proceso de mejora continua.

Este programa se ha elaborado con un plan de autodiagndstico en el que tienen acceso las
empresas, esta herramienta va a tener una serie de preguntas para que el empresario se
pueda caracterizarse en relacion al modelo de transformacion digital y saber si se encuentra
en un nivel 6ptimo de digitalizacion, es saber si se refleja un ideal al que el empresario propone

€n su negocio y si se estan cumpliendo los objetivos.

Los beneficios que tiene de cara las empresas en plena transformacion digital son: una
reduccién del time-to-market en un 20%, aumento de los ingresos del 39%, la eficiencia de
los empleos mejora a un 39% y mejora de retencion de los clientes en un 33% (Youtube,
2019).
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Imagen 5: Aplicacion del modelo del Programa de Empresa Digital, DigComp de la Union
Europea en Andalucia.

organizacion,
comunicacion
y talento

enperiencia ﬁ g D PROCESOS
BIGIIAE delcliente Hulhot{ca Bigpata  mMouilidad u"&',.'?.';‘.,"én
ENTORNO - - — PROCESOS
ECOSISTEMA @ @ 9 DE GESTION
ENFOQUE Wearables impresion 30 social Media Realidad uirtual e
FEONCHIES estrategia y q mn'ﬁu
ENFOQUE cultura digital g . ot (m?s PrOCES0S CON AGENTES
ESTRATEGICO cibersequridad cloud computing internet of Things  eeolocalizacion DEL ENTORNO

Fuente: Consejeria de Empleo, Empresa y Comercio. Junta de Andalucia

- Proyecto Ikanos del Gobierno Vasco:

En el Gobierno Vasco, en el Departamento de Desarrollo Econémico e
Infraestructuras, en colaboracién con la consultora lbermatica S.A., llevan aplicando un
proyecto desde 2016 que se llama Proyecto Ikanos. Con esta herramienta, el territorio vasco
se ha ubicado entre las &reas mas desarrolladas digitalmente dentro de la Unién Europea,
desde la conectividad a internet como en las competencias digitales de las personas. Son
datos respaldados en el estudio sobre la Sociedad Digital en Espafia y que la Fundacion
Telefénica lo ha hecho publico. El estudio subraya que el Indicador para la Economia y
Sociedad Digital para el Pais Vasco crecio un 4,8% en 2008 situandose en el puesto quinto si
se compara con otros territorios de la Union Europea. En el capital humano, ha aumentado al
4,5% para estar en el séptimo lugar del ranking, haciendo que las personas con competencias
digitales avanzadas crezcan y también los especialistas en las TIC’s, haciendo que el uso de
internet en el territorio sea también notable (El Mundo, 2019). Se establece 5 areas y 21

competencias digitales:
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Imagen 6: Aplicacion del modelo DigComp de la Union Europea en Euskadi.
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Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.

El Gobierno del Pais Vasco promovié el Proyecto lkanos, desarrollado por el
Departamento de Desarrollo Econdmico e Infraestructuras. El proyecto consiste en lo

siguiente:

Impulsar la sociedad a la informacién y al conocimiento.

¢ Iniciado en el ambito de la Agenda Digital 2015 para colaborar, compartir y difundir qué

son las competencias digitales y como se adquieren.

e Liderar el desarrollo econdmico y la competitividad.

e Encomendar al emprendimiento, innovacion y sociedad de la informacién para el

desarrollo.
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Con este proyecto, se pretende:

e Contribuir al desarrollo de una sociedad competente, altamente participativa y

corresponsable, usuaria de los servicios digitales avanzados y de alto impacto.

e Incrementar a través de las TIC su competitividad y mejora de la calidad de vida de las

personas y el bienestar colectivo.

El proyecto Ikanos consta de estos elementos evaluativos: el ciudadano realiza una encuesta
de autodiagnéstico que conllevara a la creacion de un perfil digital inicial. EI cudl, el Proyecto
le llevara a una orientaciéon mediante una guia establecida para fortalecer los puntos débiles.
El perfil digital se propone una serie de objetivos, para cumplirlos, se recomendaria una serie
de itinerarios formativos mediante un portfolio P.L.E. con el fin de obtener una serie de

certificados BAIT que la administracion lo facilitara.

Imagen 7: Representacion grafica de los elementos evaluativos que dispone el proyecto.

& kanosmodel

» prestahunt2a ibilbideak itinerarios formativos

Itinerarios
Formativos

Certificacion
BAIT

Perfil Digital Orientacion
Inicial Ikanos

Perfil Digital
Objetivo

Procesos
Administrativos

9

Portfolio
P.L.E,

V".

LR R R

.oax

Guia de
Orientacion

Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.
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Este proyecto se dirige a las organizaciones de Euskadi, especialmente a empresas que
quieren iniciar una aproximacion sistematica al perfil digital de sus profesionales. Con esta
iniciativa, el Gobierno Vasco se alinea con la Agenda Digital 2020%" dentro del eje estratégico
de “Sociedad Competente y Activa”, en el reto R4 que esta focalizado en la mejora de las
competencias digitales de las personas para mejorar su empleabilidad y hacer un aprendizaje
cercano a la ciudadania (Gobierno Vasco, 2019).

Imagen 8: Representacion grafica de las ventajas que dispone las empresas.

PARA LA EMPRESA

Mejora de su competitividad y productividad

Posibilidad de disponer de
personal técnicamente

cualificado
& (
Mayor productividad 2
derivada de mejor b Reduocu:jn dte :a brecha
cualificacion de empleados Igiia
\ ( ( “ \.
i f
Posibilidad de desarrollar [ Mayores posibilidades
negocios en red mas A l de impulso del sector
eficientes TIC vasco
i .

Mayores oportunidades
de negocio para pymes

y micropymes

Fuente: Departamento de Desarrollo Econdmico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.

Este proyecto consta de una serie de test autoevaluativos para las empresas y
organizaciones para abrir la posibilidad de realizar el diagndstico de las competencias digitales
del capital humano integrado. Las empresas son conscientes de que deben de adaptar su

capacidad productiva mediante técnicas de digitalizacion de sus procesos, desde el disefio

37 En denominacién abreviada a AD@2020, es el plan estratégico que el Gobierno Vasco ha disefiado para la
adecuada promocién de la Sociedad de la Informacién y el Conocimiento en Euskadiy para el que ha articulado
una serie de medidas tractoras y de soporte que se pretenden desplegar durante el periodo 2016-2020.
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hasta la produccién y la organizacion de los centros de trabajo, aplicando soluciones en
ciberseguridad, paperless, integracién de los procesos, trazabilidad, sistemas IOT, etc. Con
todo esto, permite realizar un autodiagnéstico de las capacidades digitales de una
organizacion tomando como referencia lo mencionado anteriormente por el marco europeo

DigComp de definicién de las competencias digitales.

Imagen 9: Esquema representativo del proyecto a la hora de evaluar las competencias.

PERFIL DIGITAL DE LA CAPACITACION

squridad R INTERMEDIO B2
PERFIL DIGITAL PERSONAL :
PERFIL DIGITAL DE LA OCUPACION

AL AN bt oot

Perfil (opal Profesonal Operador Ge magunana pita £ abncacide Adiva
e o—)

Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.

La metodologia del proyecto ofrece tres herramientas complementarias que las empresas

pueden utilizar para iniciar el abordaje de la transformacion digital de sus profesionales:

o Perfil digital personal: es una herramienta online que esta basada de manera rigurosa en
el marco europeo de competencias digitales DigComp, facilitando al usuario un
autodiagnéstico de su perfil digital individual basado en la valoracion de tres parametros:
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o Potencial de desarrollo de las competencias digitales: equipamientos, conexion y uso
de internet.

o Formacioén en las TIC’s.

o Nivel de competencia digital, como la suma de conocimientos, habilidades y
actividades sobre las 5 areas de competencias: informacién, comunicacién, creacion

de contenido, seguridad y solucién de problemas.

Como resultado de la realizacion, en esta parte del diagndstico se elabora un informe
personalizado, completo y descargable que proporciona una visién global del perfil digital

del usuario.

Imagen 10: Ejemplo del proceso de evaluacién de las competencias digitales.
Perfil digital

JOSé LUIS ARRIETA GARCIA 22/03/2018
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Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.
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El acceso en la encuesta suele ser sin contrasefia para los usuarios individuales, pero los
usuarios que hacen la encuesta de forma organizada a través de una empresa u
organizacion, reciben una clave de acceso para reconocerles como miembros.

Durante la realizacién del test, se ofrece la posibilidad de guardar las respuestas y
continuar mas a través de las opciones a elegir. Al pulsarlo, se muestra un formulario
donde el usuario debe indicar su nombre, una contrasefia y su direccién de correo
electrénico donde recibiran el correo con el enlace que le permitira volver mas tarde a la
encuesta en el punto donde lo dejé.

La prueba consta de 32 items y responder a todas las preguntas lleva entre 20 6 25
minutos.

Las preguntas se basan en las competencias digitales del marco europeo DigComp y se
estructuran en los mismos apartados por lo que generan unos resultados organizados en
5 areas que facilitan las posteriores acciones.

Existen tres tipos de interaccion en las preguntas:

o Seleccién unica o multiple.
o Escala de valoracion.

o Afirmativo/negativo — verdadero/falso.

Al terminarlo, el usuario puede poner su hombre en el informe en formato PDF que se

descargara a continuacién y tener un informe personalizado con los resultados obtenidos.

o Perfil digital organizacional: consolida los resultados de los perfiles digitales individuales
de los profesionales de un departamento, una planta o toda la empresa en una vista que
permite tomar decisiones basadas en datos: el Perfil Digital Organizacional de la empresa
ayuda a orientar el disefio de la oferta formativa o la organizacién de equipos para afrontar

acciones de transformacion digital.
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Imagen 11: Ejemplo de evaluacion de las competencias a nivel departamental.
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Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.

Se produce una segmentacion de resultados que se pueden obtener informes de perfiles
grupales que segmenten el colectivo por distintos parametros: por ocupaciones, por
departamento, por localizacién, por edades, etc. (todo depende de las acciones que se
quieran abordar) y asi se consigue facilitar la identificacién de las personas con potencial
para desarrollar las distintas funciones y proyectos relacionados con las competencias

digitales.
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Esta herramienta ofrece para las empresas una visualizacion del nivel de la competencia
digital de los profesionales y compararlo con el perfil digital objetivo que se requiere para
los distintos puestos de trabajo de la empresa.

El informe del perfil organizacional que ofrece esta herramienta esta formado por dos

vistas:

o Ofrece un grafico que presenta los resultados medios de los profesionales en las 21
competencias del modelo DigComp especificando en detalle el conocimiento de las
herramientas de creacién de contenidos.

Imagen 12: Ejemplo de evaluacion de las competencias a nivel departamental.

Gaifazun digitalak awodiognosfkoraio festa
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Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.
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o Un gréfico que visualiza los datos de las 5 areas competenciales del modelo europeo
DigComp, ademéas del Potencial de Desarrollo (Equipamiento, Conectividad, Uso y
Formacion).

Imagen 13: Ejemplo de evaluacion de competencias a nivel departamental.
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Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.

o Un grafico que resume el potencial para el trabajo remoto en equipo de los

profesionales de esa organizacion.

Imagen 14: Ejemplo de evaluacion de competencias a nivel departamental

S A D ORI A Dpto. Administracién % 1kanostest
Informacion Almacenar y recuperar informacion | 56|
Interactuar mediante tecnologias 6,6
Comunicacion Compartir informacion y contenidos 42
Colaborar con canales digitales 26
Desarrollo de Desarrollar contenidos 45
contenidos Integrar y reelaborar contenidos 7,6

Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.

La segunda de las vistas aporta una tabla con el registro anonimizado de las respuestas

emitidas por todos los participantes en el cuestionario.
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Imagen 15: Ejemplo de evaluacion por competencias a nivel interdepartamental.
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Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.

Este perfil digital de un colectivo permite a las organizaciones definir objetivos en perfiles
de competencia digital para puestos de trabajo claves en procesos de transformacion
digital y concretar planes de capacitacion e itinerarios formativos para que los empleados
alcancen los perfiles digitales profesionales requeridos.

Para realizar el diagnostico de los profesionales de su organizacién, la empresa se tiene
gue poner en contacto con el equipo del Proyecto. Las caracteristicas del servicio online

son las siguientes:

o Generacién de contrasefas individuales para los profesionales de una organizacion.
o Acceso de usuarios con contrasena.

o Acceso desde dispositivos moviles.

o Posibilidad de completar el test en varias sesiones.

o Periodo abierto de acceso al sistema de cuatro semanas.

o Soporte de incidencias.

o Creacion del Perfil Digital de la organizacion.

o Perfil digital profesional: define los comportamientos, las habilidades y las actitudes que
determinan el desempefio laboral en una ocupacién dada. El perfil se puede utilizar para
evaluar el potencial y la idoneidad de un profesional para un puesto de trabajo, detectar
las necesidades de formacion y definir planes de capacitacion, asi como establecer los

criterios de evaluacién del rendimiento laboral.
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El proyecto especifica los conocimientos y actitudes que un profesional debe poseer en
el perfil de competencia digital profesional debe de poseer para realizar adecuadamente
las tareas que se requieren en el uso de las TIC’s en un puesto de trabajo u ocupacion
determinada.

También, el propio equipo del proyecto realiza entrevistas a expertos (profesionales de la
ocupacion, especialistas, etc.) que describen las actividades realizadas en el trabajo,
reflejando los niveles de competencias e identificarlos en las tareas que se realizan.

Se identifican con detalle los aspectos digitales de las tareas de la ocupacion, se describe
el contenido especifico de las actividades digitales en funciébn de las soluciones
tecnolégicas que se utilizan y se asocian a competencias y niveles especifico, siguiendo
el marco de DigComp.

Algunas competencias del marco europeo pueden ser excluidas porque esa ocupacion

no requiera esas competencias en concreto.

Imagen 16: Ejemplo de Perfil Digital destinada a una categoria laboral concreta.

P Brofe el de Competescor Digreates- Disefiador 20 para Fabrcacian Aditha AD -'-.'2-'.: 2020

Perfil Digital Profesional: Disefiador 3D para Fabricacién Aditiva

T Sy

1.1 Mavegar, buscar y filtrar la informacidn [ ]

nformaciin 1.1.1 Seguir las = lernak =11 -
112 Acceder a bamcos de objetos 30 -
1.2 Evaluar la informacidan -

1.3 Almacenar y recuperar la informacedn L J
1.3 1 Giganizal Tuestes de nbaimacian en un P LE -

2.1 Interactuar mediante tecnologias L
Comunicacion | 2.2 Compartir informacion y comenidas L J

2.3 Participacidn cisdadana en linea L

2.4 Colaborar a trawds de canales digitales L J

2.5 Netiquetts -
2.6 Gestionar la identidad digital L

A aDesarrollo de contensdos

Creacién de 3 11 insefian ohjens con Software CAD 30 = Scanner 30 -

Contanida 3.2 Imtegracion v Reclaboracion de Cortenidos

3.3 Copyright y Licencias -

2.4 Programacion -
341 Lnilzar maros para ancmabzan 1arsas en paguetes
comerciakss de software de dicefio 30

347 Integrar plur-ins de s adinm em parng -
de waltwere comescial

3.4 3 Definir la ordem de 1rabajo para especificar el modo

de funcionamientc de la miguea i
4.1 Proseccion de los dispositivos [ ]
Seguridad 4.7 Prateccion de datos personales -
4.3 Proteccion de la salud -
4.3.1 Conocer ¥ prevens criorcs QUE cousan acoidenbes -
4.4 Proteccion del enforme
5.1 Resolver problemas técnicos »
Solucidn de 5.2 Identificar necesidades v resp. tecnologicas -
Froblemas 521 Seguir las ieceologias emergentes de fabneacion s
aciuva y de nuevas utliidaces de disefio 30
2.3 INnovacion ¥ uso creativo de la tecnobsgia e
5.4 Identificar brechas en la competencia digital -
5.4 1 Vigiar la i de nuevas de dzeho 30 -

Terkas Centrales tencias Transver ssles

Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.
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Cuando una competencia implica un conocimiento o habilidad peculiar en una ocupacion
determinada, se destaca y se recoge en el perfil. Como resultado, una misma
competencia puede tener descriptores diferentes, que abarcan tareas diferentes en
diferentes ocupaciones.

Cuando hay tareas digitales especificas que adquieren gran relevancia dentro de una
competencia DigComp determinada, el Proyecto cre6 el concepto de “subcompetencia”
para enfatizar su importancia y reflejarla adecuadamente en el perfil profesional.

Las subcompetencias permiten definir con mayor precision las tareas digitales de una
ocupacién. Un perfil profesional digital que incluya subcompetencias va a ser mas Uutil
para la seleccion de personal y la gestion de recursos humanos. Las subcompetencias
también ayudan a mantener la integridad del marco DigComp y la interoperabilidad entre

los diferentes sistemas de evaluacién de competencias.

Imagen 17: Ejemplo de Perfil Digital destinada a una categoria laboral concreta.

Feefy Proprucnoy de Coopetencas Cagetover - Diseflador 30 para Fabricackn &ditive AD '::'.'-'2020

Aspectos de las competencias digitales propios de la ocupacidn

Competencias Digitales Centrales: imprescindibles para la ocupacidn
1.1 Havegar, buscar y filtrar la informacién

= Buscar y acceder a novedades en herramientas de software 30, repositodos ¥ bancos de madelos y objetos
predizefiados, casos de éxito y procedimienios. Avanzado

= Proactividad &n acceso al nueve conocimesnto: redefinicidn constante del conociméento peor aparichin de nuevas

tecnologias ydilidades.

1.2 Evaluar la informacién
» Selencionar fuentes de mfarmacion valiosas para constosi el Persanal Leaming Envirommer
1.3 Almacenar y recuperar la informacidon

# Usar y gestionar e Pessonal Leaming Enviconmend para la aclsalizacién constante de conpcamienios sobee las intermedino
nuevas tecnologias gue estdn emergiendo constamtemente.

Avanzado

3.1 Desarrollo de contenidos intermedio
= Disefias ohjebos 30 para las distintas tecnologias de fabricacicn aditiva, ulilizando software y scanmer 30 Avanzada

3.2 Integrar y reelaborar
= ilizar disefics de objetos previos, tanto propios como pdblicos, para gemnerar nuevos objetos.

Intermedio
# Diwidlir =l comtenido de los archivos y separar ¥ mower elemenios para optimizas la producciin y fabricar de foma
simuiténea, ete.
3.3 Copyright
= Concer las limitackones para el vso del scanmer 30 y la ingenierla imverza. Conocer la legislacitn. Es un aspecio Intermedio
gque produce mucho recele entre las empresas, un ambiente de gran secyetisma
3.4 Programacidn avanzado
= Liilizar macros para avlomatizar tareas en paguetes comerclales de sofiware de diseflo 30 . intermedia
= Integrar plsg-ins de falwicscitn aditiva en paguetes de soflware comescial de diseio 0. Awanzada
= Diefinir la onden de trabajo para especificar el modo de funclonaméento de la méguina de frabricacidn aditiva. Mwanrada
5.1 Resolver problemas técnicos N ;
Wandara
= Mangjar utillaje digital para aneglarn, verificar y mejosar ficheros de disefios que o8 reciben del clente.
5.2 Identificacidon de necesidades y respuestas tecnoldgicas
Avanzado

= Vencer recistencias al camblo para lograr un ambdente de aprendizale pemanents &n um entormo dll’1a|..

5.3 Innovacion y uso creativo de |a teenologia

= Digefiar wsando utilidades de dizefio Generativo [mezela Inteligencia Artificial con dizefio 30) para crear Avanzado
soluciones novedosas que combinen clementos de diferentes popusstas

5.4 Identificacidn de brechas en las competencias digitales
# Hucwas utilidades de diserio 30

Avanzado

Fuente: Departamento de Desarrollo Econémico e Infraestructuras. Gobierno Vasco.
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También, dentro del mismo proyecto, tiene otras lineas de colaboracion con organizaciones

gue comparten los objetivos del proyecto en competencias digitales como son:

e Colaborar en el disefio y la definicion de perfiles digitales profesionales de ocupaciones
relevantes para las empresas, especificando subcompetencias para descubrir las
actividades digitales propias de cada ocupacion y del modo particular de usar las
tecnologias.

e Orientar en la integracion de la gestion de la competencia digital de los profesionales

como una nueva funcién de la gestion de los recursos humanos.

3.- Andlisis y discusién de los resultados:

Los profesionales que voluntariamente se han ofrecido a un andlisis de las
competencias digitales, cuyos resultados estan expuestos en las siguientes paginas, he de
dar las gracias en la participacion de Susana y Eva de Tres Pasos Consultores como de Ana

y Francisco de Software Del Sol por ofrecerse en el estudio de las competencias digitales.

En la realizacion del proceso del analisis mediante el test ID, se observa que tienen una alta
adquisicion de las competencias digitales en dos perfiles digitales de Susana y Eva que
destacan con una enorme notoriedad, al ser las fundadoras de una consultora de unos 3 afios
de existencia. En otra parte, los perfiles digitales de Ana y Francisco tienen una baja
adquisicion de competencias digitales, dos profesionales que ejercen su profesién en una

sociedad anénima especializada en creacion de software con mas de 25 afios de existencia.
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Perfil digital media de las personas participantes:

IHH N0S s Autodiagndstico de Compencias Digitales
Farfil digital ewbecsive e Estudio Agustin Linanes 041172019
Bdsico Imermedio Avanzads
Mavegar, buscary fitrar informaniin

Evaluar informacidin T E—
Almacena ¥ reciperar informacién  EEG_—G—— T S T
&

Vi
~

Compartic informacidn ¥ oomenida T q |

Transscoones en lnes

L]
Colaborar canales dighales L4
Neliquetie L
Gasditn emidad digial
Creacion de conlenido  [esaroio de comtendos B 1]
T
g0

s

Lot Ea i e
Hojacn de ool e
Eapsa £s Exd

Leficidn g siden

Tramr de piginm sss 28
Infegrer y reclabonr contenidos : I“
Copyight and lioencias &1
Programacidin T
Proteccidn de dispostsns

Prolecoidn del emloms
Solucién deproblemas  Resciver protlemas bcrecos
F idesficar neceskiades y resps. Ter. [ ——

Inncreamdn ¥ umc crestrvo

e
et e Bt V|

Saguided — —
Proteccitn daios pers. i3 %3]
Proteceidn de la sakd I T T
—— ——
(N

Compelenciss dightakes para o Aroaprendizaje
Mavegar, buscar y fitrar informacdn  [INEEEEG—_—_—T— W
Evaluar informacsdia I
P Almacena ¥ recuper o informacidn T,
Colaborar canales dighales sa
Heliquetie )
Geslidn demidad digiel Tk
Rescter protiemasticnces R Y
\desficacitn de brechas e |
Compelenciss dighales para & Trabajo en Equipa
Almacenar y recuperar informacién A — R
Iniesactuar con becnologias T ]
? Comparti informaciSn y contenida LA 0 |
Colaborar canales dighales =B
Desarollo de contersdos &1
Infegrar v reclabovar contenidos LR 1
Copyight and lioencias &r
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Perfil digital Eva:

IHH N0S .z Awtndiagnastico de Compencias Digitales

Purill dighal i Evra 041172019
Inermedia Avanzads
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Perfil digital de Susana:
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Solucion de problemas
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Auodiagnéstico de Compencias Digitales
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Keschver prochemas bbcricos I R— Y —
idertficar necesidades ¥ resps. Tec. g% |
Iniovanidin y e crestvg I T—
omiiicaciie de: brach s T —

Campelencizs dighskes pera of Auloaprendieaje

Mavegar, buscar y fitrar informanmdin
Ewaluar informaoadn

Almacenar y recuperar informacicn
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Almacenar y recuperar informacion
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Compariir informacidn y comenido
Colaborar canales dighales
Desarollo de conbensdos
Integrer y neclaborar contenides
Copyright and licencias
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Perfil digital Francisco:

IHE NOS s Awtndiagnéstico de Compencias Digitales
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Autodiagndstico de las competencias digitales de los perfiles digitales analizados:
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Los datos ofrecidos son resultados estadisticos que se evaltua del 1 al 10 y con decimales. En
aspectos generales, analizando los perfiles digitales, aunque siempre es preferible mejorar:

¢ Informacion: cada vez mas, en los diferentes departamentos de recursos humanos
tienden a buscar la informacién a través de internet porque resulta mas facil de encontrar
los datos que se requieran en cualquier momento desde un punto de vista profesional
como personal. Entre los cuatros perfiles sale de media un 5,8. Destacan los perfiles de
Susana y Eva con un 8,1 y 7,3 respectivamente. Los perfiles de Ana y Francisco son
claramente bajos con un 3,1y 4,6 respectivamente.

o Navegar, buscar y filtrar informacién: la red esta colapsada y saturada de informacién
gue nos puede dificultar nuestro trabajo. Existe informacion que no esta contrastada
bajo ninguna fuente siendo veridico y puede generar confusiones innecesarias o no
saber lo que es verdad o mentira. Entre los cuatros perfiles sale de media un 4,9.
Destacan los perfiles de Susana y Eva con un 7,3 y 6,1 respectivamente. Los perfiles

de Ana y Francisco son claramente bajos con un 3,6 y 2,6 respectivamente.

o Evaluar informacion: todo profesional tiene que saber si la informacién que ha visto en
la red es de fuentes creible o es una informacién inventada. Entre los cuatros perfiles
sale de media un 5,5. Destacan los perfiles de Susana y Eva con un 83 vy 7,1
respectivamente. El perfil de Ana es bajo con un 1 mientras que Francisco destaca

algo mas con un 5,4.

o Almacenar y recuperar informacién: archivar y clasificar esa informacién necesaria y
gue en un momento idéneo que pueda venir bien recuperarla es como hoy en dia
sucede cuando existe documentos de papel dentro del departamento y se necesitan
archivar la informacién para recuperarla en cualquier momento es fundamental. Entre
los cuatros perfiles sale de media un 7,0. Destacan los perfiles de Susana y Eva con
un 8,8 y 8,6 respectivamente. El perfil de Ana es bajo con un 4,6 mientras que

Francisco destaca algo mas con un 5,9.

e Comunicacion: en la red es necesario saber comunicar ante las circunstancias porque
cada vez mas las redes sociales puede ser una razon de establecer un contacto con el

resto de personas que no pertenece en un departamento de recursos humanos y estamos
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en un momento que existe un acceso amplio a la informacién como tener las posibilidades
de conectar con profesionales de manera asequible. Entre los cuatros perfiles sale de
media un 6,9. Destaca el perfil de Eva con un 9,8 seguidamente del perfil de Susana
puntué con un 7,3. El perfil de Ana punttda un 5,7. El perfil de Francisco tiene la menor

puntuacion con un 4,7.

o Interactuar con tecnologias: es necesario que los profesionales tengan mas
interacciones con las personas mediante con las nuevas tecnologias que se estan
aplicando en la actualidad. Entre los cuatros perfiles sale de media un 9,6. Destacan
los perfiles de Susana, Eva y Ana con un 10 respectivamente, mientras Francisco no

ha sacado mala puntuacion, un 8,6.

o Compartir informacién y contenido: los profesionales del sector estan siendo
verdaderos influidores de nuevas tendencias o creencias que creen conveniente
compartir en las redes sociales, todo por el interés de las personas que interactidan en
la red que desean generar un debate de ideas en las redes si se ve oportuno. Entre
los cuatros perfiles sale de media un 7,1. Destacan los perfiles de Susana obtiene un
7,1, Eva un 10 siendo la mejor nota, mientras Ana obtiene un 8,6 y Francisco tiene la

peor puntuacién con un 2,9.

o Transacciones en linea: hoy en dia, se estan haciendo muchos procesos, tanto en la
administracion publica como en el entorno de las empresas, en realizar el trabajo
mediante internet cuando antes existian personas que trabajaban detras de una
ventanilla para atender la demanda burocratica. Entre los cuatros perfiles sale de
media un 5,4. Destaca sobradamente el perfil de Eva con un 10, el perfil de Susana
puntué con un 5,7. Los perfiles de Ana y Francisco son claramente bajos con un 2,9

respectivamente.

o Colaborar canales digitales: estas herramientas hacen que los nuevos profesionales
lo utilicen para darse a conocer ante el resto de personas en la red. Entre los cuatros
perfiles sale de media un 5,8. Destaca sobradamente el perfil de Eva con un 9, el perfil
de Susana puntu6 con un 5,4 como el perfil de Ana con una puntuacion de 5,6. El perfil

de Francisco es muy bajo con un 3.
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o Netiquette®®: hoy el comportamiento en las redes sociales como en distintos canales
digitales estan siendo fundamentales para mantener una imagen idonea dentro del
sector que quieres destacar y en recursos humanos no pasa por desapercibido,
ademas, creo que es donde mas se pueden evaluar las conductas de las personas
gue se sometan en un proceso de seleccion. Entre los cuatros perfiles sale de media
un 6,4. Destaca el perfil de Eva con un 9,8 seguidamente del perfil de Susana puntu6
con un 8,2. El perfil de Francisco punttia un 6,2. El perfil de Ana es muy bajo con un
1.4.

o Gestion identidad digital: saber hacer una identidad fuerte en la red ayuda mucho a
posicionarte y obtener una buena reputacion de cara al resto de personas que quieren
saber algo mas. Entre los cuatros perfiles sale de media un 7,6. Destaca el perfil de
Eva con un 8,8 seguidamente del perfil de Susana puntu6 con un 8,0. El perfil de Ana

puntda un 7,3. El perfil de Francisco vuelve a tener la menor puntuacién con un 6,3.

e Creacion de contenido: cada vez mas, estamos haciendo la tendencia de hacer nuestra
marca profesional a través de estas herramientas y la creacion de una idea innovadora
puede generar un contenido interesante de cara al exterior. Entre los cuatros perfiles sale
de media un 5,1. Destaca el perfil de Eva con un 7,2 seguidamente del perfil de Susana
puntué con un 6,9. Los perfiles de Ana y Francisco tienen una puntuacion muy baja,

punttan con un 2,7 y 3,7 respectivamente.

o Desarrollo de contenidos: en algin momento, los profesionales de recursos humanos
van a tender a crear un contenido propio para que sea publico en la red cuyo fin sea
de darse a conocer ante los demas mediante publicaciones por red de documentos
como por video. Entre los cuatros perfiles sale de media un 6,1. Destaca el perfil de
Eva con un 8,6 seguidamente del perfil de Susana puntué con un 7,5. Los perfiles de
Ana y Francisco tienen una puntuacibn muy baja puntda con un 4,3 y 3,9

respectivamente.

= Procesador de textos: esta herramienta esta siendo muy utilizada para rellenar
informes como cualquier otro procedimiento burocratico que vaya surgiendo en el

departamento de recursos humanos. Entre los cuatros perfiles sale de media un

38 Castellanizado como netiqueta o etiqueta net (también reducacién, de red y educacién), se utiliza para
referirse al conjunto de normas de comportamiento general en Internet.
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8,5. Destacan los perfiles de Susana y Eva con un 10 respectivamente. Mientras
los perfiles de Ana y Francisco han puntuado un 7 respectivamente.

= Presentaciones: en ocasiones, los mismos profesionales se permiten a asistir a
actos donde es necesario realizar alguna presentacion mediante programas como
Microsoft PowerPaint, etc. Entre los cuatros perfiles sale de media un 9,3. Destacan
los perfiles de Susana, Eva y Ana con un 10 respectivamente. Mientras el perfil de
Francisco 7.

» Presentaciones dinamicas: hacer una presentacién con un disefio creativo siempre
va a conseguir llamar la atencién de los internautas en la red. Entre los cuatros
perfiles sale de media un 4,3. Destaca los perfiles de Susana y Eva con un 7
respectivamente. Los perfiles de Ana y Francisco tienen una puntuacién mas baja

gue punttdan con un 3y un 0.

= Edicion de imagenes: esta técnica no suele ser habitual que se usen en los
departamentos de recursos humanos, pero si en disefio grafico. Cada vez mas, mas
perfiles profesionales estan adquiriendo esta competencia gracias a aplicaciones
gue se puede usar de manera intuitiva. Entre los cuatros perfiles sale de media un
5,0. Destaca los perfiles de Susana y Eva con un 7. Los perfiles de Ana y Francisco

tienen las puntuaciones mas bajas que puntdan con un 3 respectivamente.

= Hoja de calculo: esta siendo bastante Utiles en las oficinas para realizar calculos
rapidos y sin apenas usar grandes operaciones matematicas en los diferentes
departamentos de recursos humanos. Entre los cuatros perfiles sale de media un
9,3. Destacan los perfiles de Susana, Eva y Ana con un 10 respectivamente.

Mientras el perfil de Francisco ha puntuado un 7.

= Bases de datos: estos programas ayudan mucho en los recursos humanos para
tramitar grandes cantidades de documentos y operaciones necesarias desde el
calculo de una némina hasta el proceso de alta o baja de empleados de la empresa.
Entre los cuatros perfiles sale de media un 3,3. Sorprendido, la mejor puntuacion
es de Susana con un 7 respectivamente. Mientras los perfiles de Eva y Francisco

puntdan un 3y el perfil de Ana un 0.
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= Edicion de video: esta competencia le pasa casi igual a la anteriormente
mencionada por edicién de imagenes, no es una tarea que resulte comin en un
departamento de recursos humanos y que actualmente muchos profesionales estan
obteniendo la competencia a través de programas sencillos de manejar. Entre los
cuatros perfiles sale de media un 3,5. Destaca los perfiles de Susana y Eva con un
7 respectivamente. Los perfiles de Ana y Francisco tienen una puntuacién mas baja

que puntGan con un 0 respectivamente.

» Edicion de audio: otra competencia que no se suele utilizar en los departamentos,
pero entiendo que existen profesionales que estan adquiriendo esta competencia
rapidamente. Entre los cuatros perfiles sale de media un 1,8. El perfil mas

destacado ha sido Eva con un 7. Mientras con resto de perfiles han puntuado un 0.

= Creacién pagina web: crear una web desde cero es también una competencia que
esta teniendo su alza en muchos profesionales, no sélo en los recursos humanos
sino en todos los sectores. Entre los cuatros perfiles sale de media un 2,5.
Sorprendido, la mejor puntuacién es de Susana con un 7. Mientras los perfiles de

Eva puntuaron muy bajo con un 3y los perfiles de Ana y Francisco puntuaron un 0.

o Integrar y reelaborar contenidos: dentro de una plataforma existente, muchos
profesionales pueden introducir nuevos contenidos o modificar los contenidos
existentes en la plataforma existen en el departamento de recursos humanos. entre
los cuatros perfiles sale de media un 5,9. Destaca sobradamente el perfil de Eva con
un 8,6 como el perfil de Susana puntué con un 7,6. Los perfiles de Ana y Francisco

son claramente bajos con un 3,8 y 3,5 respectivamente.

o Copyright and licencias: todo contenido que se crea desde 0 conlleva unos derechos
de autor como sus correspondientes licencias que s6lo el autor del contenido puede
ofrecer al resto con su permiso. Entre los cuatros perfiles sale de media un 5,7.
Destaca el perfil de Eva con un 9,2 como el perfil de Susana puntué con un 8. El perfil

de Francisco sac6 una puntuacion baja con un 4,7 y el perfil de Ana un 1.

o Programacion: entre los cuatros perfiles sale de media un 2.8. Es previsible que se iba

a dar los peores resultados en este apartado porque esta competencia es
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exclusivamente para el sector de la informatica. Dentro de este apartado, el perfil de
Susana tiene la méxima puntuacion un con 4,4, seguidamente de los perfiles de Eva 'y

Francisco con un 2,6 y el perfil de Ana es la méas baja con un 1,6.

e Seguridad: hoy en dia, la informatica esta siendo una herramienta para aumentar la
productividad en los diferentes departamentos recursos humanos, pero al mismo tiempo
esta siendo un campo donde se puede generar inseguridad a través de malware como
virus, troyanos, etc. por culpa de hackers quieren adquirir informacion imposible de
acceder de forma sencilla o sélo quieren generar inestabilidad entre otras cosas mas.
Entre los cuatros perfiles sale de media un 8,7. El perfil mas destacas ha sido el de Eva
con un 10, sorprendentemente, ha existido una doble puntuacion de 9,5 en los perfiles de

Susana y Ana respectivamente. El perfil de Francisco ha sido bastante bueno con un 5,8.

o Proteccién de dispositivos: proteger las herramientas electronicas es fundamental de
cara a tener un mejor uso y una mayor duracién de los dispositivos que nos ayuda a
realizar el trabajo y ser productivos. Entre los cuatros perfiles sale de media un 8,0.
Destacan los perfiles de Eva y Susana que han puntuado un 10 respectivamente. El

perfil de Ana ha obtenido un 8, mientras que el perfil de francisco es de un 4.

o Proteccién datos personales: los datos personales cada vez se estan poniendo de
manera online porque muchos procesos se estan digitalizando gracia a la
transformacion, los internautas tenemos que proteger estos datos para que nadie
tenga acceso y los pueda usar sin nuestro permiso. Entre los cuatros perfiles sale de
media un 9,3. Destacan los perfiles de Susana, Eva y Ana con un 10 respectivamente.

Mientras el perfil de Francisco ha puntuado un 7,1.

o Proteccion de la salud: la salud es necesario protegerla ante el uso exhaustivo de las
nuevas tecnologias, puede producir la tecnologia desde trastornos psicolégicos como
problemas fisicos por mala postura en nuestro trabajo en el departamento de recursos
humanos entre otras razones. Entre los cuatros perfiles sale de media un 8,6.
Destacan los perfiles de Eva y Ana con un 10 respectivamente. El perfil de Susana ha

obtenido un 8,6 y el perfil de Francisco ha puntuado un 5,7.
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o Proteccién del entorno: la tecnologia también tiene un entorno que le rodea, por esa
razén, en ocasiones es necesario saber como se protege los dispositivos en caso de
gue exista una amenaza existente que haga que se pueda romper, como es el caso
de los smarthphones con la humedad por poner un ejemplo. Entre los cuatros perfiles
sale de media un 8,9. Destacan los perfiles de Eva y Ana con un 10 respectivamente.
El perfil de Susana ha obtenido un 9,3 y el perfil de Francisco ha puntuado un 6,4.

e Solucién de problemas: todo profesional de recursos humanos aparte de hacer bien sus
tareas sin tener o no relacién con la tecnologia, también el profesional tiene que saber
actuar ante los posibles imprevistos que pueda suceder en el entorno del departamento
de recursos humanos dentro del apartado tecnologico. Sin embargo, cada vez mas, se
esta haciendo muchos procesos del trabajo gracias a internet con diferentes aplicaciones,
programas y sistemas operativos que ayudan a mejorar en la productividad. Entre los
cuatros perfiles sale de media un 6,2. La mejor puntuacion fue para Eva con un 8,1,
seguidamente de Susana con un 7,3. El perfil de Francisco ha puntuado con un 5,1 y el

perfil de Ana ha tenido la menor puntuacién con un 4,2.

o Resolver problemas técnicos: en todo momento, los profesionales deberan resolver
los problemas tanto a nivel de software o hardware en el que pueda aparecer durante
la actividad. Entre los cuatros perfiles sale de media un 6,6. La mejor puntuacion fue
para Eva con un 9,4, seguidamente de Susana con un 7,2. El perfil de Francisco ha

puntuado con un 5,6 y el perfil de Ana ha tenido la menor puntuacién con un 4,2.

o ldentificar necesidades y respuestas técnicas: no solemos realizar un diagnéstico entre
los dispositivos como las aplicaciones que se pueda averiar o dejar de funcionar, pero
cada vez mas, los perfiles profesionales estdn empezando a identificar las
necesidades y poder alguna que otra respuesta técnica para un mejor funcionamiento
de las herramientas que usamos. Los cuatros perfiles sale de media un 6,3. La mejor
puntuacion fue para Eva con un 7,8, seguidamente de Susana con un 7. El perfil de
Francisco ha puntuado con un 5,2 y el perfil de Ana ha tenido la menor puntuacion,

pero buena, de un 5.

o Innovacién y uso creativo: ser innovadores y creativos a resolver los problemas que

puedan surgir es una tendencia que cada vez esta mas presente en muchos entornos
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laborales y estd més presente en los departamentos de recursos humanos. Entre los
cuatros perfiles sale de media un 3,3. En esta seccién la mejor puntuacion han sido
para Susana y Eva que han obtenido un 5 cada una y los perfiles de Ana y Francisco
han sacado respectivamente un 1,7.

o ldentificacion de brechas: saber localizar las habilidades necesarias que se requiere
en el departamento de recursos humanos y encontrar las habilidades actuales que se
utiliza en el trabajo es una competencia que estamos adquiriendo y profesionalizando
en nuestro sector para saber qué necesita el capital humano para captar nuevo talento
en el mercado laboral. Entre los cuatros perfiles sale de media un 8,5. La mejor
puntuacion han sido para Susana y Eva que han obtenido un 10 respectivamente,

seguidamente del perfil de Francisco con un 8 y el perfil de Ana han sacado 6.

4.- Conclusiones:

A pesar de la creciente demanda, por parte de los profesionales en el sector de los
recursos humanos a las competencias digitales, no se puede olvidar que por parte los
demandantes de empleo tengan la opcién a posicionarse a una candidatura para trabajar en
un departamento de los recursos humanos. ¢(Como se puede adquirir las competencias
digitales necesarias para desempefiar las funciones que se requieran? No soélo sirve en la
adquisicion de una formacién reglada en un Grado en Relaciones Laborales y Recursos
Humanos y con su correspondiente especializacion en un Master de Recursos Humanos, el
alumnado se esta dando cuenta que conseguir esas competencias digitales requieren, en
ocasiones, de que los aprendan de forma autodidacta o apuntandose a infinidades de planes
de formacién especificos cuyo precio de las matriculas se consideran caras y no todos estan
dispuestos a aceptar ese riesgo de capacitacion de estas competencias gran parte de los
demandantes de empleo. Actualmente, recurriendo a los diferentes portales de empleo, las
empresas estan demandando nuevo talento en perfiles profesionales con un alto grado en las
competencias digitales como al mismo tiempo tener un buen nivel nativo en un idioma

extranjero.

"Es preocupante que en un pais como Espafia casi la mitad de la poblacion todavia carezca
de competencias digitales o no tenga, al menos, competencias basicas, lo que, como DESI

indica, implica serios riesgos de exclusion en un contexto cada vez mas digital”, reflexiono
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José Luis Zimmermann, Director General de la Asociacion Adigital cuando le hizo una
entrevista al periddico EI Mundo el dia 12 de junio de 2019.

Se ha demostrado que desde la Comision Europea es la principal administracion
publica encargandose de un modelo de evaluacion y saber gestionar de la mejor forma posible
la adquisicion de estas competencias. Esta teniendo un impacto en los 28 paises que forman
parte de la Unién Europea que no esta teniendo la misma eficacia para adquirirlas, paises
como Reino Unido o Alemania tienen una mejor implementacion de estas competencias si lo

comparamos a nivel de Espafia y otros paises miembros.

Alicia Richart, Directora General de DigitalES, hizo hincapié "en la importancia de
reestructurar y transformar a fondo la formacion". Desde el Ministerio de Educacién, junto con
la colaboracion de los profesionales especializado en la formacion, profesionales del sector
recursos humanos y los agentes sociales deben de ponerse medidas efectivas para mejorar
los planes formativos existentes para la consecucion de estas habilidades van a estar en auge
en los proximos afios y en la actualidad. El principal problema que existe en la formacion es

gue mantiene la idea de aprender las lecciones a través de la repeticion cuando no es efectiva.

La transformacion digital conllevara la destruccion de puestos de empleo, pero esta
transformacion serd la razon para la creacion de nueva demanda de empleo que antes no
existia y serdn una demanda importante en las empresas. La responsable de esta asociacion
gremial reclam6 en el mismo peridédico que "una referencia de conocimientos y capacidades
gue estén en el mercado y en la que participen la industria, la administracién, las empresas,
las universidades y las organizaciones sindicales". A su juicio, resulta el acercamiento de la
universidad a la empresa, asi como la puesta en valor de la formacién profesional. Cada vez
mas, se van a solicitar mas perfiles tecnoldgicos. Un estudio vaticina un total de 10.000
empleos tecnoldgicos estan vacantes por la falta de cualificacion de los espafioles a esta
materia. Muchas personas que quieren introducirse en el mercado laboral van a encontrar
problemas para promocionar su candidatura en las ofertas de empleo que exista en el
momento. "Hay un problema a nivel global, mucha demanda de talento digital y poca oferta
en comparacion con esa demanda. Para solucionar ese punto, tenemos que trabajar en
vocaciones tempranas" destaco6 Francisco Hortigliela, Director General de Ametic, advirtiendo
a este diario de "un problema de género, porque que en el mundo de la tecnologia solo un
16% de mujeres esta en ese sector y el objetivo es conseguir un 50%". Tanto es asi que,
segun un estudio de DigitalES del 2018, s6lo el 2% de las mujeres ocupadas trabaja en el

ambito tecnolégico y digital. "La alfabetizacién digital mejora el acceso al empleo, la
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participacion ciudadana y el consumo de bienes y servicios, por lo que es imprescindible para
la competitividad de nuestra economia”, recuerda Zimmermann desde Adigital.

Por otra parte, dentro del territorio nacional existen distintos planes, por parte de las
administraciones publicas, de mejora y desarrolla de la tematica y comparando los planes que
existen entre la Junta de Andalucia y el Gobierno Vasco no comparte los métodos de
evaluacion de dichas competencias. El Proyecto Ikanos es cierto que lleva un poco mas de
tiempo en funcionamiento y han desarrollado esta herramienta que ha conseguido que
Euskadi destaque como uno de los territorios europeos donde la mejora y adquisicién de estas
competencias hayan mejorado los perfiles profesionales, entre ellos en los recursos humanos.
En el caso del Programa de Empresa Digital, para mi punto de vista, esta enfocado al
empresario el plan propone qué pasos tiene que realizar por parte del empresariado en

realizar la deseada trasformacion digital.

Las empresas han tomado nota e impulsan cursos para quienes ni siquiera forman
parte de sus plantillas, desde Telefénica hasta Google, que "también es preciso impulsar la
formacion continua a lo largo de la vida laboral. Hoy en dia, una persona cambia de trabajo
varias veces durante su carrera, lo que exige una actualizacién continua", indic6 Agustin
Baeza, Director de Asuntos Publicos de la Asociacion Espafiola de Startups en el periodico El
Mundo. A la hora de la verdad, las grandes empresas multinacionales estan mas enfocadas
en la adquisicién de estas competencias a su mayor valor afiadido que disponen, su capital

humano.

Pero las multinacionales en Espafia son pocas empresas cuando el resto del tejido
empresarial es PYME cuyo peso es bastante representativo. Los profesionales que estan
desarrollando su actividad laboral en la PYME tiene que aprender esas capacidades fuera del
entorno empresarial con el fin de destacar y mejorar la productividad. Es sorprendente que
muchos profesionales tengan deficiencias para desempefiar su trabajo en la actualidad

cuando estan en pleno auge.
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