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COMPETENCIAS DIGITALES PARA LA TRANSFORMACION DE LAS EMPRESAS, LAS CLAVES,
GESTION DEL TALENTO, VALORES Y CULTURA ORGANIZACION QUE PROMUEVA LA EDUCACION
CONTINUA

Por: Rodrigo Merifio Aranda

RESUMEN

La importancia de la capacitacién y el desarrollo de talento en las organizaciones ocupa un rol
clave en la economia de hoy, sobre todo, si se pretende ir en el camino de la transformacién
digital. Internet y otras tecnologias desempeiian un papel clave en la sociedad contempordnea,
promoviendo el desarrollo de competencias como un proceso indiscutible para desenvolverse
de manera préspera en la sociedad digital y lograr inclusidn social, como también en términos
de empleabilidad y crecimiento econdmico (European Commission, 2016; Litt, 2013) Sin duda,
el mundo de hoy impulsado por la tecnologia esta lleno de promesas, pero también de desafios.
Expertos indican que la brecha de talento digital es aguda, y puede seguir creciendo si no se
encuentran las formas de potenciar los talentos existentes o atraer nuevos (Kane, Palmer,
Nguyen, Kiron, & Buckley, 2016). Por esta razén se requiere de un cambio profundo en la gestion
y desarrollo de talento, sobre todo, porque el éxito del negocio digital no descansa en
simplemente incorporar tecnologia, sino mas bien, del desarrollo del capital humano, pues la
innovacién comienza con las personas.
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ABSTRAC

The importance of training and talent development in organizations occupies a key role in
today's economy, especially if it is intended to go in the way of digital transformation. Internet
and other technologies play a key role in contemporary society, promoting the development of
competences as an indisputable process to develop prosperously in the digital society and
achieve social inclusion, as well as in terms of employability and economic growth (European
Commission, 2016 ; Litt, 2013) Without a doubt, today's technology-driven world is full of
promises, but also challenges. Experts indicate that the digital talent gap is sharp, and it can
continue to grow if there are no ways to strengthen existing talents or attract new ones (Kane,
Palmer, Nguyen, Kiron, & Buckley, 2016). For this reason, a profound change in the management
and development of talent is required, above all, because the success of the digital business
does not lie in simply incorporating technology, but rather, in the development of human capital,
since innovation begins with people.
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INTRODUCCION

Hasta ahora se puede visualizar con bastante nitidez la inversién y los esfuerzos que las
empresas estdn realizando en herramientas digitales necesarias para seguir el ritmo de
evolucion constante del entorno, no asi en potenciar la fuerza de trabajo, que tal como dice su
nombre es la fuerza y motor para lograr las transformaciones. Sabemos que impulsar y concretar
una inyeccién de tecnologia es vital para la sobrevivencia de una empresa en la actualidad. No
obstante, el principal error es creer que las tecnologias son el nicleo y movilizadora de la
mayoria de los cambios, pues, si bien son la base de la innovacidn y tienen un protagonismo
inconmensurable en la era en la que estamos viviendo, la realidad es que es una herramienta
puesta al servicio de los colaboradores, mas que el cambio en si mismo, y por tanto, la
transformacién empieza por las personas. Es decir, la tecnologia por si sola no basta, sino que
es necesario un cambio de mentalidad, un reordenamiento del trabajo, y por supuesto un
desarrollo de habilidades, lo que implica transformaciones importantes en la cultura
organizacional y en las maneras de trabajar para responder a la evolucién y dinamizacién de la
industria.

CONTENIDO

Considerando el panorama descrito en el resumen e introduccion; se tienen dos desafios; por
una parte, debemos hacer un diagndstico sobre la situacién actual de las competencias digitales
de nuestros colaboradores y por otra, buscar cuales, de estas competencias, son clave para el
desarrollo laboral en la actual era de la transformacién digital. Debemos considerar como
marco, la cuantificaciéon del término de espiritualidad corporativa, con el fin de identificar el
nuevo marco de valores organizacionales que promueven la trascendencia y realizacién de los
colaboradores a través del desarrollo laboral, facilitando su sentido de pertenencia con la
organizacidon y sus equipos. Los trabajadores hoy como ayer, buscan en las empresas
oportunidades para su desarrollo, asi como un trabajo que sea significativo para sus vidas y su
entorno. Muchos procesos tradicionales de gestion del talento no estan disefiados para convivir
en el mundo digital de hoy. Es por eso que se necesita un nuevo enfoque. Ambas mediciones,
en conjunto con investigaciones previas, permitiran realizar una serie de recomendaciones
dirigidas a las organizaciones, tanto para atraer como para conservar el talento. En este camino
nacen preguntas tales como ¢ Qué generaciones predominan en el mundo laboral hoy? ¢Cudles
son las competencias necesarias en este nuevo contexto? ¢Cémo es la gestion de talento para
un mayor compromiso?, ¢ Qué es lo mas importante para los colaboradores hoy? interrogantes
que se puede intentar resolver, centrandose principalmente en las nuevas generaciones que
actualmente ya juegan, y que jugaran un rol mucho mas fundamental en el crecimiento
econdmico y social del pais durante la Cuarta Revolucidn Industrial, la cual, a diferencia de las
anteriores, ademas de sumar un nuevo estrato tecnoldgico, se caracteriza por una combinacion
de tecnologias que han ido borrando progresivamente los limites entre las esferas fisica, digital
y biolégica (Curtarelli, Gualtieri, Shater, & Donlevy, 2016). Esta nueva situacidon genera una
tormenta de transformaciones en los mercados laborales, en la economia y en la sociedad en
general (World Economic Forum, 2016).

El desarrollo de diferentes tecnologias (Big Data, Mobile, Analytics, Blockchain, Cloud
Computing, loT, Inteligencia Artificial, Business Intelligence, etc.) estan transformando el
contexto laboral que para algunos significa oportunidades de pensamiento creativo y desarrollo
de nuevas habilidades, pero para otros, representa una amenaza y esterilizacion de
oportunidades laborales. Indistintamente la perspectiva de la cual nos situemos, la realidad es
que la tecnologia estd transformando parte integral de la vida profesional y personal,
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modificando maneras de operar, interactuar como de hacer negocios. Segun la OCDE (2015), el
impacto de las tecnologias es global, impregnandose en la economia mundial del comercio
minorista (e-commerce), transporte (automatizacién), educacién (Massive Open Online
Courses), salud (registros electrénicos y medicina personalizada) y relaciones personales (redes
sociales). Por tanto, el fenédmeno no sdlo afectaria a un conjunto de organizaciones, muy por el
contrario, hoy es practicamente inviable eludir la situacidn si se quiere sobrevivir a esta
avalancha de cambios. Hoy la palabra “digital” que solia aludir a las inversiones y operaciones
del departamento Tl, se convierte en un tema transversal en todos los sectores de la economia,
y parte sustancial de la estrategia de negocio, situacién que implica que los profesionales deban
ser digitales en casi todas las funciones, y no solo en las unidades TI, pues al igual que escribir o
leer, las habilidades y competencias digitales se estan convirtiendo en necesidades basicas para
el despliegue de la vida cotidiana, y de esta manera la importancia de la alfabetizacidon digital
hace eco en el mundo laboral (Berger & Frey, 2016).

Estudios previos indican que para conseguir madurez digital y cumplir con las expectativas
digitales de los clientes, colaboradores y stakeholders, es fundamental que la estrategia de
negocio esté alineado con la fuerza de trabajo y la cultura organizacional, volviéndose un
proceso continuo de adaptacion a un paisaje digital cambiante (Kane, Palmer, Nguyen, Kiron, &
Buckley, 2016). Un informe publicado en Harvard Business Review en al afio 2016, visualiza en
gué fase de transformacién se encuentran diferentes industrias, y de un total de 27 indicadores,
se concluye que la categoria que marca mas diferencia a la hora de medir la madurez digital
entre unay otra empresa, consiste en el grado en que las herramientas digitales estdan en manos
de los trabajadores para acelerar la productividad (Gandhi, Khanna, & Ramaswamy, 2016). Es
decir, el proceso de transformacion digital si bien involucra grandes inversiones en tecnologia,
se vuelve imprescindible que el proceso esté acompafiado de cambios en la organizacion que
permitan el desarrollo de habilidades y competencias de los colaboradores, tanto para una
manipulacion correcta de las nuevas tecnologias, pero también, para maximizar las
oportunidades y potencialidades que presentan las tecnologias, contribuyendo tanto al
desarrollo de la industria, como al propio bienestar y felicidad de los colaboradores. Por otra
parte, segun el reporte realizado por MIT Sloan Management Review junto a la colaboracién de
Deloitte (2016), las compaiiias consideran que las habilidades digitales faltantes son uno de los
principales obstaculos para la madurez del negocio digital, junto a la falta de estrategia digital y
un liderazgo capacitado. Situacidn que se respalda en estudios socioldgicos que confirman que
los cambios tecnoldgicos deben ir acompafiados de cambios en la organizacion del trabajo para
hacer eficientes las inversiones (Lombardero, 2015), del mismo modo que un estudio danés
reafirma que si las inversiones en TIC no van acompafiadas de una actualizacion de habilidades,
se puede llevar incluso a una reduccién de la productividad (Danish Technological Institute,
2013). El panorama indica que sin duda la insercidon de nuevas tecnologias necesariamente
implica cambios en las competencias y habilidades de los colaboradores, y al mismo tiempo,
evidencia una necesidad de liderazgo que permita gestionar los cambios. Ello se produce porque
invertir en herramientas tecnoldgicas no es un sustituto de un liderazgo fuerte, muy por el
contrario, para que cualquier empresa se prepare y enfrente el futuro, el primer paso es que su
equipo ejecutivo crea y se comprometa a elevar el desarrollo y gestion de competencias de su
fuerza de trabajo. Para algunos esta época es denominada como “Human Age”
(ManpowerGroup, 2011), debido a que se piensa como una era en la que el talento reemplaza
al capital como diferenciador econdmico clave. Sin embargo, la realidad es otra. Diferentes
estudios dan cuenta que la falta de habilidades en el mercado actual no tiene precedentes
(Capgemini Consulting, 2013; Kane, Palmer, Nguyen, Kiron, & Buckley, 2016; Mckinsey &
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Company, 2017). La imposibilidad de encontrar a las personas adecuadas por una parte, y que
los colaboradores estén preparados por otra, son situaciones cada vez mas comunes,
convirtiéndose en uno de los principales desafios y dolores de cabeza de pequefas y grandes
compaiiias, pues la escasez de habilidades digitales genera grandes inconvenientes en términos
de posicion competitiva (Curtarelli, Gualtieri, Shater, & Donlevy, 2016), sobre todo para quienes
aspiran a un modelo de trabajo agil para responder a las sucesivas oleadas de innovacion
tecnoldgica.

CONCLUSIONES

La evidencia indica que hoy se requiere de colaboradores que puedan adaptarse al cambio y que
tengan en su ADN el aprendizaje continuo, incluso algunas veces mucho mas que habilidades
técnicas, y por tanto, si bien los colaboradores necesitan de una excelente preparacién
competencias digitales, también necesitan habilidades suficientes para adaptarse a los
requisitos cambiantes del trabajo (van Laar, van Deursen, van Dijk, & de Haan, 2017). Hoy las
empresas para responder al entorno requieren de un talento adaptable, colaborativo,
estratégico, creativo, receptivo y preparado para los cambios, que logre responder no sélo al
guehacer de las empresas, sino que también proponer un nuevo cédmo. Y aunque suene
complejo, ello se logra en base a diferentes estrategias de desarrollo y formacidn, pero también,
de gestidn de talento que fomente el compromiso y la retencion, a través de la propuesta de
desafios que se alineen a los interés de los colaboradores, oportunidades para crecer y
desarrollarse en sus carreras, proporcionar un equilibrio adecuado entre trabajo y vida, y
opciones de flexibilidad laboral, rompiendo con el paradigma de que el trabajo corresponde a
un lugar mas que a una accidn, estrategias y expectativas esenciales, sobre todo, para las
generaciones mas jévenes. Para conseguir lo anterior las empresas necesitan revisar su gestion
organizacional y proponer cambios de enfoque, orientados hacia propdsitos y valores. El
problema es que este cambio debe provenir de la jerarquia, y desde ahi insertarse promoviendo
una mayor autonomia y horizontalidad, lo cual implica un trabajo en la cultura organizacional,
que va mucho mas allad que una sesién de coaching que motive a sus colaboradores a trabajar
bajo este nuevo contexto laboral exigente y cambiante, sino que es una transformacion en la
cultura laboral, y requiere del esfuerzo de todos, y no exclusivamente del departamento de
Recursos Humanos. Gestionar el cambio para lograr transformaciones siempre ha sido una tarea
compleja. En un articulo nombrado “Restructuring for Caring and Effective Education: Piecing
the Puzzle Together” (2000), refieren al modelo de gestidon del cambio de M. Lippitt (1987),
logrando construir un modelo para crear cambios en funcidn de 5 criterios diferentes. Si bien en
la lectura actual pueden variar algunos componentes, se puede constatar cdmo entre los
criterios necesarios para gestionar un cambio se encuentran las habilidades, y que en
circunstancias de ausencia, se puede llegar a situaciones de ansiedad, obstruyendo el cambio
organizacional, pero también, afectando la satisfaccion laboral, la felicidad y el compromiso del
trabajador.
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