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Revolucion tecnologica: la era de las competencias blandas

RESUMEN

Las competencias laborales siempre han estado vinculadas con un desempefio exitoso
en el puesto de trabajo; hasta ahora siempre eran las competencias duras las que nos
conducian hacia tal desempefo, sin embargo, de ahora en adelante y debido a la
revolucion tecnoldgica, seran las competencias blandas las que nos muestren el camino
hacia una realizacion eficiente de las tareas de un puesto de trabajo.

Vivimos en una época caracterizada por el cambio constante. La globalizacion, la
revolucion digital y el facil acceso a la informacion obligan a la sociedad a formular una
nueva configuracion de los empleos. Poseer titulos ya no garantiza el éxito profesional;
las tareas mas mecanicas y repetitivas seran realizadas por robots, y los conocimientos
técnicos, llamados competencias duras, irdn perdiendo relevancia paulatinamente, por
lo que las empresas buscaran en sus empleados habilidades complementarias a dicha
automatizacién, es decir, se requerirdn aquellas competencias mas relacionadas con
las habilidades sociales y transversales a todos los puestos de trabajo, también
llamadas competencias blandas. Estas competencias suponen verdaderamente el éxito
profesional y una ventaja competitiva para sus empresas, no obstante, es cierto que son
mas dificiles de desarrollar, y, por lo tanto, de encontrar en el mercado laboral que sus
anténimos las competencias duras. Por ello, se debe ofrecer a estudiantes y
trabajadores una formacion en competencias blandas que garantice que las demandas
laborales de las empresas estaran cubiertas.

Palabras clave: competencia laboral, competencia blanda, revolucion digital,
configuracion de empleo.

ABSTRACT

Work skills have always been linked to successful work-place perfomance; until now it
was always the hard skills that led us to such performance, however, from now on and
due to the technological revolution, the way to that performance will be shown us by the
soft skills.

We live in an era characterized by the continuous change. The globalization, the digital
revolution and the easy access to the information force the society to formulate a new
job setting. Owning titles no longer guarantees professional success; the most
mechanical and repetitive tasks will be realized by robots, and technical knowledge,
called hard skills, are gradually losing relevance, that’s why companies will seek in their
employees complementary skills to that automation, that is to say, those competencies
more related with social skills, also called soft skills, will be required. These
competencies really mean the professional success and a competitive advantage for
their companies, however, it’s true that they are more difficult to develop and therefore,
more difficult as well to find in the labor market than their antonyms, the hard skills. That’s
the reason why it's necessary to work between goverment, schools, high-schools,
universities and companies in order to create an educational structure that will benefit
their student’s development.

Keywords: work skill, soft skill, digital revolution, job settings.
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1. INTRODUCCION

En 2016 se alude por primera vez a la 42 Revolucion Industrial, la cual se caracteriza
por la inteligencia artificial, las tecnologias cognitivas y el internet de las cosas. Es decir,
que se esta produciendo una revolucién tecnoldgica que afectard a todos los &mbitos
de nuestra vida, especialmente al laboral, en el cual se espera que muchos de los
empleos que hoy conocemos vayan desapareciendo paulatinamente, debido a la
sustitucién de maquinas por empleados en los puestos de trabajo, sobre todo en el
sector industrial y econdmico. Esto quiere decir que a medida que la tecnologia vaya
introduciéndose en la cotidianidad de los puestos de trabajo, la desaparicion de empleos
irh aumentando gradualmente. (Rifkin; 1994).

Sin embargo, a pesar de que la tecnologia vaya a acabar con muchos puestos de
trabajo, también va a crear otros nuevos, por lo que se podria decir que se va a producir
una configuracién de nuevos empleos, donde los mas rutinarios y faciles de mecanizar
desapareceran y los que requieren una alta cualificacion y son mas dificiles de
mecanizar aumentaran (Vargas; 2006). Los efectos de la revolucién tecnoldgica
avanzan mas rapido que las medidas que se toman para gestionarlos. En cuanto a
produccion y costes es una mejora para las empresas, pero para los trabajadores
supone una amenaza. Por lo tanto, el nuevo reto ante esta nueva revolucion tecnoldgica
sera adecuar el perfil competitivo de las personas para que sean capaces de adaptarse
lo mejor y mas rapido posible a los nuevos empleos y, por consiguiente, también a las
nuevas demandas del mercado laboral.

Las competencias duras han sido durante mucho tiempo la base de muchas empresas
que tenian interés especialmente en sus costes, la calidad o el servicio ofrecido, o lo
gue es lo mismo, en las &reas productivas, fundamentandose en una direccién por
objetivos. No obstante, el cambio continuo de la sociedad hace que las formas de
organizar y liderar una empresa queden obsoletas, y dejen de funcionar (Tobdén; 2006).
Por eso ahora esto ya no es asi, pasandose a poner el foco en las personas que
pertenecen a dichas organizaciones y en sus cualidades concretas, tales como la
comunicacion, la creatividad o las emociones, apoyandose en una direccion por
competencias y valores.

A la hora de realizar esa adecuacion de los perfiles competitivos se debe tener claro que
las competencias laborales conducen hacia un desempefio exitoso en el puesto de
trabajo y lo seguiran haciendo, pero ante esta demanda de nuevos perfiles competitivos
se hace necesario focalizar la formacién en el aprendizaje de las competencias blandas,
ya que seran las que realmente supongan una ventaja competitiva para las empresas
(Schulz; 2008), y por lo tanto también para los trabajadores en el sentido de que seran
mejor valorados por las empresas y les serd mas facil sobrevivir ante la desaparicion de
empleos.

En la actualidad, el nivel de formacion y conocimientos que poseen los trabajadores es
muy alto, ya que no sélo cuentan con titulos universitarios, sino que suelen conocer
varios idiomas o incluso han realizado un postgrado, lo que significa que estdn mas que
preparados para ejercer puestos de gerencia. No obstante, en ocasiones ocurre que
toda esta teoria adquirida no se aplica correctamente (Halm; 2018). Para ello es
necesario una reestructuracion del sistema educativo, que pase de una ensefianza en
la que el foco es el docente, a un aprendizaje donde el centro sea el alumno. Para que
esa reestructuracion se lleve a cabo, gobiernos, empresas y centros educativos deben
colaborar estrechamente para definir qué competencias desarrollar y como hacerlo. Es
especialmente importante que se dé en las universidades, ya que en ellas sus
estudiantes se forman para empleos especificos, por lo que es una oportunidad muy
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valiosa para que desarrollen estas competencias mediante un aprendizaje que incluya
la adquisicion de conocimientos junto con el “hacer” y el “ser”. De todas formas, aunque
la formacién por competencias de estudiantes que se introducen en el mundo laboral
tiene gran relevancia, no hay que olvidar la formacion de aquellos profesionales que
cuentan ya con un empleo, pues también puede ser que sus puestos de trabajo estén
en riesgo de ser automatizados.

2. OBJETIVOS

El objetivo principal de este trabajo es conocer la importancia que tienen las
competencias blandas para las empresas y para los trabajadores ante los avances
tecnoldgicos, haciendo hincapié en una adecuada formacién y desarrollo de éstas.

A lo largo de este trabajo se podra observar cémo afecta la revolucion tecnoldgica a los
puestos de trabajo y, por ende, a las demandas de nuevos perfiles competenciales de
las empresas y a la necesidad de adaptacion de los trabajadores a éstos nuevos perfiles

Scheiner (2014) defiende que las competencias duras se encuentran disponibles y
cambian con el paso del tiempo, sin embargo, las competencias blandas son muy
dificiles de adquirir, pero perduran en el tiempo, lo que las hace muy codiciadas por las
empresas. Es por esto que, ya que el mercado laboral demanda una formacion de los
trabajadores en competencias blandas, otro objetivo que se persigue en este trabajo se
basa en mostrar la necesidad de reformar la estructura educativa con el objetivo de
orientarla hacia el desarrollo de éstas.

La estructura de este trabajo se compone primero de una introduccion al tema principal,
seguido de un apartado donde se establecen los objetivos que se persiguen, y a
continuacién la metodologia empleada.

Para empezar el marco tedrico del trabajo, se hace un andlisis de en qué situacion se
encuentra actualmente el mercado laboral y de como se espera que evolucionen los
empleos tal y como los conocemos.

A continuacion, se hace una conceptualizacién del término de competencia, el cual fue
acufiado por el profesor David McClelland (1973), con la intencion de dar una
aproximacion al lector de lo que son las competencias y para qué sirven, en un marco
laboral. También se muestran distintos tipos de competencias, que ayudaran a
diferenciar las principales clasificaciones que existen segun varios autores a la vez que
servira de primera aproximacién hacia el significado de “competencia blanda”.

En el siguiente apartado se exponen las denominadas competencias blandas y su
prosperidad en la actualidad. Aunque no existen muchas investigaciones sobre este
tema que permitan analizar datos cuantitativos debido a su reciente repercusion en el
mundo laboral, existen numerosos articulos en los que expertos aportan su punto de
vista en base a diversas investigaciones realizadas. Tras ello, se muestra el cambio de
transicion en el mercado laboral de competencias duras a competencias blandas,
remarcando la importancia que éstas van a tener en la nueva etapa.

Asimismo, en el Ultimo apartado del marco tedrico, se expone una investigacion teérica
realizada sobre la educacion actual y la adecuacién a las demandas del mercado, asi
como sobre la necesidad de poner en practica una formacion, especialmente desde
universidades, empresas y gobiernos, que se adecue a las demandas de las
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organizaciones y diversas metodologias o herramientas para dar respuesta a esa
problemética.

En la dltima parte de este Trabajo de Fin de Grado se recogen las principales
conclusiones obtenidas a partir de la investigacion realizada.

3. METODOLOGIA

Para la elaboracion de este Trabajo de Fin de Grado se ha llevado a cabo una revisiéon
bibliografica sustentada en libros y publicaciones cientificas realizadas por autores
expertos en la materia, articulos de revistas empresariales y de paginas web
especializadas.

En relacion con los libros y publicaciones cientificas de autores expertos en la materia,
se ha recopilado informacién acerca del significado de “competencia” y “competencia
blanda” sobre todo.

En cuanto a los articulos de revistas empresariales y paginas web especializadas, se ha
seleccionado aquellos comentarios 0 ensayos de los que extraer informacién con
relacién a la importancia de las competencias blandas y su éxito.

Todo ello se resume en un marco tedrico, el cual consta a su vez de cuatro partes
diferenciadas. En la primera se hace un andlisis del contexto actual en el mundo laboral
y de cdmo se prevé gue evolucionara el trabajo y los empleos. A continuacién, se hace
un repaso del concepto de competencia laboral y de los tipos de ellas que existen. En
la tercera se hace una introduccion hacia el concepto de competencia blanda y se
explica la transicién de competencias duras a blandas en un marco laboral. Por ultimo,
se habla de la formaciéon de las competencias blandas, vista desde las principales
entidades de la sociedad. Entre ellas existe un nexo comun que les da sentido, ademas
de un apartado final donde se recogen las conclusiones principales extraidas del
conjunto del trabajo.
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4. MARCO TEORICO

4.1. CONTEXTO ACTUAL Y EL FUTURO DEL TRABAJO

El futuro nunca ha sido facil de predecir, sin embargo, nos encontramos en una época
en la que se hace casi imposible anticiparse a los constantes cambios que se producen
en la sociedad.

Hay expertos que afirman que nos encontramos ante la Cuarta Revolucion Industrial,
también conocida como Industria 4.0. El primero en hacer referencia a este término fue
Klaus Schwab, fundador del Foro Econémico Mundial, en su edicién de 2016. Defiende
gue esta nueva etapa se caracteriza por la convergencia de la inteligencia artificial,
tecnologias cognitivas y el internet de las cosas, lo que permitira a las empresas ser
capaces de tomar decisiones mas holisticas e informadas.

El presidente y CEO de ManpowerGroup alude a la Cuarta Revoluciéon para referirse a
una Revolucién de las Competencias. Defiende que para el departamento de RRHH
sera un reto adecuar las competencias de las personas a las demandas del mundo del
empleo, ya que, “aquellos con las habilidades adecuadas tendran la sartén por el
mango, crearan oportunidades, y elegirdn cémo, donde y cuando trabajar, pero aquellos
sin habilidades observaran el futuro y no podran ver como mejorara su situacion”.

Como ya ocurrié con las demas revoluciones industriales, los efectos de la tecnologia
fueron muy dificiles de gestionar por parte de la sociedad y ocasionaron repercusiones
de gran relevancia en la historia, sin embargo, en todas las ocasiones, los avances
tecnolégicos acabaron significando un cambio a mejor en la sociedad. En esta ocasion,
la dimensién de los efectos que la revolucién digital presenta, avanza a velocidad
extraordinaria y va muy por delante de las medidas que se toman para gestionarlos.
Esto se traduce como una oportunidad para las industrias de mejorar en cuanto a
produccién y costes se refiere, pero al mismo tiempo supone una amenaza para los
trabajadores debido a que numerosas profesiones estan destinadas a desaparecery las
funciones de los puestos de trabajo podrian cambiar. (Telefénica Fundacion)

Por lo tanto, hablamos de que se produce una configuracion de nuevos empleos. Las
tareas mas rutinarias y manuales realizadas por personas iran desapareciendo
progresivamente, a la vez que aumentaran aquellos trabajos para los cuales es
necesaria una alta cualificacion o aquellos que requieran una baja cualificacién y que
sean mas dificiles de sustituir por maquinas, es decir, en los que las habilidades
interpersonales sean una condicién clave para el puesto de trabajo. Es por esto por lo
gue se pone en evidencia una necesidad por parte de las empresas de nuevos perfiles
competitivos. (Vargas; 2006)

Segun un articulo de Equipos&Talento (2019), el 47% del empleo total esta en alto
riesgo de ser automatizado y, ademds, han realizado un andlisis que refleja las
principales profesiones que en este afio 2019 ya tenderan a reinventarse o incluso a
desaparecer. Estas son community manager, traductores, cajeros tanto de bancos como
de supermercados, el personal de limpieza y los call center. En este mismo articulo,
Carlos Martinez, presidente del IMF Business School afirma que “no cabe duda de que
el mercado laboral esta cambiando rapidamente. Profesiones que hace tan solo unos
afos eran estables, hoy han desaparecido. La idea de una profesion asegurada para
toda la vida es cada vez mas improbable y, ante esta situacion, la mejor defensa es la
formacion continua y la actualizacién”.
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Segun un analisis del CEDEFOP (Centro Europeo para el Desarrollo de la Formacion
Profesional) citado en el informe de Telefénica Fundacion “El trabajo y la revolucion
digital en Espana” se prevé que entre los afios 2015 y 2025 se generen en Europa
aproximadamente 97 millones de oportunidades de empleo, de los cuales casi 7
millones (7,21%) seran de nueva creacion y el resto serdn de reemplazamiento o
sustitucion. Entre el mismo periodo, se estima que en Espafia se habran generado 7
millones de oportunidades de empleo, de las cuales 540.000 (7,71%) serdn empleos
creados como consecuencia de la automatizacion. Ademas, también este organismo
expone que las ocupaciones que son presumibles de obtener una mayor proyeccién de
crecimiento entre los afios 2015 y 2025, son las ocupaciones avanzadas
(desempefiadas por técnicos y profesionales) y las relacionadas con la restauracion y
comercio, ya que son estas profesiones las que poseen un mayor grado de
complementariedad con la digitalizacion, siendo al contrario con contables y
administrativos, cuyas ocupaciones tienen un alto riesgo de automatizacién y un bajo
nivel de complementariedad.

4.2. COMPETENCIAS LABORALES

4.2.1. CONCEPTO

Todo comenzo a principios de la década de los 60, cuando el psicélogo y profesor David
McClelland (1973) se percatd de que los métodos tradicionales para medir las
capacidades de las personas, al igual que sus estudios académicos no servian para
predecir el éxito ni un desempefio superior. Ademas, también se encontré con que estos
métodos desfavorecian a ciertas minorias de la sociedad, al igual que a las mujeres 'y a
la gente con menor poder econdémico. Esto le llevo a buscar otras formas de medir el
éxito en los puestos de trabajo, para las cuales dedujo que lo mejor era encontrar
aquellas necesidades que conducian a los mejores profesionales a actuar de manera
sobresaliente en sus puestos de trabajo, y por consiguiente, formar a las personas en
estas actitudes con el propésito de que éstas puedan desarrollarlas y sacar adelante
Sus proyectos.

Una vez expuesta la teoria, las organizaciones en su busqueda constante de ahorrarse
costes y tiempo, querian saber coémo realizar una correcta seleccion de sus empleados,
pero esta problematica siguio sin respuesta hasta 1973, cuando el profesor McClelland
demostr6 que los expedientes académicos y los test de inteligencia no eran capaces de
determinar con fiabilidad una correcta adaptacién de los trabajadores a sus empresas,
y por lo tanto mucho menos de alcanzar el éxito profesional. A raiz de esto, el profesor
entendié que para lograr el éxito profesional lo mas idoneo era analizar a aquellos
empleados que destacaran en la consecucion de sus tareas, estudiando sus
comportamientos de su dia a dia, a los que finalmente denomindé competencias
laborales. Por lo tanto, el profesor define las competencias como un conjunto de
caracteristicas propias de un individuo, las cuales son observables a través de
conductas y que estan relacionadas con un desempefio exitoso o superior en un puesto
de trabajo. Segun este autor, todas las competencias laborales tienen una serie de
caracteristicas en comun, éstas son: todas deben tener un nombre y una definicién que
la identifigue, que en cualquier competencia se pueden observar determinadas
conductas, que todas las competencias pueden ser desarrolladas por las personas v,
por ultimo, que todos los empleos poseen un perfil de ellas. (Escobar, 2005)

Otro autor muy referido en el campo de las competencias laborales es Richard E.

Boyatzis (1982), quien también desarrollé estudios e investigaciones para analizar
cuales son las variables que conducen a un desempefio exitoso en el puesto de trabajo.
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En sus estudios concluyé que existen una serie de caracteristicas en cada persona que
son las que deben poseer otras personas para también desarrollar sus
responsabilidades exitosamente, considerandolas una union entre las caracteristicas
individuales y las cualidades necesarias para cumplir con las tareas de un puesto de
trabajo. Este autor define las competencias en una linea muy parecida a David
McClelland, ya que segun él son “unas caracteristicas subyacentes a la persona, que
estan causalmente relacionadas con una actuacion exitosa en el puesto de trabajo”,
pero que a diferencia de los demas autores considera que Unicamente son observables
los comportamientos, no siendo asi con las competencias.

No obstante, el concepto de competencia laboral no empez6 a tener relevancia hasta
los afios ochenta, cuando en aquellos paises industrializados con problemas para
relacionar el sistema educativo con el sistema productivo de las organizaciones
requirieron dar respuesta a la necesidad de fomentar la formacién y desarrollo de los
trabajadores; tal respuesta fueron las competencias laborales. Estos paises se dieron
cuenta de que el problema era mas cualitativo que cuantitativo, ya que los sistemas
educativos y de formacion no iban acorde a lo que sus mercados laborales
demandaban. Por lo que la respuesta fue la competencia laboral, entendida como un
enfoque integral de formacion que relaciona el mercado laboral y la sociedad en general
con el ambito de la educacion. (Mertens; 1996).

En este sentido, Spencer y Spencer (1993) citado en Alles (2000) proponen que “una
competencia es una caracteristica subyacente de un individuo que esta causalmente
relacionada con un estandar de efectividad y/o performance superior en un trabajo o
situacion”.

Para Bunk (1994), las competencias profesionales son un grupo de aptitudes, destrezas
y conocimientos que, a diferencia de los anteriores autores, forman parte de un entorno
profesional en lugar de puestos de trabajo especificos. Por lo tanto, segun este autor se
considera que aquellos individuos que posean las aptitudes, destrezas y conocimientos
necesarios para realizar correctamente las tareas de una profesion, y que ademas sean
capaces de hacerlo de forma flexible y auténoma, y colaborando en su entorno
profesional y en la organizacién, tendran competencia profesional.

Pocos afios mas tarde, fue Levy-Leboyer (1997) quien describi6 las competencias como
un conjunto de aptitudes personales y la personalidad de los individuos, pero a
diferencia de los anteriores autores afiade el factor de la experiencia, ya que las explica
como “el resultado de experiencias dominadas gracias a las aptitudes y a los rasgos de
personalidad que permiten sacar partido de ellas”, ademas este autor también las define
en la linea de McClelland, como un conjunto de comportamientos observables en el dia
a dia del trabajo y en situaciones de test, que requieren de la integracién de aptitudes,
rasgos de personalidad y conocimientos para un desempefio exitoso en el puesto de
trabajo.

Existe un enfoque holistico de las competencias laborales, el cual defiende que son el
resultado de combinar una vertiente de tareas con otra de atributos personales. En la
primera vertiente las competencias laborales son entendidas como una descripcion de
las tareas secundarias de un puesto de trabajo, llamadas subcompetencias, dentro de
las tareas mas importantes del puesto. La segunda vertiente esta centrada en los
atributos subyacentes de las personas, es decir, en aspectos caracteristicos de las
personas en el desarrollo de sus tareas del puesto de trabajo. En esta vertiente, la
competencia laboral ademas de definirse en el ambito de lo que el trabajador sabe hacer
y puede hacer, también se define como lo que quiere hacer. Vistas ambas vertientes,
se concluye que, desde el enfoque integrado u holistico de competencia laboral, se
puede definir la misma como “la capacidad de desempefiar efectivamente una actividad
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de trabajo movilizando los conocimientos, habilidades, destrezas y comprension
necesarios para lograr los objetivos que tal actividad supone”. Para completar esta
definicién, cabe destacar que toda competencia laboral debe poseer siempre cuatro
cualidades, gue son que pueden ser establecidas, identificadas, medidas y evaluadas.
(Vargas; 2001)

En una linea muy similar a la de Levy-Leboyer, se encuentran Pereda, Berrocal y Lopez
(2002), quienes también realizan sus estudios en base a las personas que desarrollan
sus trabajos con eficacia. A partir de esos estudios se concluyé que todas las
competencias poseen dos caracteristicas principales y comunes a todas ellas, que se
sintetizan, primero, en que todas ellas se definen en funcion de comportamientos
observables, que son los que permiten un desempefio eficaz y eficiente en una tarea
laboral determinada, y la segunda caracteristica se basa en que cada una de ellas estan
siempre ligadas a estrategias, culturas, trabajos concretos y a estructuras organizativas.
Ademas, defienden que para poner en practica las competencias se tienen que dar una
serie de componentes, los cuales son:

e Saber: se refiere al conjunto de conocimientos que necesita una persona para
realizar cualquier competencia.

e Saber hacer: tener la habilidad de solucionar problemas o situaciones concretas
con los conocimientos adquiridos.

e Saber estar: en relacion con la forma de comportarse dentro de una cultura
organizativa dada.

e Querer hacer: es necesario tener la motivacién adecuada para poder poner en
practica los saberes anteriores.

e Poder hacer: para poder poner en practica todo lo anterior, por mucho gue se
quiera y que se posean los conocimientos y habilidades necesarios para
desarrollar una competencia, si la organizacién no provee a las personas de los
medios y recursos necesarios para desarrollarlas, nada de lo anterior servira.

Una vez vistas algunas de las definiciones méas relevantes sobre el concepto de
competencia laboral, se puede obtener algunas conclusiones de éstas:
1. Son medibles: las competencias se pueden medir mediante la observacion y
andlisis de conductas y comportamientos en el dia a dia de un trabajador.
2. Se trata de un concepto multidimensional: las competencias no son
conocimientos, habilidades, destrezas y comportamientos aislados entre si, sino que
son la integracion de todos ellos en el &mbito laboral.
3. Permanece en el tiempo: la competencia tiene un caracter de permanencia en el
tiempo.
4. Implica la consecucién de un logro: la aplicacion de una competencia en el
ambito laboral esta relacionada directamente con un resultado positivo, de lo
contrario se podria decir que no es competente.
5. Se centra en aportaciones: la competencia refleja aportaciones de los
trabajadores al llevar a cabo sus funciones, es decir, importa el “qué” hace mas que
el “cdmo” lo hace.

4.2.2. TIPOS DE COMPETENCIAS

Como se ha visto hasta ahora, existen numerosas maneras de definir el concepto de
competencia. De aqui en adelante se mostrardn las diferentes clasificaciones
de competencias que hay, y algunas de las formas en las que pueden ser agrupadas.
Para ello se ha tenido en cuenta la clasificacion realizada por algunos expertos en la
materia.
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EL primer autor es Boyatzis (1982), quien defiende la existencia de dos tipos de
competencias: las umbrales y las diferenciadoras. La diferencia entre ellas dos radica
en que las primeras son necesarias para cualquier ser humano a la hora de realizar su
trabajo con un minimo de aceptabilidad, y las segundas son aquellas que sirven para
marcar la diferencia entre los profesionales que realizan su trabajo de manera
sobresaliente y los que simplemente realizan una actuacién correcta.

Bunk (1994)! distingue cuatro tipos de competencias, que puestas en practica todas
ellas a la vez, forman la denominada “competencia de accion”. En la siguiente tabla se
exponen los cuatro tipos:

Tabla 4-2-1

competencias técnicas definidas como el dominio experto de las tareas y
contenidos del ambito de trabajo, asi como los
conocimientos y destrezas necesarios para ello

competencias metodologicas se refieren a los modos de hacer, los
procedimientos y posibles soluciones a aplicar.

competencia social engloba las interacciones con otras personas,
mostrando un comportamiento orientado al grupo.

competencia participativa incumbe a todas aquellas que estan en relacién
con la organizacion y el contexto del trabajo.

Fuente: Elaboracion propia a partir de (Vargas, F; 2006)

A continuaciéon, se mostrara la clasificacion de competencias segun Mertens (1996),
quien las divide en tres tipos, coincidiendo dos de ellas con las propuestas por Levy-
Leboyer (1997):

Tabla 4-2-2

Son aquellas que estan relacionadas con
Competencias genéricas los comportamientos y  actitudes
laborales, las cuales se podrian encontrar
en cualquier organizacion.

Se refieren a los aspectos técnicos
relacionados directamente con el puesto
Competencias especificas de trabajo y no son facilmente
transferibles a otros puestos, ya que se
refieren por lo general a puestos de
trabajo especificos

Son adquiridas a través de la formacion
Competencias basicas basica que recibe cualquier persona, y
gue por tanto la mayoria de las personas
posee. Pueden ser por ejemplo la lectura,
escritura, comunicacion oral...etc.
Elaboracion propia a partir de (Mertens; 1996, y Levy-Leboyer; 1997)

Ademas, Spencer y Spencer (1993) también plantean el modelo del iceberg, en el cual
se exponen seis competencias, que se dividen a su vez en visibles y no visibles. Dentro

L Extraido de VARGAS, F. (2006). De las virtudes laborales a las competencias clave: un nuevo concepto
para antiguas demandas. POLITECNICA No 3. Medellin.
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de las visibles se encuentran el conocimiento y las habilidades, y dentro de las no
visibles estan los motivos, rasgos de personalidad, autoimagen y el rol social.

llustracion 4-1

Rol social

Autoimagen

Oculto

Rasgos

Motivos

Fuente: ORP Fundacién Internacional: http://fiorp.org/sin-categorizar/iceberg-las-
competencias-mostramos-solo-15-lo-somos/

Existe otra forma de clasificar las competencias, que a partir de ahora son en las que
estard centrado este trabajo. Se trata de competencias duras y blandas
(hard skills & soft skills), también llamadas técnicas y transversales respectivamente,
que siguen una linea parecida a los dos primeros tipos de competencias definidos por
Mertens (1997). A continuacioén, se expondran brevemente las definiciones de cada una
de éstas, para en los siguientes apartados desarrollar mas en profundidad las
competencias blandas.
e Las competencias duras o técnicas se definen como aquellas que una persona
adquiere después de haber recibido una formacién especifica y que sirven para un
puesto de trabajo en concreto. Por ejemplo, un mecanico ha adquirido competencias
técnicas como puede ser el uso de herramientas especificas para su profesion o
como cambiar una rueda de un coche.
e Las competencias blandas o transversales son aquellas que se vinculan con la
capacidad interpersonal que posee un profesional, eso es con la actitud en su
desempenfio laboral. Estan relacionadas con las capacidades comunicativas, de
trabajo en equipo, liderazgo, creatividad...etc.

4.3. COMPETENCIAS BLANDAS

4.3.1. CONCEPTO DE COMPETENCIA BLANDA

Las competencias blandas surgen en la década de los 80 de la mano de la formacién
empresarial, con el objetivo de dar respuesta a las nuevas necesidades que la sociedad
demandaba debido a la abundancia del conocimiento y como método para orientar a los
jovenes hacia su éxito académico y profesional.
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Como en apartados anteriores hemos visto, hablar de competencias blandas es lo
mismo que hablar de competencias transversales, lo que tiene sentido porque se trata
de competencias que no son especificas para un puesto de trabajo, sino que pueden
servir a la hora de realizar numerosas actividades y en diversos contextos, ya que se
relacionan directamente con las competencias inherentes a cada individuo y que ellos
mismos gestionan a su manera, lo que hace diferenciar a dicho individuo de los demas
en su forma de comportarse. (Musicco; 2018)

No obstante, el concepto de las competencias blandas tiene sus inicios en el ambito de
las competencias sociales, ya que, de acuerdo con Blanco (2009) y Mertens (1996) las
competencias blandas  son equivalentes a las competencias de
empleabilidad, las claves y las transversales y son principalmente de tipo social, por lo
gue se deduce que el concepto de “competencias blandas” ha sido desarrollado a raiz
de estas tres ultimas.

Para Alles (2008), al contrario que muchos autores, las competencias y las habilidades
deben ir separadas. La autora defiende que las competencias son mas dificiles de
detectar y de desarrollar que las habilidades, y ademas piensa que las habilidades por
si solas no conducen a un desempefio superior. Por ello propone un enfoque menos
tedrico para las competencias blandas en el que se centra en los rasgos de personalidad
gue conducen a comportarse de una manera determinada, la cual lleva a un desempefio
superior en el puesto de trabajo de los individuos. Para resumir, la autora defiende que
las competencias duras, las habilidades y las competencias blandas deben ser
entendidas cada una por separado.

El Cambridge Dictionary recoge las soft skills como “capacidad de las personas para
comunicarse con los demas y trabajar bien juntos”.

Por otro lado, el Collins Dictionary las define como las “cualidades deseables para
ciertas formas de empleo que no dependen del conocimiento adquirido: incluyen
el sentido comun, la capacidad para tratar con la gente, y una actitud flexible y positiva”

Perreault (2004) citado en Tito y Serrano (2016), y Schulz (2008) siguen la misma linea
en cuanto a definir las competencias blandas. El primero las define como “cualidades o
atributos personales o nivel de compromiso de una persona que la distingue de los
demas, aunque éstos posean habilidades similares”. Schulz (2008) las define como
“aquellas caracteristicas de personalidad y habilidades interpersonales mas
demandadas por un empleador cuando esta buscando personal para ejecutar cualquier
tipo de trabajo”, asimismo, las denomina una ventaja competitiva que pueden favorecer
a una persona respecto de otros candidatos con cualidades académicas superiores o
que obtengan resultados similares en la evaluacion.

Por su parte, Hewitt (2006) entiende las competencias blandas como habilidades

intangibles en la personalidad, que determinan la fuerza de un individuo como lider,
oyente, negociador y mediador de conflictos.

4.3.2. DE COMPETENCIAS DURAS A BLANDAS

Las competencias duras han sido durante muchos afios una demostracion por parte de
los candidatos de esfuerzo, preparacion y capacitacion para su incorporacion al mundo
laboral, sin embargo, en la época actual y en las venideras se presume que el mundo
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laboral evoluciona y evolucionara mas rapido que los temarios de las escuelas, debido
sobre todo al ritmo de la revolucion digital. (Halm. D; 2018)

De acuerdo con un estudio de Randstad?, el 39.3% de los profesionales considera que
las competencias blandas son importantes para su puesto de trabajo o a la hora de
encontrar un trabajo, por delante de las competencias especificas como pueden ser las
lenguas extranjeras. En el siguiente grafico se pueden observar los datos porcentuales
recogidos:

Tabla 4-1

Competencias y caracteristicas importantes segun los profesionales

Actitud y motivacion

Competencias técnicas

Experiencia en un puesto similar
Experiencia en el sector
Competencias blandas

Lenguas extranjeras

Ajuste con la cultura de la compaiia
Competencias especificas

Competencias innovadoras

Elaboracion propia a partir de (Randstad Research; 2018)

Teniendo en cuenta que la 42 R.I. se encuentra actualmente en sus inicios, este dato es
muy representativo debido a que ya se encuentra por encima de la importancia de las
lenguas extranjeras y cerca de la importancia que supone el grado de experiencia y sélo
le separan 10,5 puntos porcentuales de las competencias técnicas. Ademas, a medida
que progresen los avances tecnologicos también lo harad la importancia de las
competencias blandas, por lo que en unos afios podrian situarse mucho mas arriba de
la tabla.

Sin embargo, la revolucion digital no va a destruir puestos de trabajo, sino que estos
empleos van a tener que ser enfocados desde otra perspectiva en la que los empleados
utiicen en mayor medida la creatividad y el pensamiento critico, siendo
complementarios al trabajo de las maquinas. De esta manera, los trabajadores no
encuentran en la tecnologia una amenaza que pueda reemplazarles, sino una aliada
que ayude a renovar sus puestos de trabajo. Como dice Marcet (2018), “el cambio de la
inteligencia artificial pasa més por las personas que por las maquinas”. Por lo tanto, las
organizaciones necesitan conseguir una optima alianza entre trabajadores y maquinas,

2 Datos obtenidos de una encuesta realizada a 724 empresas y 3257 profesionales y candidatos, a través
de RANDSTAD RESEARCH (2018). Informe déficit de talento y desajuste de competencias. Obtenido de:
https://research.randstad.es/informe-deficit-de-talento-y-desajuste-de-competencias/
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siendo los primeros los que se adapten a las segundas, para poder obtener éxito en la
consecucion de sus objetivos. Ese esfuerzo de cambio pasa por diversos factores, el
principal de ellos se trata de la creciente importancia de las competencias blandas.

El uso de la inteligencia artificial en las empresas esta cambiando la direccion en que
éstas contratan profesionales o en la forma de tratar a sus empleados.
Tradicionalmente, la seleccién de personal se centraba en perfiles con mayor nivel de
estudios, es decir, en las llamadas competencias duras, en cambio, actualmente se
buscan personas que posean ciertas cualidades o destrezas que se ajusten més a los
requerimientos de cada puesto de trabajo, que son las competencias blandas.

Muchos de los aspectos de los elementos “duros” de los trabajadores son susceptibles
de ser suplantados por la inteligencia artificial, ya que muchos de ellos son tareas
repetitivas e individuales. Es por ello por lo que cobraran mas importancia los elementos
“blandos” de cada trabajador, que les permitan ser mas autbnomos y ser capaces de
trabajar con y a través de otros, como son los rasgos de personalidad, actitudes y
comportamientos, que permitirdn a los individuos alcanzar sus metas.

De acuerdo con Infojobs, citado por Munera (2018), al tratarse de competencias que son
desarrolladas por las personas independientemente de su profesion, se considera que
las competencias blandas tienen un gran valor, ya que son transferibles a cualquier
industria, trabajo o ambito de vida. Asimismo, esta autora defiende que las empresas
buscaran en los empleados esas competencias blandas que las maquinas no les
pueden aportar para facilitar esa complementariedad entre personas y maquinas.

La misma autora también afirma que las organizaciones tenderan a buscar en los
empleados aquellas competencias blandas que los robots no son capaces de aportarles,
como por ejemplo la creatividad o el pensamiento critico.

Segarra (2018), al referirse a la transicién de perfiles competitivos, diferencia entre los
“‘mejor preparados” y los “mas preparados”’, ya que afirma que sobreviviran los
profesionales con “una mayor capacidad para adaptarse al medio y aportar algo
diferencial, singular, personal y unico”, mas que por la acumulacion de conocimiento
“técnico”.

Por lo tanto, a raiz de este apartado obtenemos primero que, las competencias duras
son todas aquellas competencias vinculadas directamente con los conocimientos y
habilidades sobre un tema en concreto que permiten que el trabajador desempefie su
puesto. Pero s6lo con competencias duras no seria suficiente. Para alcanzar un
desempefio exitoso en el puesto de trabajo también son necesarias las competencias
blandas.

Ambas habilidades son complementarias y como se ha podido ver a lo largo de la
exposicion, muchos profesionales de recursos humanos reconocen la importancia que
ambas tienen para determinar si deben o no contratar a una persona. Para ello, elaboran
un perfil en donde sefialan las competencias (blandas y duras) requeridas para el
puesto. Luego, a través de distintas pruebas, pueden detectar si el postulante cumple o
no con los requisitos previamente establecidos.

4.4. FORMACION POR COMPETENCIAS

Como se viene explicando a lo largo de este trabajo, la forma de trabajar se va a ver
modificada debido a la llegada de la inteligencia artificial a los puestos de trabajo, y por
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consiguiente serd necesario que los humanos desarrollemos competencias blandas que
nos permitan seguir “sobreviviendo” en el mercado laboral. Para ello sera necesario
crear una estructura educativa que favorezca el desarrollo de éstas y que sean
complementarias a las competencias duras.

De hecho, adquirir nuevos conocimientos y habilidades técnicas (competencias duras)
complementarias a la tecnologia sera una parte muy importante a la hora de hacer frente
a la configuracion de los nuevos empleos, pero para realmente destacar en esta llamada
42 Revolucién Industrial lo mas importante va a ser la formacion en competencias
blandas, sobre todo aquellas que estén relacionadas con el aprendizaje continuo, la
apertura al cambio, comunicacion intrapersonal e interpersonal, trabajo en equipo y en
la capacidad para solucionar problemas con eficiencia. Por tanto, lo que se busca con
la formacion en competencias blandas es una transformacién que nos permita
desempefiar con éxito las funciones dentro de un entorno automatizado. (Sanchez;
2016)

Vargas (2001) define la formacion basada en competencias como un proceso de
ensefanza o aprendizaje que permite a los individuos desarrollar las habilidades para
poner en practica en situaciones reales los conocimientos y destrezas adquiridos, y que
ademas le ayude a aplicar las competencias a la hora de resolver problemas y en
diferentes contextos.

No obstante, cabe decir que las competencias blandas, a pesar de ser las que van a
llevar a realizar un desempefio superior en el trabajo, también son mas dificiles de
desarrollar que las competencias duras. Esto se debe a que las competencias blandas
estan muy ligadas a los rasgos de personalidad, por lo que el proceso de aprendizaje
de éstas podria durar muchos afos.

En esta época actual y en un futuro préximo, se hace necesario una integracion entre el
sistema educativo y el profesional, en el cual los alumnos adquieran saberes
transversales que puedan poner en practica en su vida cotidiana. Dicha transversalidad
se refiere al desarrollo de competencias mediante un aprendizaje continuo de cada
aspecto de su vida, tanto educativa como profesional, y no estar centrado en el
desarrollo de unas pocas materias. Con esto, lo que se pretende es que un individuo
sea capaz de adquirir independencia y compromiso en su vida personal y profesional, a
través de valores morales y de su nivel intelectual. (Herrera-Brenes, Calderén-Salas, &
Valenzuela-Gonzalez; 2015)

En la actualidad, los sistemas educativos existentes no son capaces de proporcionar a
los estudiantes las competencias que requiere el mercado laboral debido a que todavia
se siguen utilizando una serie de practicas desde el siglo XX, como puede ser la division
entre ciencias y humanidades, es decir, entre aplicacion practica y teérica. Para cambiar
esto, es necesario que trabajen estrechamente ministerios de educacién, centros
educativos y empresas, con el proposito de lograr desarrollar un plan de estudios
efectivo.

4.4.1. FORMACION UNIVERSITARIA

Las etapas donde es mas facil e importante desarrollar las competencias blandas son,
primero en la nifiez, debido a la fuerte influencia que supone la figura de los padres y de
los profesores del colegio para los nifios, los cuales van a ser claves a la hora del
desarrollo de sus personalidades, y segundo, en la etapa universitaria, ya que es aqui
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cuando los docentes pueden centrar mas el aprendizaje de las competencias duras junto
con las competencias blandas que consideren que mejor se complementan segun el
campo profesional que se trate. (Schulz; 2008)

A la hora de formar profesionales es importante que la relacién entre profesores y
alumnos no se dé en una Unica direccion como tradicionalmente se viene haciendo de
profesor a alumno, sino que ambos actores deben trabajar conjuntamente a la hora de
organizar y desarrollar los contenidos educativos con el objetivo de que los estudiantes
cooperen y estimulen el pensamiento al mismo tiempo que se forman en competencias
duras. De esta manera se beneficiaria un aprendizaje donde se aprenda a aprender,
donde los alumnos sean capaces de solucionar problemas efectivamente y con un
pensamiento critico.

La formacion universitaria esta principalmente orientada a la integracion de los alumnos
en el mercado laboral, sin embargo, ésta debe tener en cuenta la adquisicién de ciertas
competencias blandas que pueden darse también dentro del contexto laboral, como por
ejemplo en la cultura empresarial. De esta manera, Larrain y Gonzalez (2007)
consideran que existen tres pilares fundamentales en la educacion universitaria. Estos
son:

Formacién personal Ligada a la capacidad de un individuo
para valerse por si mismo.
Formacion social Relacionada con las habilidades

interpersonales cuando un individuo
interactlia en un entorno social.
Educacioén para la produccion y el Asociada a la  adquisicion  de
trabajo competencias laborales.
Elaboracion propia a partir de (Larrain y Gonzalez; 2007)

Un problema que existe segun Sumell, Stephan & Adams (2009) citado en Amézquita
(2018), es el como transferir el conocimiento técito (también entendido como
competencias blandas) de las universidades a las empresas, ya que gran parte de la
formacion de un estudiante universitario es de naturaleza tacita.

Es necesario que, en los contenidos de los sistemas educativos, especialmente en las
universidades, se tengan en cuenta algunas tendencias que requiere el campo de los
negocios, como por ejemplo estas (Amézquita; 2018):

¢ Incluir entre las asignaturas impartidas aquellas competencias que permitan a
los estudiantes adaptarse a entornos con un alto nivel de automatizacion.

e Realizar aprendizajes adaptados para cada alumno, teniendo en cuenta sus
metas y objetivos.

e La creciente gestion del talento pone de manifiesto una reestructuracion de las
asignaturas impartidas.

e La Inteligencia Artificial permite analizar mas detalladamente, mediante el uso
de informacién obtenido del big data, temas como por ejemplo los procesos de
aprendizaje o determinar las causas de abandono escolar.

e Enestaépoca, los paises se adaptan mas rapidamente a las nuevas tecnologias
gue hace afios. Ejemplo de ello es el largo tiempo que tard6 en asentarse el uso
del vapor y lo poco que tardaron los teléfonos moviles o el internet.

e Existen estudios que demuestran que se obtiene menor rendimiento académico
y mayor absentismo en estudiantes que hacen cursos online que en aquellos
que los hacen de forma presencial. Esto impide que se favorezca el aprendizaje
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a través de la tecnologia, por lo que seria conveniente estimular esta forma de
aprendizaje.

Por esto se hace necesario que las universidades y escuelas de negocio pongan en
marcha nuevas pedagogias y curriculos que, aparte de conocimientos técnicos, también
ayuden a desarrollar competencias blandas, ya que, quienes las posean tendran mas
posibilidades de encontrar empleo. Como consecuencia de este dilema surge una
pregunta para las escuelas de negocio: ¢Los programas deben centrarse en la
especializacion o ser genéricos? Segun Malamud (2010) existe un nivel salarial parecido
entre trabajadores que reciben formacién especializada o general, sin embargo, son los
segundos quienes tendran mejores competencias laborales.

El fundador de Alibaba, Jack Ma, partiendo de su experiencia previa como docente,
comenta que la educacidén ya no se puede centrar en los contenidos, sino que debe
basarse en otro tipo de aspectos en los que las maquinas nunca podrian sustituirnos.
De la misma manera lo respaldan tanto la UNESCO como WISE (Cumbre Mundial para
la Innovacién en Educacion), quienes han presentado los principales factores a raiz de
sus propias investigaciones. Entre ellos, podemos encontrar una apuesta clara y fuerte
por la tecnologia, asi como un aumento de la importancia de las competencias blandas,
hegemonia del idioma inglés, mayor colaboracién y sostenibilidad.

4.4.2. FORMACION DESDE EMPRESAS Y GOBIERNOS

Debido a la menor proporcion de jévenes que habra en el futuro respecto a la actualidad,
es decir, al envejecimiento de la poblacién, las futuras demandas de competencias no
quedaran cubiertas con solamente una reforma de los sistemas educativos, sino que se
debe ofrecer “oportunidades de reciclaje” en cuanto a competencias por parte de los
gobiernos y empresas, con el objetivo de contribuir a desarrollar un aprendizaje continuo
y de que esas demandas de competencias queden totalmente satisfechas. Un buen
ejemplo de esto es Dinamarca, que invierte en la capacitacion de habilidades
certificadas para adultos durante dos semanas al afio, lo cual explica su alto grado de
movilidad laboral, con un 70%, frente al 30% de media en el resto de los paises
europeos. (WEF; 2016)

Por otro lado, para que las organizaciones sigan perviviendo y evolucionando
necesitaran explotar sus propios recursos humanos, esto pasa por incluir en sus
modelos de gestién planes formativos para lo empleados, ya que una correcta formacion
de sus empleados supondra una ventaja competitiva. Para configurar un plan de
formacion sera necesario seguir estos 5 pasos: (Gonzalez y Gonzalez;2000)

¢ Analizar la situacién actual: se debe conocer el contexto en el que se encuentra
la empresa, asi como sus objetivos, estrategias y amenazas.

e Detectar las carencias formativas: una vez que se tenga clara la situacion de la
empresa, hay que identificar cuales son las necesidades de formacion que hay
gue cubrir. La identificacién de éstas dependera de los instrumentos que se
utilices y de los recursos que se dispongan para ello.

e Planificacion: requiere disefiar las acciones que se van a llevar a cabo para cubrir
las necesidades formativas.

e Desarrollo de la formacion: se trata de la puesta en marcha de todas las acciones
definidas anteriormente.

e Evaluacion: para asegurarse de que el plan de formacion alcanza los objetivos
previamente establecidos, se debe recoger informacién sobre las distintas
acciones formativas y valorar si se han cubierto las necesidades formativas.
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De acuerdo con el Informe Anual ESADE 2017 de Infojobs, el 66% de las empresas
afirma contar con planes formativos para la adquisicion de competencias blandas
destinados a sus trabajadores. Para calcular dicho porcentaje se han tenido en cuenta
diferentes empresas agrupadas segun su numero de empleados, como se refleja a

continuacion en el siguiente grafico:
llustracion 4-2

PLAN DE FORMACION EN ORGANIZACIONES
SEGUN N2 DE EMPLEADOS (%)

M Posee M No posee

29
71

1-9 EMPLEADOS 10-49 50 0 MAS TOTAL
EMPLEADOS EMPLEADOS

Elaboracion propia a partir de (Infojobs; 2017)

Como se puede observar, la formacioén es un aspecto clave para el &rea de RRHH, ya
gue la mayoria de las empresas cuentan con planes formativos. Las empresas con 50
0 mas empleados presentan el mayor porcentaje (71%). Llama especialmente la
atencion que el porcentaje de empresas que cuentan con planes formativos sea mayor
en empresas con entre 1 y 9 empleados (66%) que en aquellas con entre 10 y 49
empleados.

4.4.3. METODOS DE FORMACION

Algunos de los métodos mas usados para desarrollar las competencias blandas son los
siguientes:

4.4.3.1. Metodologia de Schulz

Schulz (2008) identifica dos métodos para desarrollar y mejorar las competencias
blandas. El primero se trata de asistir a clases o sesiones en donde el alumno pueda
desarrollar las competencias que considera que necesite mejorar o gue crea que le van
a ser mas Utiles en su carrera profesional. Ademas, este método tiene la ventaja de que
el alumno puede obtener un certificado para afadirlo a su curriculo.

El segundo método consiste en desarrollar las competencias blandas mediante un
entrenamiento auténomo. Este puede resultar muy (til, ya que como se ha visto,
aprender o desarrollar una competencia blanda requiere afios de practica. Este autor
afirma que la mejor manera de desarrollar competencias blandas es interactuando en
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situaciones sociales, con familia, amigos, compafieros de trabajo o cualquier miembro
de la sociedad con el que se pueda sociabilizar.

4.43.2. Coaching universitario

Por su parte, Musicco (2018) defiende que la clave para desarrollar las competencias
que demanda y que demandara el mercado laboral es el coaching universitario. Se trata
de un instrumento metodoldgico que cada vez mas universidades, tanto publicas como
privadas, estan implantando con el objetivo de ayudar a los estudiantes a maximizar sus
potencialidades y a exteriorizar las competencias que posee.

Aunqgue el coaching universitario todavia esté en un proceso de implantacién en las
universidades europeas, éste ya ha ayudado al desarrollo de las competencias blandas
y se ha demostrado que mejora considerablemente algunos aspectos. Los mas
importantes son los siguientes:

e Aprender a gestionar las relaciones interpersonales.
Mejora la capacidad para trabajar en equipo.
Estimula la creatividad
Promueve una cultura de superacion
Produce una mejora personal, tanto académica como profesional.
Aprender un estilo de liderazgo eficaz

4.43.3. Formacioén transversal o “cross-training”

Otra metodologia basada en el aprendizaje de competencias blandas es la formacion
transversal o cross-training. Nace para dar respuesta a la necesidad cada vez mayor de
las empresas de perfiles profesionales capaces de desarrollar distintas funciones y que
posean un conocimiento multidisciplinar que les permita aportar un valor diferencial en
sus trabajos. El objetivo de este tipo de formacién es proporcionar a las personas una
mayor adecuacion laboral mediante una preparacion practica y tedrica que les conduzca
hacia la obtenciébn de nuevas competencias. Los principales usuarios de esta
metodologia son los milennials y la generacién “Y”, a causa de la aparicion del “Job
Hopper”, un tipo de empleado que generalmente no suele durar mas de cinco afos en
un mismo puesto de trabajo 0 en una misma organizacion, y que se centra en su propio
desarrollo profesional, facilidad de adaptacion y capacidad de aprendizaje. Segun
Rodrigo Martin, presidente ejecutivo de Ranstad Espana, “los jovenes confian mas en
la seguridad laboral que les proporcionaréa su perfil profesional que en la estabilidad de
cualquier empresa”. Por ello, la formacion transversal apuesta por la adquisicién de
competencias necesarias en cualquier area y sector laboral en lugar de centrarse en el
aprendizaje de conocimientos concretos. (Randstad; 2018)

4.4.3.4. Repositorio de actividades

Se trata de una herramienta docente creada por los profesores Joe Miré y Antoni Jaume-
I-Capd, la cual pretende facilitar el aprendizaje de competencias blandas. Se parte de la
premisa de que un estudiante universitario, aparte de adquirir las competencias duras
de su especialidad, también debe aprender a trabajar en equipo, a relacionarse
socialmente, a tener capacidad de liderazgo. Iniciativa...etc. Para que sean capaces de
aprender todo lo anterior, todo el conjunto de docentes debe ensefarlas de acuerdo con
las caracteristicas de la asignatura de que se trate, y aunque muchos profesores las
ensefian sin darse cuenta o sin ser del todo conscientes de que las ensefian, no existe
un sitio comun donde se colabore a impartirlas.
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Para solucionar este problema, estos profesores han creado un repositorio de
actividades donde los docentes pueden consultar actividades que ya se hayan realizado
con anterioridad para la ensefianza de las competencias blandas que ellos quieran, ya
gue las actividades se agrupan por competencias, materias e idiomas. Ademas cada
profesor puede afiadir comentarios o incluso nuevas actividades que puedan servir a
otros compaferos. (Mir6 y Capd; 2010)

5. CONCLUSIONES

Muchos estudios concluyen gue nos encontramos ante el comienzo de una nueva
Revolucion Industrial, debido principalmente a la adaptaciéon de nuevos perfiles
competitivos al mercado laboral existente, producido por la inclusiéon de una tecnologia
gue avanza cada vez mas rapido. Esto propiciard cambios en la naturaleza y en el futuro
del trabajo, los cuales significardn nuevos retos importantes, tanto para empresas como
para trabajadores. Para las empresas, porque es importante anticiparse a los cambios
producidos por la tecnologia mediante nuevas técnicas, como pueden ser nuevos
modelos de formacién, con el objetivo de evitar consecuencias negativas para la
organizacion y asi poder obtener beneficios en cuanto a produccion y costes. Desde la
perspectiva de los empleados supone un reto porque muchos de sus puestos de trabajo
se exponen al riesgo de ser automatizados, al mismo tiempo que se crearan nuevos
empleos, para los cuales, los trabajadores deben estar debidamente formados para
poder trabajar de forma complementaria a las tecnologias.

Se demostré que los métodos tradicionales utilizados para predecir el éxito profesional
no eran eficaces, por tanto, se lleg6 a la conclusion de que lo mas adecuado es centrarse
en analizar las destrezas, actitudes, experiencias y conocimientos de aquellos
trabajadores que consiguen un desempefio exitoso en el puesto de trabajo en
comparacion con aquellos que no consiguen alcanzarlo. Este conjunto de factores que
poseen dichas personas y que las hacen sobresalir es lo que la mayoria de los autores
mencionados definen como competencia laboral. A la hora de poner en practica las
competencias, es necesario que se apliquen una serie de componentes por parte de las
personas, que son: el saber, el saber hacer, saber estar, querer hacer y poder hacer.
Ademas, tener una idea clara de este concepto ayudara a conocer las necesidades del
mercado laboral con relacién a los perfiles competitivos que se buscan y cémo enfocar
de la mejor manera posible el desarrollo y la formacién de éstos.

Existen numerosas formas de clasificar las competencias, pero no existen unas
correctas y otras incorrectas, sino que dependiendo de lo que necesite la organizacion
unas se adaptaran mejor a lo requerido y otras peor. En este caso, para hacer frente a
los cambios tecnolégicos, las competencias que mas conviene trabajar son las
competencias blandas. Estas son habilidades interpersonales propias de un individuo y
estan relacionadas con un desempefio superior en el trabajo, y ademas son clave a la
hora de diferenciar entre diferentes individuos con cualidades académicas similares o
superiores, por lo que suponen una ventaja competitiva. Dicha ventaja se aplica tanto
para los trabajadores, porque serdn mejor valorados en el mercado laboral, debido a
que éstas son transferibles a cualquier industria, como para las empresas, ya que su
activo mas importante son las personas que las integran.

La transicién en cuanto a competencias demandadas en el mercado laboral es evidente,
pues antes, las empresas buscaban profesionales con fuertes conocimientos en una
materia concreta, y demostrables con titulos reconocidos, es decir, las competencias
duras, pero de aqui en adelante, para alcanzar un desempefio exitoso en el puesto de
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trabajo, también serdn necesarias las competencias blandas, ya que se busca conseguir
una alianza entre trabajadores y maquinas. Por lo tanto, las organizaciones demandaran
personas con una fuerte formacién en competencias.

El “saber hacer” que requiere una competencia se obtiene mediante la educacion, a
través de un proceso de adquisicion de competencias. En la actualidad contamos con
un sistema educativo obsoleto que no es capaz de ofrecer la formacion necesaria que
requiere el mercado laboral ante los cambios de la revolucion tecnoldgica. Se trata de
un modelo de educacién del siglo XX que esta estandarizado para trabajos que en unos
afios podrian no existir. Para llevar a cabo esa adquisicion, es necesario un cambio en
la estructura educativa, el cual conduzca a un sistema en el que se colabore
conjuntamente, principalmente entre empresas, centros educativos y gobiernos, para la
construccién de un sistema de aprendizaje de estas habilidades, lo que quiere decir una
formacion basada en competencias blandas, para que desde las edades tempranas se
edugue a los nifios en ellas, aunque es especialmente prioritario que se eduque y que
se prepare en este tipo de competencias, sobre todo desde las universidades, ya que
es aqui donde tiene un mayor peso la formacién hacia la empleabilidad.

No obstante, los cambios en la educaciébn van méas alld de orientarla hacia la
empleabilidad o de integrar teoria y practica en el proceso de aprendizaje, ya que la
formacion por competencias exige mas que eso, es decir, requiere poner al estudiante
en el centro del foco, haciendo que desarrolle sus habilidades mediante los procesos de
aprendizaje apropiados con el fin de alcanzar un desempefio tanto de calidad como de
idoneidad. Un factor muy importante para que el sistema educativo se oriente hacia la
formacion de competencias es el nuevo rol que tendran los docentes, ya que es
necesario que los estudiantes sean capaces de aprender por ellos mismos al mismo
tiempo que adquieren conocimientos, mediante una relacion mas estrecha entre el
saber, el hacer y el ser.

Sin embargo, no soélo es necesario que se forme en competencias blandas desde los
centros educativos, ya que, muchos paises estan envejeciendo, lo que conlleva que
muchos profesionales que hayan formado parte del sistema educativo obsoleto y que
no hayan participado en la reestructuracion de éste, también les hara falta una formacién
por competencias que les permita seguir siendo Utiles en el nuevo panorama laboral.

Para concluir, cabe mencionar que las innovaciones tecnoldgicas siguen avanzando a
pasos agigantados y que cada vez estan mas presentes en nuestras vidas, por lo que
para futuras investigaciones sobre este tema, propondria, ademas de la reestructuracion
del sistema educativo, desarrollar nuevos métodos o herramientas para la formacién de
competencias blandas, para que los seres humanos se adelanten a los cambios
producidos por la tecnologia en sus empleos, y asi estar preparados cuando éstos
lleguen.
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