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Prologo

Nos complace presentarles el informe de evaluacion de las competencias del futuro que la Organizacién Internacional de Empleadores (OIE) y Deloitte
han elaborado de forma conjunta.

Ambas organizaciones creen firmemente que el futuro del trabajo estd cambiando y que serd necesario realizar modificaciones considerables en las
competencias exigidas por el mercado laboral. Para hacer frente al ritmo creciente de la vida moderna y sus constantes cambios, en particular en el marco del
futuro del trabajo, la fuerza de trabajo mundial debe actualizarse y contar con las competencias adecuadas a través de un aprendizaje permanente de caracter
formal e informal. El aprendizaje permanente se define como todas aquellas actividades de aprendizaje emprendidas a lo largo la vida con el objetivo de
mejorar los conocimientos, las habilidades y las competencias desde una perspectiva personal, civica, social y/o relacionada con el empleo.

Informes del Banco Mundial y de la OCDE revelan que el auge de la inteligencia artificial no solo da cada vez mas importancia a las competencias humanas y
sociales, sino que pone de manifiesto que estas son, precisamente, el tipo de competencias que no pueden codificarse o automatizarse. Esto significa,
ineludiblemente, que las competencias humanas y sociales son mas valiosas que antes y, por lo tanto, tiene sentido invertir tiempo y esfuerzo en adquirir
nuevas competencias a lo largo de la vida.

En este periodo marcado por la pandemia del COVID-19, el desarrollo de competencias humanas y sociales es mas pertinente si cabe. Por ello, a fin de estar a
la vanguardia de este debate mundial, la OIE ha pedido a Deloitte elaborar conjuntamente un informe sobre la evaluacidon de las competencias del futuro
centrado, en particular, en las competencias humanas y sociales. Sobre la base de los hallazgos de este informe, hemos formulado una serie de
recomendaciones practicas para la evaluacién de las competencias del futuro. Con este fin hemos contado con la amplia experiencia de 41 organizaciones de
todo el mundo, grandes y pequefias, que han sido entrevistadas sobre las tres areas que indicamos a continuacion:

« ¢Cuadles son las futuras competencias de la fuerza de trabajo (de manera especifica, en relacidén con las competencias humanas y sociales)?
« ¢Cémo podemos evaluar las futuras competencias de la fuerza de trabajo?
« ¢Cédmo pueden las organizaciones crear su base de competencias necesarias para triunfar en el futuro?

Consideramos que este informe constituye una oportunidad Unica para afiadir valor a su empresa a través de nuestros hallazgos y recomendaciones practicas
sobre el modo de prever las competencias necesarias en un futuro préximo, y creemos que podrian serles Utiles.

Nos comprometemos plenamente a seguir trabajando en nuestra investigacién en torno a la evaluacion de las competencias del futuro. Estamos deseosos de
presentarles nuestro informe y responder a sus preguntas.

Atentamente, %@//(/
Roberto Suarez Santos :
Secretario General de la Organizacién Internacional de
Empleadores

Myriam Denk
Asociada de Deloitte


https://www.ioe-emp.org/es/prioridades-politicas/futuro-del-trabajo/
https://www.bancomundial.org/es/publication/wdr2019
https://read.oecd-ilibrary.org/employment/oecd-employment-outlook-2018_empl_outlook-2018-en#page1

|
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Descargo de responsabilidad: este informe ha sido elaborado con el apoyo financiero de la Unién Europea. El contenido es responsabilidad exclusiva de la OIE y de ninguna manera puede considerarse que
refleja la postura de la Unién Europea.
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Objetivos del informe

Este informe tiene como objetivo presentar los resultados y las orientaciones
principales de numerosas organizaciones de todo el mundo sobre el modo de evaluar
los niveles de competencias en la actualidad y sobre las competencias con las que
debemos prepararnos para el futuro.

Asimismo, pretende brindar orientacion politica a las organizaciones empresariales para
ayudarlas en su labor de promocion de la gobernanza y el desarrollo de competencias.



Metodologia (1/3)

Deloitte y la OIE llevaron a cabo las entrevistas mediante herramientas digitales:
Zoom, Skype, teléfono y correo electrénico.

Los participantes proceden de empresas (privadas y publicas), organizaciones
empresariales y organizaciones internacionales de diferentes tamanos, con distintos
niveles de madurez y de todas las regiones.

Un grupo de revision inter pares, formado por representantes de empresas,
organizaciones empresariales y organizaciones internacionales, examindé el informe
provisional; sus comentarios figuran en el presente informe.



Metodologia (2/3)

Se entrevisto a 41 organizaciones de todo el mundo, grandes y pequenas,
sobre las siguientes tres areas:

@

éCuales son las futuras éComo podemos evaluar las éComo pueden las L
competencias de la fuerza futuras competencias de la organizaciones crear su \

de trabajo (de manera fuerza de trabajo? base de competencias \
especifica, en relacion con necesarias para triunfar \
las competencias humanas en el futuro?

y sociales)?




Metodologia (3/3)

Sobre la encuesta: Funcion
_ Director(a)/Responsable de Recursos Humanos
Director(a)/Responsable de finanzas

Tamafo medio de la Biociencias y atencién sanitaria Director(a)/Responsable digital
empresa Servicios financieros Directivo(a) y jefe(a) de RR. HH.; p. €j.: socio(a)

ONCOXO

* Consumidor _ _ empresarial de RR. HH., transformacion, talento,
+ Tecnologia _ _
Grande - Gobiernos y servicios publicos Otros; por ejemplo, expertos en cuestiones laborales,
Director(a) Ejecutivo(a)/Director(a) Gerente,
Director(a) de gestidn del patrimonio, Arquitecto(a)
de Capacitacién/Habilitacion de alto nivel
Region
Medio
Europa 30%_ | Africa 21%
Industria
Pequeno
Funcion Otras funciones; p. e€j.: digital, Américas Asia 30%
RR. HH gestién del patrimonio, ventas, 19%
: : finanzas

Funcion



Resultados de las entrevistas (1/9)

Sobre la encuesta

Creacion de una fuerza
de trabajo y unos
dirigentes con
competencias digitales.

Creacion de una
cultura sédlida de
aprendizaje permanente
proactivo.

N

Aspectos
destacados/conclusiones clave

de las 41 entrevistas

IR

Adaptacidén a tu
estrategia
empresarial.

Adopcion de
tecnologias digitales.



Resultados de las entrevistas (2/9)

Competencias actuales

Competencias Comunicacion y colaboracién
interpersonales , - y Competencias mas
mejor valloradas Pensamiento analitico y resolucion de problemas relevantzs, en general, en
ara las .
acptividades Capacidad de adaptacion/flexibilidad la fuerza de trabajo
empresariales y curiosidad Competencias
diarias (patrén o _ g digitales La mayoria de las empresas y
observado en Creatividad e innovacion Capacidad de organizaciones no dispone de un
todas las adaptaciéon/ mecanismo oficial en marcha para
regiones) Liderazgo Flexibilidad identificar y sacar partido a las
competencias ocultas o
Inteligencia desaprovechadas (patron
’ emocional observado en todas las regiones)
La mayoria de las empresas Menos de la mitad de las
manifestd que las p— —

competencias interpersonales
y sociales son importantes en
sus politicas de RR. HH. y que
estas se han vuelto aun mas
relevantes en los ultimos 5
afnos (patron observado en
todas las regiones).

empresas declaré que las
competencias arriba
mencionadas se aborden en
todas las areas de las politicas
de RR. HH. Algunas
manifestaron que este tema se
aborda en el aprendizaje, la
contratacion o las estrategias
de gestion de talento, por
ejemplo, o en los marcos de
liderazgo y desempeiio

<

Ejemplos de mecanismos que algunas empresas pusieron
en marcha para la identificacién de competencias ocultas o
desaprovechadas: centro de evaluacion y desarrollo,
programa de certificacidon interno con insignias digitales
(badges), aprendizaje en el trabajo, sistemas y
conversaciones de evaluacién, encuestas (360 grados),
analisis de necesidades formativas, evaluacidn comparativa
externa, planificacion estratégica, estrategia de aprendizaje
y jornadas (combinadas), sistema de RR. HH., didlogo con

los dirigentes de RR. HH.
— = =
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Resultados de las entrevistas (3/9)

Competencias del futuro

Principales herramientas y
metodologias para
pronosticar las
competencias necesarias

Importante para, p. ej., TI,
RR. HH.,
Ventas/Marketing/I+D

Herramientas
autoproducidas;

Importancia/urgencia
de las competencias
futuras por
departamento

p. €j.:
Excel

De menor importancia
para, p. ej. cadena de
suministro/
fabricacion, ambito juridico

Descripciones

de puestos

Hay una estrategia en marcha para
desarrollar/ mejorar las competencias
interpersonales/humanas/sociales

Hay una estrategia parcialmente en marcha
para desarrollar/mejorar las competencias -
interpersonales/humanas/sociales

No hay ninguna estrategia en marcha para
desarrollar/mejorar las competencias -
. . 15%
interpersonales/humanas/sociales

50%

Tacticas para garantizar que los empleados
tienen las actitudes y la mentalidad correctas
para adoptar la tecnologia y las nuevas ideas
en un entorno de trabajo cambiante (patron

observado en todas las regiones)

Formar un grupo de innovadores; p. ej.: una red
de «defensores»

Aprender unos de otros (aprendizaje inter pares)
Liderar con el ejemplo; p. ej.: establecer las
expectativas correctas desde el principio.

Mostrar «en qué consiste un buen trabajo»; p. €j.:

reuniones para compartir conocimientos,
simposios

Aplicar incentivos; p.ej.: premios y créditos
moviles

Crear una cultura de aprendizaje permanente
Concienciar de las posibilidades que brindan las
vias de aprendizaje.

Ofrecer informacion y explicar el «porqués»

11



Resultados de las entrevistas (4/9)
Competencias del futuro

«Motivados por
una cultura del

aprendizaje»
Tacticas que los
. Iniciar proyectos gobiernos y otros
«Motivados por conjuntos agentes pueden aplicar
_compartir para garantizar que las
ablerta_mente las Compartir mejores competencias
nece5|da!de_s de practicas, p. €j.: interpersonales se
aprendizaje» Nordics —L>incluyen en las politicas
nacionales de
«Motivados por competencias® Conferir un mandato para
B N demo_strar en que incorporarlas oficialmente
Funcion/responsabilidades consiste un buen a las politicas
del empleado que aborda trabajo» Realizar Crear Entablar un
las necesidades de estudios de ~conciencia Intentar algo  didlogo con
aprendizaje investigacién  primero y aprender empresas
de los privadas

<« ia” «Motivados por i i errores
propia informarles de lo Forjar una alianza

que es posible» con empresas
privadas Establecer

«Creo » diversidad de
género; p. €j.: las
« ) mujeres en el
entre empleador y «Motivados por la trabajo
empleado» capacidad de

autorreflexion»

* Véase la diapositiva «recomendaciones en materia de politicas» para ampliar la informacidn sobre este tema 12



Resultados de las entrevistas (5/9)

. Opiniones adicionales
Competencias del futuro sobre su fuerza de
trabajo y sus
competencias del futuro

El perfeccionamiento y
la readaptacién de las
La cuestion clave es cualificaciones deben

como capacitar a los convertirse en un habito

Transformacién empleados
continua/aprender sobre
la marcha

Las competencias interpersonales no se
abordan realmente en los sistemas
educativos actuales de su pais (patron
observado en todas las regiones)

Inteligencia emocional/

i iosi Mentalidad global/ Pensamiento critico/
Ec?‘éz?iga/gglrg)ssgfgscj/ Trabajo en equipo/ Resolucién de
Mentalidad cultural/ Colaboracion (virtual)/ problemas/

Resiliencia Gestidon de proyectos

Diversidad/Inclusividad




Resultados de las entrevistas (6/9)

El futuro del trabajo

Madurez del futuro del
trabajo

Centrarse en
lo que los

Tomar

Tendencia a decisiones

sobre la
inversion en
competencias

internalizar*
de nuevo

empleados
pueden
hacer mejor

Parcialmente
maduro

Plenamente
maduro

La mayoria de las empresas ven la
automatizacion, la fuerza de trabajo fuera de
balance**, etc. como oportunidades, pero no las
utiliza todavia, o bien no lo hace al maximo
potencial (patrén en todas las regiones)

existe una necesidad
de mejora

* Internalizar = Practica basada en utilizar el propio personal de la empresa para llevar a cabo una tarea que previamente se externalizaba.
** Fuera de balance = Fuerza de trabajo alternativa que no aparece en el balance de la empresa; p. ej.: contratistas, etc.
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Resultados de las entrevistas (7/9)

Otros comentarios en torno al
futuro del trabajo

El futuro del trabajo

 El futuro del trabajo estara impulsado por la tecnologia

+ Se requiere un cambio cultural/una mentalidad correcta

« Desarrollar carreras profesionales en el ambito digital

» El bienestar es un tema candente

« Dedicar tiempo cuando se aprenden las competencias
del futuro, p. ej.: anotarlo en la agenda y cumplirlo

Lecciones aprendidas de la crisis provocada por la pandemia sobre el desarrollo de competencias, la readaptacion
de cualificaciones y la promocion de una cultura de aprendizaje (patron observado en todas las regiones)

Aplicar una cultura basada en «pasar a la accién»: probar nuevas formas de trabajo y ajustarlas conforme a las necesidades
y «sobre la marcha».

B «A aquellos que se adapten con mas rapidez a la tecnologia les ira bien»
La digitalizacion se vuelve necesaria y la educacidon para la alfabetizacion digital es esencial

M Las personas deben aprender cuando lo necesitan

B Crear una cultura de confianza

B Enfatizar en la capacidad de «buscar tus propias soluciones»

B Mantener el impulso de aprendizaje tras el COVID-19 y utilizarlo para llegar a ser mas fuertes, rapidos y mejores

B Readaptacion de las cualificaciones de los empleados en determinadas funciones; p. ej.: TI (colaboracién virtual y
herramientas que se utilizaran)

15
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Resultados de las entrevistas (8/9)

Otras conclusiones interesantes

«La pasion por el trabajo es
importante a largo plazo, las
competencias siempre pueden
desarrollarse»

Se debe alentar a los jefes
para que se conviertan en
asesores

La investigacion basada en
el metaanalisis puede ayudar
a crear un mapa de las
competencias ocultas que
surgen de las tareas cotidianas

«Alimentamos una
mentalidad del crecimiento,
métodos de trabajo y
colaboracion agiles para
garantizar que todo el mundo
esté dispuesto a adaptarse»

El aprendizaje inter pares
es una parte importante del
perfeccionamiento profesional

Permitir al empleado que
experimente y proporcionar
el tiempo necesario para
aprovechar las
competencias

es
esencial

Alinear la cultura, el
liderazgo y las nuevas
tendencias es el factor clave
para el éxito

El perfeccionamiento y la
readaptacion de las
cualificaciones consisten, por
encima de todo, en conocer
«el idioma del futuro:
digital, humano y social»

16



Resultados de las entrevistas (9/9)

Otras conclusiones interesantes

Los jefes transferiran a los empleados a ubicaciones en las que
sus competencias puedan aprovecharse. Por ejemplo, en una
pequefia fabrica textil, una persona con buena coordinaciéon manual
puede trabajar en la cadena de produccién. Una persona con
habilidades para los nUmeros y, curiosamente, con buena letra,
puede trabajar en el departamento de contabilidad

La automatizacion de las actividades periddicas que requieren
esfuerzo fisico, asi como, cada vez mas, de las actividades que
requieren capacidades cognitivas, permite a las empresas mejorar su
eficacia y eficiencia al adoptarla. Asimismo, les permite reducir el
numero de errores, mejorar la calidad de los productos y disminuir la
duracién de los ciclos de produccién. Todo ello termina mejorando la
posicion competitiva y la rentabilidad en el proceso, y aumenta,
ademas, la productividad y los ingresos de los trabajadores que
trabajan con las maquinas.

Los miembros del personal se motivan cuando:

+ Se les anima a hacerse cargo de tareas mas complejas y
exigentes en relacidon con las demandas, las relaciones laborales,
la formacion y la gestidn de los recursos humanos.

+ Se les envia al extranjero para recibir formacion

+ Se les designa como representantes de la organizacion en
diferentes foros nacionales sobre reformas legislativas, desarrollo
de competencias, empleo juvenil, cuestiones de género en el
trabajo, etc.

Implicar a todos los agentes nacionales en la elaboracion de las
politicas en materia de competencias deberia contribuir a garantizar
que se tengan en cuenta las competencias interpersonales. Por eso,
ademas de los responsables de la formulacion de politicas y los
agentes del area educativa (tanto para la educacion inicial como para
el aprendizaje de adultos), las empresas del sector privado, las
agencias de empleo, las federaciones y los sindicatos deben participar
directamente y con regularidad en el proceso. Ademas, el uso
sistematico y la supervision periddica de la informacién y los datos
del mercado laboral, aprovechando las tecnologias y los
conocimientos especializados de la inteligencia artificial, deben
apoyar ese proceso, al ofrecer informacion sobre las necesidades
actuales y futuras del mercado laboral.

Los gobiernos y los proveedores de formacion deben mantenerse al
dia de los acontecimientos y comprender la repercusion de la
tecnologia en las modalidades de aprendizaje. Deben invertir
continuamente en nuevos modelos y en provisién de contenidos.
Asimismo, deben colaborar de forma estrecha con los empleadores
para respaldarlos en la consecucion de sus objetivos empresariales y
de competencias, a fin de garantizar que la provision responda a sus
necesidades y tiene visidn de futuro en un mercado de aprendizaje
competitivo.

En etapas de contratacion, se llevan a cabo pruebas
psicométricas y entrevistas para comprobar si el candidato
cumple con las competencias que necesita una empresa. Por otra
parte, las evaluaciones de desempeio detectan oportunidades en las
que las competencias de los empleados pueden desarrollarse alin
mas.

17



Recomendaciones practicas (1/12)

Lecciones desde la primera linea

qp Crear una fuerza de

T trabajo y unos flirigentes
con competencias
digitales
Las organizaciones deberan organizarse,
funcionar y comportarse de manera diferente
en la era digital. Tanto el personal como los
dirigentes de las empresas deberan
prepararse para trabajar y dirigir en la era
digital.

@ Crear una cultura sélida de
aprendizaje permanente
proactivo
Una cultura de aprendizaje permanente se
construye sobre la base de la confianza y la
franqueza. Los empleados reciben motivacion,
apoyo y recompensas por participar en el
aprendizaje continuo y proactivo en todo
momento: alentados por el trabajo en equipo,
el liderazgo y la orientacién de un mentor.
«iAprender de los errores y aprender los
unos de los otros!»

«ilLa capacidad de aprendizaje es la clave,
no el titulo universitario que traiga
consigo!»

Impulsados y consecuentes con su estrategia empresarial

O Adoptar tecnologias
@ digitales

La repercusién de las tecnologias en
organizaciones de todos los tamafios e
industrias es elevada. Las tecnologias estan
transformando la forma en la que trabajamos,
en concreto, durante el periodo del COVID-19.
Las organizaciones tendran que encontrar
nuevas formas de aprender, trabajar,
colaborar, comunicar e innovar, motivadas por
las tecnologias digitales.

18



Recomendaciones practicas (2/12)

Introduccion
. . Crear un plan de accion
Analizar Analizar .
. . Analizar para colmar la brecha de
las competencias futuras las competencias actuales . -
. . la brecha de competencias competencias de la fuerza
de la fuerza de trabajo de la fuerza de trabajo de trabajo

Plan de accion

Impulsados y consecuentes con su estrategia empresarial

19



Enfoque flexible para empresas pequefas con un nivel mas bajo de madurez
en el mercado laboral

Recomendaciones practicas (3/12)

Perspectiva empresarial/de RR. HH.

Nuestra orientacion para establecer las competencias futuras de la fuerza de

trabajo

Analizar Analizar Analizar Crear un plan de accion para colmar la
las competencias futuras de la fuerza de las competencias actuales de la fuerza la brecha de competencias de la fuerza brecha de competencias de la fuerza de
trabajo de trabajo de trabajo trabajo

» Enviar un comunicado inicial a la
empresa/jefe para su conocimiento

+ Designar representantes empresariales
para que participen en encuestas y
talleres

* Preparar y dirigir una encuesta de 15
minutos por area funcional

» Participar en la encuesta

Please select which of the following skills are most relevant “*~~
for your future workforce.

Digtalsiils  Adoptabiity  Emotionol
IFexbity  nligence

N + 3 meses antes de que comience

oL el afio fiscal

+ Con caracter anual

+ Cuando sea necesario

+ Enviar, organizar y dirigir:
RR. HH.

Programar y dirigir un taller de media
jornada por area funcional

Validar los hallazgos de la encuesta
Hacer un mapa con las competencias

actuales y futuras de la fuerza de trabajo

Herramienta: taller

el ano fiscal

» Con caracter anual
+ Cuando sea necesario

+ 2 meses antes de que comience

+ Visualizar y analizar la brecha entre las
competencias actuales y futuras de la
fuerza de trabajo

» Recomendar modificaciones en las
competencias

» Recopilar lectura (informe)

« Validar lectura (informe) y priorizar toda
modificacion en las competencias

Herramienta: hoja manual y lectura

Skill gaps

Adaptability Emotional
/ Flexibility intelligence

Functional
area ->

1 mes antes de que comience el
afio fiscal

» Con caracter anual

+ Cuando sea necesario

¢  Programar y dirigir: RR. HH. * Visualizar, analizar,

+ Validar y realizar un mapa:

recomendar y recopilar:

Elaborar, comunicar y establecer un
calendario y un plan de accién

Poner a prueba toda modificacién en las
competencias; p. ej.: contratar a pasantes
para que prueben y ajusten las
competencias

Comprobar el calendario, el plan de accién
y las modificaciones en las competencias.

Herramienta: plan de accién manual

Action plan to operationalize digital skills for the IT functional area

‘What Who When How

Employee to conduct
elLearning about digital skills

Learning and Business/ Next
development manager month

Talent HR Next 3
acquisition manager months

Recruit a new hire with digital
skills from external market

Durante el ano fiscal
« Con caracter anual

» Cuando sea necesario

+ Elaborar y comunicar: RR. HH.
+ Establecer, poner a pruebay

- Designar: Empresa/Jefe Representantes RR. HH. comprobar: Empresa/Jefe
+ Participar: Representantes empresariales + Validar y priorizar:
empresariales Empresa/Jefe

Objetivo -> Impulso: RR. HH. inicia el proceso y entrega herramientas e informes a la

empresa/los jefes
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Recomendaciones practicas (4/12)

Enfoque flexible para empresas pequeiias con un bajo nivel de madurez en

el mercado laboral

Perspectiva empresarial/de RR. HH.

Nuestra orientacion para establecer las competencias futuras de la fuerza de

trabajo

Qué aspecto podria tener

Ejemplo de estructura de encuesta

Lo 2. 3.

EEssEEEEE HLEENE Gl Pregunta de Pregunta de LR

opcion Y= e
Eren clasificacion clasificacion
multiple
Pregunta 1: Pregunta 2: Pregunta 3:
Seleccione cual de las Evalle el nivel de Priorice las principales
siguientes competencias relevancia que tienen en competencias futuras de
son mas relevantes para su organizacion. la fuerza de trabajo de su
su fuerza de trabajo del empresa.
futuro. (1 = Relevante a

5 = Muy relevante)

Utilizar MMentimeter‘ (‘\SurveyMonkey@

‘Gotowmmmenticom and use the code 671039 Gotowmwmenticom axduse the code 671039 Goto wwwmenticom and use the code 671039

Please select which of the following skills are most relevant “** | Please evaluate how relevant they areinyour | Please prioritize the top future workforce skills for ~ “**
for your future workforce. organization. your company.

xxxxxxx

Qué aspecto podria tener
Ejemplo de estructura de taller

30 min 1h 30 min 1,5h
Bienvenida e Validar los Descanso Hacer un
introduccion resultados mapa con las

de la competencias
encuesta actuales y
futuras de la
fuerza de
trabajo

Utilizar papel de estraza y notas autoadhesivas

Resulta
encuesta

Competencias
digitales

Competencias
digitales

Inteligencia
emocional

Inteligencia
emocional

30
minutos
Conclusién
y cierre
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Recomendaciones practicas (5/12)

Qué aspecto podria tener

Ejemplo de la hoja manual y estructura de lectura

Lectura parte 1:
Resumen de las brechas de
competencias

Lectura parte 2:
Resumen de la priorizacion de
competencias

Lectura parte 3:
Resumen de las
recomendaciones sobre
competencias

Utilizar

funcional -

Visualizacién y
resumen del analisis
de las brechas de
competencias por area
funcional. Véase el
siguiente grafico.

@ PowerPoint

Competencia Competenci
-> digitales

LD Necesida

medi
= a

Visualizacién y
resumen del analisis
de toda modificacion

priorizada de
competencias. Véase
el siguiente grafico.

s de las brechas de competencias

Capacidad

ias de Inteligencia
adaptacién/ emocional
Flexibilidad

d

Resumen de toda
recomendacion sobre
modificaciones en las

competencias

Matriz de priorizacion

Enfoque flexible para empresas pequeiias con un nivel mas bajo de madurez

en el mercado laboral

Perspectiva empresarial/de RR. HH.

Nuestra orientacion para evaluar las competencias futuras de la fuerza de
trabajo

Qué aspecto podria tener

Ejemplo de estructura del plan de accion manual

Utilizar El PowerPoint

Poner a prueba
toda
modificacién en
las
competencias,
ver ejemplos a
continuacion

Mes 1-3

Probar y ajustar Comprobar toda Fln?lmente,

toda modificacion en aplicar toda
modificacibnen fumnn las = uuu ol modificacién en

las - las
. competencias -
competencias competencias
Mes 4-6 Mes 7-9 Mes 10-12
Calendario

Plan de accién para poner en marcha competencias digitales para el area funcional de IT

Competencias
Alta digitales
prioridad
Baja
prioridad Inteligencia
emocional

QUién - como
Aprendizaje Empresa/ Préximo El empleado lleva a cabo una formacién sobre competencias digitales; p.
y desarrollo Jefe mes ej.: aprendizaje en linea (eLearning)
Adquisicion Jefe de Préximos 3 Contratar a un nuevo empleado con competencias digitales del mercado
de talento RR. HH. meses externo; p. €j.: pasante
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Enfoque de flexibilidad media para empresas medianas con un nivel

Reco m e n d a CIO n es p ra’ Ctlca S (6/ 1 2) intermedio de madurez en el mercado laboral

Perspectiva empresarial/de RR. HH.

Nuestra orientacion para evaluar las competencias futuras de la fuerza de
trabajo

Analizar las Analizar las Analizar Crear un plan de accion para colmar la
las competencias futuras de la fuerza de las competencias actuales de la fuerza la brecha de competencias de la fuerza brecha de competencias de la fuerza de
trabajo de trabajo del trabajo trabajo
» Enviar un comunicado inicial a la empresa/jefe »  Enviar un comunicado inicial a los empleados * Visualizar y analizar la brecha entre las competencias « Elaborar, comunicar y establecer una hoja de ruta y
para su conocimiento para su conocimiento actuales y futuras de la fuerza de trabajo una justificacion econdémica para las iniciativas, en
+  Compartir liderazgo intelectual » Preparar y dirigir una encuesta de 15 minutos + Recomendar todo tipo de modificacion en las / consonancia con la estrategia de RR. HH.
» Examinar liderazgo intelectual con los empleados por area funcional competencias « Poner a prueba toda modificacion en las
* Programar vy dirigir grupos focales + Participar en la encuesta * Programar y dirigir un taller de media jornada competencias; p. €j.: comenzar con
de 2 horas por area funcional » Recopilar conclusiones de la autoevaluacion por area funcional un area funcional
+ Validar los resultados del liderazgo intelectual + Validar todos los resultados y priorizar toda « Comprobar con regularidad el calendario, el plan de
modificacidn en las competencias accion y las modificaciones en las competencias, y
+ Recopilar lectura (informe) ajustarlos si es necesario

Herramienta: hoja de ruta y justificacion

Herramienta: encuesta con empleados
econdmica para las iniciativas

para autoevaluacion

Self-assessment: Employee current skills - Future workforce skills roadmap
Ao oo - ’ @ @ = "
§ |y e o . . Future workforce skills business case

additional future

o r Can you workforce skills
= confirm the for your

Digal Adostobitty! Emotional H

sile Flouiity nteligence = &
- proposed future functional area? o : 2. T,
workforce skills If yes, which pigial skills + ey = =
for your ones? CLeRREs :

functional area?

Can you prioritize and
agree on the top future
workforce skills?

intelligence
——

* 3 meses antes de que comience N * 2 meses antes de que comience + 1 mes antes de que comience el N « Durante el ano fiscal
el ano fiscal L el ano fiscal afio fiscal L « Con caracter anual

« Con caracter anual « Con caracter anual « Con caracter anual + Cuando sea necesario

+ Cuando sea necesario + Cuando sea necesario + Cuando sea necesario

+ Enviar, compartir, programar + Enviar, programar, dirigir y + Visualizar, analizar, recomendar, + Elaborar y comunicar:
y dirigir: RR. HH. recopilar: RR. HH. programar, dirigir, recopilar: RR. HH.

+ Examinar y validar: + Participar: Empleados RR. HH. + Establecer, poner a pruebay
Empresa/Jefe - Validar y priorizar: comprobar: Empresa/Jefe

Empresa/Jefe

Objetivo -> Atraer: la empresa/el jefe inicia el proceso de forma proactiva y aprovecha 23

herramientas de RR. HH. para crear informes de manera conjunta



Recomendaciones practicas (7/12)

Enfoque de flexibilidad media para empresas medianas con un nivel
intermedio de madurez en el mercado laboral

Perspectiva empresarial/de RR. HH.

Nuestra orientacion para evaluar las competencias futuras de la fuerza de

trabajo

Qué aspecto podria tener

Muestra de ideas de liderazgo intelectual y estructura de los grupos focales

Liderazgo intelectual

Deloitte

2020 Global Human Capital

Explorar las tendencias
futuras en el mercado en lo
referente a las competencias !
mediante estudios de
investigacion y obteniendo
informacion de socios
externos

éIdentifica
competencias
futuras adicionales
de la fuerza de
trabajo en su area
funcional? En caso
afirmativo,
écudles?

Utilizar preguntas inductivas

¢Puede confirmar
las competencias
futuras
propuestas de la
fuerza de trabajo
en su area
funcional?

¢Puede priorizar y esta de
acuerdo con las principales
competencias futuras de la
fuerza del trabajo?

Utilizar informacion o tendencias disponibles (de
codigo abierto/Internet)

Deloi
tte Human
Capital

Bersin

JOSH BERSIN

‘What's Happening With Unemployment

Grupos focales con
empresa/jefe

Examinar el liderazgo

intelectual y mantener un
debate constructivo en torno
a las competencias futuras de
la fuerza de trabajo

Qué aspecto podria tener

Muestra de estructura de la encuesta con empleados para su autoevaluacion

Utilizar

I Mentimeter ‘ h SurveyMonkey*

Goto wwrumenticom anduse the code 4765 77

Self-assessment: Employee current skills

Digitol sk

Cylevel

P— Gotowmmmenticom anduse the cod 476577

Bosi proficiency level

Self-assessment: Employee interests

Emotional nteligence

Digialskils

g
g
] p——
{
H
3

Fighinterestto develop.

Emotionalintaligence

Encuesta con empleados
para autoevaluacion

Se pide al empleado que
cumplimente un cuestionario
de autoevaluacion que evalle
sus competencias e intereses

actuales
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https://joshbersin.com/
https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends.html
https://www.ted.com/search?q=what+will+future+jobs+look+like

Enfoque de flexibilidad media para empresas medianas con un nivel
intermedio de madurez en el mercado laboral

Recomendaciones practicas (8/12)

Perspectiva empresarial/de RR. HH.

Nuestra orientacion para evaluar las competencias futuras de la fuerza de
trabajo

Qué aspecto podria tener
Muestra de analisis de datos (Tableau), taller con empresa/jefe y estructura de lectura

Qué aspecto podria tener
Muestra de hoja de ruta y estructura de la justificacion econdmica para las iniciativas

Utilizar ++-++-_I— + a b I eau Utilizar @ PowerPoint Hoja de ruta

Elaborar, comunicar y
establecer una hoja de ruta
para poner en marcha un
plan estratégico que defina el

Future workforce skills roadmap

18% e e w312 objetivo de colmar las

@ raor ® ., [CE O] brechas existentes en materia

vy de competencias futuras de la

ESTABLISH BUSINESS CASE AND PILOT ANY SKILL CHANGES fuerza de trabajo, e incluir los

Digital Adaptability/ Emotional e AEGULARLY CHECKIN principales pasos que deben

skills Flexibility intelligence Ao S REQURED seguirse o los hitos que

deben alcanzarse.

Justificacion econémica para - )
Utilizar @ PowerPoint

Utilizar papel de estraza y notas autoadhesivas las iniciati
as iniciativas

_ Validar todos los resultados y priorizar

e

S = ‘
esultado de los Resultado del taller
hallazgos =

Competencias
digitales

Inteligencia
emocional

Elaborar, comunicar y
establecer una justificacion
economica para colmar las

brechas de competencias

futuras de la fuerza de trabajo
a través de estrategias
«Comprar/crear/tomar
prestado/readaptar»,
impulsadas por su estrategia
Unica de RR. HH. y en
consonancia con ella.

Digtalskils

Future workforce skills business case

Backyroung

Future workforce skills
@ @ solution options

Emotionalintaligonce

Borrow Reskill
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Recomendaciones practicas (9/12)

Enfoque personalizado para empresas grandes con un nivel alto de madurez
en el mercado laboral

Perspectiva empresarial/de RR. HH.

Nuestra orientacion para evaluar las competencias futuras de la fuerza de

trabaj

Analizar las

las competencias futuras de la fuerza de

trabajo

»  Enviar un comunicado inicial a la empresa/jefe,
empleados y clientes para su conocimiento

» Programar y dirigir entrevistas de una hora/un
taller de un dia de duracion por area funcional

+ Examinar los resultados de las entrevistas y
y una evaluacion comparativa externa

* Predecir y planificar las competencias futuras de
la fuerza de trabajo

Role: Sles representative.

My moin apjectiveis o creae mearingful onnections ithm
g main o gt v

rce skills

* 3 meses antes de que comience
el afo fiscal

« Con caracter anual

+ Cuando sea necesario

+ Enviar, programar y dirigir:
RR. HH.

+ Examinar, predecir y
planificar: Empresa/Jefe

Herramienta: encuesta con empleados
para autoevaluacion, complementada

Analizar las

las competencias actuales de la fuerza

de trabaio

Enviar un comunicado inicial a los empleados y

a la empresa/jefe para su conocimiento

Organizar y dirigir una encuesta de 15 minutos

con los empleados por area funcional
Participar en la encuesta

Validar la autoevaluacion de los empleados
Recopilar todos los resultados de la
autoevaluacion

con la validacion de la empresa/jefe

Self-assessment: Employee current skills

Self-assessment: Employee interests

= o
]

el ano fiscal

» Con caracter anual
+ Cuando sea necesario

- Enviar, programar, dirigir y

recopilar: RR. HH.
+ Participar: Empleados
+ Validar: Empresa/Jefe

+ 2 meses antes de que comience

Analizar
la brecha de competencias de la fuerza
del trabajo

Visualizar y analizar la brecha entre las competencias
actuales y futuras de la fuerza de trabajo
Recomendar cualquier modificacion en las
competencias

Programar vy dirigir un taller de media jornada

por area funcional

Validar todos los resultados y priorizar toda
modificacidén en las competencias

Recopilar lectura (informe)

Future workforce Current workforce.
skills skills

Future Current

Digital skills Digital skills

Adaptability/ Adaptability/ 3 . Workshop outcome

Flexibility Flexibility

motional Emotional
intelligence intelligence

Emotional
intelligence

+ 1 mes antes de que comience el
afio fiscal

« Con caracter anual

+ Cuando sea necesario

« Visualizar, analizar, recomendar,
programar, dirigir, recopilar:
RR. HH.

- Validar y priorizar:
Empresa/Jefe

Objetivo -> Atraer: La empresa/jefe gestiona de forma proactiva el proceso y las
herramientas y crea informes propios y consulta o informa solo a RR. HH.

Crear un plan de accién para colmar la
brecha de competencias de la fuerza de

trabal'o

Elaborar, comunicar y establecer una estrategia y
una justificacion econdémica para las iniciativas que
estén en linea con la estrategia de RR. HH. y de
gestion del talento

Aplicar cualquier cambio en las competencias en las
areas funcionales

Comprobar con regularidad el calendario, el plan de
accion y las modificaciones en las competencias, y
ajustarlos si es necesario

Herramienta: estrategia, hoja de rutay
justificacion econdomica de las iniciativas

Future workforce skills roadmap

Future workforce skills business case

B Future workforce skils.
e

N + Durante el afio fiscal

« Con caracter anual

» Cuando sea necesario

- Elaborar y comunicar:
RR. HH.

- Establecer, poner a pruebay
comprobar: Empresa/Jefe
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Re CO m e N d a CIO N es p ra’ Ctlca S ( 1 O/ 1 2) Enfoque personalizado paraeﬁn;r::::a?::;dbe;:?n un nivel alto de madurez

Perspectiva empresarial/de RR. HH.

Nuestra orientacion para evaluar las competencias futuras de la fuerza de
trabajo

Qué aspecto podria tener Qué aspecto podria tener

Entrevistas de muestra con empresa/jefe, empleados y clientes, evaluacién comparativa externa y Encuesta de muestra con empleados para su autoevaluacion con la estructura de validacion de la
estructura de laboratorio de competencias futuras de la fuerza de trabajo empresa/jefe

Utilizar preguntas inductivas y hacerles un [E] rowerpoint Utilizar MMentimeter‘ A SUI’VGYMOI’] key
. seguimiento
Entrevistas con . [T ——
empresa/jefe, empleados Sushess/manager sor . il — Encuesta con empleados
= ] elf-assessment: Employee current skills para autoevaluacion
y c"entes Which skils are most relevant How relevant are they in Which are the top fliture workforce
for your/the future workforce? your/the organization?(1 skilsfor yourthe company? 3 | Digitalsiats] 3
oyees e g Se pide al empleado que
MERIERIET Ui CEEEE - e Self GM;WTWW‘mt cumplimente un cuestionario
- - .| .| .| g » o i i
constructivo y compartir Which ks are most relevant  How relevant re they Which a th top it ki U g SO SSSSTOTCETRO VRS oS de autoevaluacién que evalle
percepciones en torno a las for your/the future worklorce?  your/the organization?(1 silsfor yourthe comgeny? oot g lon qu
: eevant to S = Vey rlevant) s H sus competencias e intereses
competencias futuras de la Customers H —
1 | | | H H aCtUaIeS
fuerza de trabajo {—
gmhﬁ%emtmmns }—bwrggvantareﬂ'ieyn h\\% mﬁht.opmmre‘c\mdorce
P s v = Rete\{:antgrogsa Very-’rgievant) AT B .
Utilizar plantillas de pdsters previamente Evaluacién comparativa externa Utilizar preguntas inductivas
estructuradas y laboratorio de competencias

Digital Adaptability Emotional
skills Flexibility intelligence Role: Sales representative.

futuras de la fuerza de trabajo

Validacién de empresa/jefe € (Puede confirmar que el cuestionario de
con los empleados para autoevaluacion cumplimentado refleja los
autoevaluacién niveles actuales de competencias e interés de
sus subordinados directos?

ereate mesningfl connectons with my

Examinar las competencias del
mercado aprovechando la evaluacion
comparativa de socios externos

L J
D [ ]
Evaluacién

comparativa
externa

Se pide a la empresa/jefe que
valide el cuestionario de

Predecir y planificar las
competencias futuras de la fuerza de
trabajo utilizando el concepto de
personajes/planificacion del
escenario empresarial «éy si...?»; p.
ej.: una segunda ola de COVID-19.

autoevaluacién del empleado en el € ¢ldentifica alguna brecha? En caso afirmativo,

’ - : A lac?
que evalla sus competencias e écuales?
intereses actuales

whatif steaming on —
s i dtal Planificacion del
e 5
i) vrshop escenario
=0 i E ;
4 manegers

o to prepare empresarial
o
leadarsip

* Un personaje es un perfil ficticio que usted crea con el fin de representar diferentes tipos de funciones que trabajan en su empresa; p. ej.: Representante de Ventas. La creacion de personajes 27
le ayudara a comprender cudles son las necesidades, experiencias, comportamientos y objetivos futuros de las funciones a fin de analizar las competencias futuras de la fuerza de trabajo.



Recomendaciones practicas (11/12)

Enfoque personalizado para empresas grandes con un nivel alto de madurez

en el mercado laboral

Perspectiva empresarial/de RR. HH.

Nuestra orientacion para evaluar las competencias futuras de la fuerza de

trabajo

Qué aspecto podria tener

Muestra de analisis de datos o de personas (Tableau), taller con empresa/jefe y estructura de lectura

Utilizar papel de estraza y notas autoadhesivas

~Validar todos los resultados y priorizar

AR
Resultado de los

Resultado del tallér
hallazgos 5

Competencias
digitales

Inteligencia
emocional

BT i

Utilizar sistemas de RR. HH. si estan disponibles o

+
v tableau

Future workforce
skills

Current workforce
Future Current skills

Digital skills
lit

Emotional
intelligence

Qué aspecto podria tener

Estrategia de muestra, hoja de ruta y justificacion econémica para la estructura de las iniciativas

Utilizar @ PowerPoint

la
(<)
Future workforce skills roadmap e

Estrategia y hoja de ruta en
consonancia con la empresa,

S con o, RR. HH. y la estrategia de

gestion del talento

Buid/Reskdl

# Launch job descriptions.

Justificacion econémica de las
iniciativas en consonancia con
la empresa, RR. HH. y la
estrategia de gestion del
talento

Elaborar, comunicar y establecer
una justificacion econémica para
colmar las brechas de
competencias futuras de la fuerza
de trabajo a través de estrategias
«Comprar/crear/tomar
prestado/readaptar», impulsadas
por su estrategia Unica de RR. HH.
y en consonancia con ella.

Elaborar, comunicar y establecer
una hoja de ruta para poner en

marcha un plan estratégico que
defina el objetivo de colmar las
brechas existentes en materia de
competencias futuras de la fuerza
de trabajo, e incluir los principales
pasos que deben seguirse o los
hitos que deben alcanzarse.

Utilizar @ PowerPoint

Future workforce skills business case

Backgrouns
Future workforce skills
solution options

Digtalskils

Borrow Reskill
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Recomendaciones practicas (12/12)

Nuestra orientacion para establecer las competencias futuras de la fuerza de

trabajo

Iniciativas en
materia
de competencias

Aprendizaje: disefiar programas de aprendizaje basados en competencias o estimular el aprendizaje en el flujo de trabajo centrandose en una competencia
especifica; p. €j.: jornadas de aprendizaje personalizadas, plataformas de aprendizaje y gestion del conocimiento personalizadas (como EdCast o Degreed), videos
interactivos o gamificacion, contenido gratuito de formacion en LinkedIn (como seminarios web), sesiones de «Lunch & Learn» (almorzar y aprender) para el
aprendizaje informal, bloquear la agenda del empleado una hora a la semana para que aprenda sobre un tema nuevo (aprendizaje basado en el trabajo).

Incorporacién y desarrollo: apoyar a los empleados en su desarrollo de competencias; p. ej.: a través de un programa de mentoria/asesoramiento, sistema
buddy (compafiero) o tandem, intercambio entre empleados de distintas generaciones sobre un tema determinado, jornadas para desarrollar soluciones
innovadoras (hackaton) cada viernes, etc.

Gestion del desempeiio: de manera periddica, comprobar con los empleados las competencias y los intereses actuales y futuros de la fuerza de trabajo; p. €j.:
realizar encuestas de autoevaluacion en Mentimeter o SurveyMonkey, mantener conversaciones constructivas con los jefes utilizando guias de entrevista
estructuradas.

Movilidad interna: ofrecer oportunidades internas en cuanto a proyectos temporales, nuevas funciones (en el extranjero), intercambios de puestos de trabajo

sobre la base de las competencias; p. ej.: probar y poner en practica determinadas competencias en un proyecto breve o realizar unas practicas de un dia de
duracion.

Gestion de la sucesion o el relevo profesional: tomar decisiones para la sucesidén de las funciones clave en la organizacion sobre la base del conjunto de
competencias del empleado y/o las competencias que desarrollara.

Comprar

Adquisicion de talento: adquirir nuevo talento a través de la contratacidon basada en las competencias (en lugar de centrarse en los titulos o diplomas que posea
el candidato) y en la actitud (en lugar de tener en cuenta las competencias a las que se puede tener acceso facilmente, ya que pueden ensefiarse); p. €j.:
descripciones de puestos con competencias futuras. La elaboracion de perfiles a nivel empresarial también tiene un caracter mas estratégico, dado que las
empresas hacen un esfuerzo por ofrecer prestaciones atractivas a los posibles candidatos.

Fuerza de trabajo alternativa: gestionar la combinacion correcta del talento interno y del talento que no aparece en el balance de la empresa sacando partido
de los profesionales con las competencias requeridas (como los contratistas, los trabajadores eventuales, los trabajadores a tiempo parcial u otros que trabajan en
modalidades de trabajo diversas) y cultivando una comunidad de talentos (por ejemplo, con la contratacidon de pasantes para probar determinadas competencias
antes de aplicarlas de forma oficial).
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https://corp.kaltura.com/video_resource/interactive-video-example-recruiting-for-deloitte/

Los resultados de las entrevistas son coherentes y se fundamentan en las
recomendaciones de liderazgo intelectual de Deloitte extraidas del informe «Tendencias

Globales de Capital Humano 2020>».

Tendencias Globales de Capital Humano 2020: invertir en resiliencia para futuros
inciertos

Hoy en dia, el éxito depende cada
vez mas de la innovacién, el

Lo que se requiere es un enfoque emprendimiento y otras formas de
de desarrollo de los colaboradores creatividad que no se vinculan
que contemple tanto la naturaleza Unicamente con habilidades, sino
dinamica de los trabajos, como el también con otras competencias
potencial, igualmente dinamico, de que son mas dificiles de cuantificar,
las personas para reinventarse. tales como el pensamiento critico,

la inteligencia emocional y la
colaboracién.

Las organizaciones pueden verse perjudicadas por el enfoque demasiado limitado que
actualmente predomina respecto de la readaptacion o reskilling, y que consiste en gran
medida en tratar de identificar con precisién las necesidades de competencias actuales,
implementar programas de capacitacidon para adaptarse a ellas y luego volver a hacerlo

una vez que cambian las necesidades de la organizacion. Por el contrario, un sistema

que invierte no solo en las necesidades de competencias a corto plazo de los
colaboradores, sino también en su capacidad de resiliencia a largo plazo desarrollando
sus capacidades como parte del trabajo y promoviendo una relacion dindmica con el
ecosistema mas amplio, puede, a su vez, ayudar a construir una organizacién resiliente
a largo plazo.

* El estudio Tendencias Globales de Capital Humano de este afio entrevistd a cerca de 9000 lideres empresariales y de RR. HH. en 119 paises. El informe solicita a las organizaciones que acepten tres atributos 30
-propdsito, potencial y perspectiva- que caracterizan lo que significa unir a las personas con la tecnologia para funcionar como una empresa social en el trabajo.


https://www2.deloitte.com/us/en/insights/focus/human-capital-trends/2020/reskilling-the-workforce-to-be-resilient.html

Recomendaciones en materia de politicas para las organizaciones de empleadores

Las organizaciones empresariales desempefnan un papel esencial en la
prevision y el desarrollo de las competencias del futuro. Sobre la base de los
resultados de la entrevista, las organizaciones empresariales podrian
recomendar encarecidamente a sus gobiernos que:

. Encuentren formas de integrar las competencias humanas y sociales en las diferentes vias de aprendizaje.

. Refuercen las capacidades de los orientadores profesionales, a fin de garantizar que sean conscientes de las necesidades de la industria y ofrezcan a los
estudiantes las posibles opciones profesionales y oportunidades en materia de competencias, entre ellas, la EFTP, continuar con su educacién o realizar
aprendizajes profesionales.

" Apoyen las consultas tripartitas y promuevan la cooperacion en proyectos de capacitacion.

. Ofrezcan un entorno propicio a las empresas para que readapten y perfeccionen las cualificaciones de su fuerza de trabajo, por ejemplo, a través de incentivos,
subvenciones y acceso a financiacidén. Retiren obstaculos; por ejemplo, permitiendo el dinero mévil (una forma de ofrecer a los proveedores de formacidn acceso
a los estudiantes). Asimismo, es importante simplificar procedimientos y lograr que las empresas consideren atractivo el hecho de aportar ideas.

. Promuevan unos sistemas del mercado de trabajo sélidos.

" Creen una cultura de aprendizaje permanente desde una edad temprana.

. El aprendizaje permanente es una responsabilidad conjunta de las personas (dado que aumenta su empleabilidad), los gobiernos (a través de los sistemas
educativos publicos) y los empleadores (como la formacién basada en el trabajo).

" Aumenten la cooperacion entre el sistema educativo y el sector privado, que esta representado por las organizaciones empresariales a nivel nacional. Esta puede
establecerse a través del didlogo social, de acuerdos intersectoriales, manifiestos de entendimiento, pasaporte de competencias, Consejo del Comité de
formacion, debates informales, etc. Los docentes deben aprender lo que la industria necesita y llevar estos conocimientos a las aulas. Esto debe iniciarse desde
las escuelas de primaria y los centros de educacion superior.

" Aborden las competencias humanas y sociales en el programa nacional. Establezcan la formacidn como una prioridad de la politica del Estado y garanticen un
marco normativo estable que tenga un amplio consenso para garantizar de este modo su continuidad a largo plazo, mas alla de los cambios politicos.

" El gobierno, a nivel central y estatal, debe incluir las competencias humanas y sociales en los planes de estudios.
" Revisen la EFTP y los sistemas de aprendizaje profesional. Los modernicen de acuerdo con las necesidades del sector privado.
. Comprendan los problemas que surgen al establecer un marco comun de reconocimiento de competencias y encuentren formas de ir mas alla, dado que las

competencias estan evolucionando.

. Inviertan en ciencia, tecnologia, ingenieria y matematicas (CTIM) y en competencias digitales.
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Frente a los eventos Es importante garantizar un
@ imprevistos, la |—T—| . A fin de poder prosperar en las
A /] ® @ @  Nuevas soluciones mejoradas por la tecnologia, los
para empleados deben sentirse protegidos y seguros ante la
cambiar a la modalidad posibilidad de realizar ensayos y pruebas con las nuevas Algunos trabajadores,
de teletrabajo resulta tecnologias. Esto también los atraeria a utilizar o como aquellos que
atil. desarrollar sus competencias con las nuevas tecnologias pertenecen a la

generaciéon de mas edad,
‘ ‘ no se sienten cémodos
con el cambio. Por lo
tanto, utilizamos
instrucciones sencillas
paso a paso. Las
descripciones deben
hacerse con claridad. La
comunicacién se mejora
‘ sobre la base de la
simplicidad. Se favorece
la formacion sencilla,
especialmente, para las
pymes.

Centrarse en los
resultados en lugar
de prestar atencién a
las horas que se

*A’ La competencia «aprender a aprender» es
‘ esencial. En el contexto de la pandemia y de la
probable ejecucion del perfeccionamiento y la
readaptacion de las cualificaciones, la capacidad de

las personas de impulsarse a si mismas para iniciar pasan en la oficina, es
el aprendizaje permanente por vias formales, no siempre nuestro

formales e informales, marcara la diferencia entre objetivo. La pandemia
aquellas que sufrirdn menos y mas en esta materializd este punto

situacion. de vista.

32



— @ >

p. €j.: organizar jornadas para el desarrollo de soluciones
innovadoras (hackaton) una vez al mes, en las que los
empleados compitan por crear nuevas ideas o prototipos que
innoven o mejoren un producto, servicio o proceso existente.

e

Mirar hacia el futuro

Aprovechar la «pasion del
explorador» de los empleados,
para que participen en la

Cinco cambios que
pueden ayudar a las resolucién de problemas
organizaciones a crear mprevistos y futuros.
las competencias I
futuras de la fuerza del

trabajo; por ejemplo, la

resiliencia

Recompensas basadas en el
desarrollo de capacidades

Respaldar el aprendizaje dentro del
flujo de trabajo

Cultivar primero las capacidades
y después, las competencias.

P. ej.: Contratar a
un empleado con
capacidades agiles
(p.€j., trabajar con
tecnologias
digitales).

P. ej.: Ofrecer
recompensas, como una
suscripcién a LinkedIn
gratuita durante un mes
cuando los empleados
completen su recorrido de
aprendizaje.

Preparar a la fuerza de trabajo
con la mirada puesta en lo que
beneficia tanto a la organizacion
O como a la sociedad

P. ej.:
Dirigentes realizan unas practicas
durante un dia desempenando una
funcién determinada, a fin de
comprender mejor los requisitos

P. ej.: Bloguear la agenda
del empleado una hora a la

empresariales y las necesidades de
las personas.

semana para que este
aprenda sobre un tema
nuevo.

: I
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