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RESUMEN
La presente investigacion, tuvo como fin analizar el impacto de la industrializacion
4.0 en el subproceso de desarrollo del Talento Humano en las empresas del sector
manufacturero de la ciudad de Guayaquil. Se realizaron 18 entrevistas semiestructuradas
dirigidas a coordinadores, consultores, analistas o encargados del subproceso de desarrollo
y/o capacitacion. Por la especializacion y perfil de los participantes y luego de la revision
de la literatura, se utilizd el muestreo no probabilistico de bola de nieve hasta llegar al

punto de saturacion.

Los resultados mostraron que el 89% de los entrevistados asegura que la gestion
empresarial fue impactada por la industrializacién 4.0, en donde los procesos de mayor
incidencia fueron los de logistica, produccion y comercializacion. Asimismo, se pregunto
sobre la preparacion de las compafiias para afrontar la transicion de la transformacién
digital, el 44% indico que si se sintieron listos para asumir los cambios. Dentro de este
punto es importante recalcar que esto se debia a las politicas y cultura organizacional, ya
que tenian un enfoque muy claro gracias a la implementacion de planificacion estratégica y
acompafiamiento continuo. El 44% restante manifest que no estaban preparadas, se
tomaron decisiones reactivas y se encontraron con problemas en la infraestructura
tecnologica, falta de recursos y brechas en el perfil actual del colaborador respecto al

nuevo perfil del trabajador 4.0.

En el analisis del subproceso de desarrollo, se encontrd que este fue importante
para el 88%, una de las principales medidas que tomaron las empresas para reforzarlo fue
ajustar sus perfiles, planes y presupuesto de capacitacion. La comunicacion, el cambio de
cultura organizacional y la capacitacion fueron mencionados como posibles acciones para
mitigar el impacto de la industrializacién 4.0 dentro del grupo de compafiias que no se
encontraban preparadas para la transicion. Finalmente, se identifico que el 94% aceptaba el
modelo de competencias laborales para el afio 2022; surgieron siete para afadir al listado
actual: (a) adaptabilidad al cambio (b) orientacion a resultados (c) liderazgo para el cambio
(d) modalidades de contacto (e) capacidad para aprender (f) trabajo en equipo y (Q)
comunicacion. El 6% restante indicé estar de acuerdo con el modelo, aunque no coincidia

con el periodo de aplicacion.
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CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 Antecedentes

La administracion del Talento Humano ha atravesado varios cambios de enfoque a
través del tiempo, estos han sido influenciados por el surgimiento de nuevas tecnologias y
cambios econdmicos y sociales que han impactado en el ambito laboral, no solo a nivel
operativo, sino en la dindmica empleado-empresa. Desde la primera revolucion industrial
del siglo XV11I los aspectos economicos y sociales influyeron directamente hacia un
enfoque en busqueda de alta rentabilidad a menor costo, sin importar los riesgos o la
insatisfaccion del personal, siendo las maquinas de produccién masiva las protagonistas en

aquella época.

Durante la segunda revolucion industrial del siglo XIX, se crearon los
departamentos de bienestar de personal a fin de velar por las familias y las necesidades
personales de los colaboradores. Ya en el siglo XX, aparece el Taylorismo o movimiento
de administracion cientifica, en donde se realizaba el andlisis de tiempo en las lineas de
produccion, se incentivaba a crear métodos para aumentar la productividad y se
introdujeron conceptos como jornadas laborales de 8 horas y descanso. Henry Gantt
continua el trabajo de Taylor, incorporando evaluacién de personal, bonos a supervisores,
cronograma de actividades y los primeros planes de promocién de personal (Hernandez,
2011).

En la primera guerra mundial, los empresarios identificaron que los colaboradores
eran mas productivos al tener mejores condiciones laborales y al ser vistos como personas
y N0 como activos; aparece por primera vez el término Recursos Humanos, esta etapa, se la
denomind la funcién de personal, la cual consistia en el cumplimiento estricto de los
procedimientos, el rol del departamento de Recursos Humanos se enfocaba en usar estas
nuevas tecnologias para los procesos de seleccién y capacitacion, debido a la relevancia de
encontrar al candidato idoneo que cumpliera con los procedimientos a cabalidad (Dessler
& Varela, 2011).

En la tercera revolucion industrial, fase en donde se impulsé el desarrollo
capitalista, con base en la teoria de Henry Ford, los modelos organizacionales se centraban
en las lineas de ensamblaje continuo y sectores oligopdlicos, los cuales motivaron que el

capital y el trabajo por primera vez tuvieran una interconexién a fin de buscar el bienestar



del colaborador para aumentar los niveles de productividad y satisfacer las altas demandas
del mercado. En materia laboral surgieron los contratos laborales, leyes de proteccién,

salarios mas elevados y seguridad social.

La microelectronica, biotecnologia, uso de nuevos materiales y uso de energias
alternativas causaron transformaciones no solo a nivel tecnolégico, sino que involucraron
los &mbitos sociales, econdmicos y culturales. Estas nuevas herramientas representan la
transicion entre la tercera y cuarta revolucion industrial, el trabajo se centraba en
procedimientos tecnoldgicos sin tomar en consideracion las afectaciones en el Talento
Humano, como por ejemplo el control de la informacion y la libertad de los individuos con

el surgimiento de las computadoras y sistemas informaticos.

En la actualidad la cuarta revolucion industrial, es materia en desarrollo en el
ambito laboral, la misma que influye en la gestion del Talento Humano y todos los
subprocesos que la conforman, esta investigacion busca evidenciar el impacto que esta

produce en las organizaciones centradas en el desarrollo de los colaboradores.

1.2 Planteamiento del problema

La industrializacion 4.0 implica la transformacién digital de las organizaciones.
Esta crea nuevos mapas tecnologicos en donde los consumidores, entidades del Estado,
compafiias y/o comunidad, mediante los diversos dispositivos inteligentes y plataformas
electronicas como el comercio electronico han cambiado los métodos de produccion,
canales de comunicacion y ejecucion del trabajo (Basco et al., 2018). Las organizaciones
se encuentran en la transicion, por lo cual han ajustado sus practicas para satisfacer las
necesidades latentes de un nuevo contexto con los pilares de la industrializacién 4.0. Estos
pilares comprenden sistemas de integracion, maquinas y sistemas autonomos (robots),
internet de las cosas, manufactura aditiva, big data, computacién en la nube, simulacion de

entornos virtuales, inteligencia artificial, ciberseguridad y realidad aumentada.

De acuerdo con la Asociacion de Bancos del Ecuador (2019) el sector industrial por
su incidencia del 11% en el producto interno bruto PIB de la economia ecuatoriana, forma
parte de las nueve actividades principales, siendo la manufactura la méas representativa en

la que se realiza la transformacion de materia prima en productos terminados. De acuerdo



con el estudio Boletin Macroeconémico de ASOBANCA (2019) se importaron 6910 MM

de ddlares en materia prima, lo que se representa el 12.1% de las importaciones totales.

En la actualidad, las empresas estan enfrentando la industrializacion 4.0, siendo el
sector industrial por la naturaleza de su actividad el primero en evidenciar la necesidad de
cambiar métodos y procedimientos que van mas alla de la automatizacién de las plantas.
Esto significa una nueva cultura de trabajo, donde los colaboradores deben estar
preparados para gestionar todas sus actividades y metas durante esta transicion (Huang,
2017). A su vez, el mundo esta atravesando una pandemia que ha obligado a tomar medidas
reactivas ante la emergencia sanitaria para continuar con las operaciones utilizando la
tecnologia. Por ejemplo, el uso de plataformas online de atencion al cliente ha fortalecido

la conectividad en tiempo real, que es un pilar fundamental de la industrializacién 4.0.

Las empresas han venido asumiendo el reto de la industrializacion 4.0 como una
exigencia de nuevas tendencias de mercados mas competitivos, interactivos y ciberfisicos.
Han implementado estrategias emergentes como reaccion a las nuevas necesidades no solo

del cliente externo, sino que del cliente interno (Alvarado et al., 2020).

Por lo tanto, resulta imperativo el estudio de las acciones dentro del area de Talento
Humano, en donde es muy importante el fortalecimiento del subproceso de desarrollo. La
funcion principal de este subproceso es proporcionar de todas las herramientas y
conocimientos indispensables a los colaboradores, quienes con sus competencias llevaran a
cabo el proceso para adoptar este nuevo modelo de gestion. Este modelo debe enfocarse en
las personas y en la integracion de las nuevas tecnologias, a fin de que los procesos de
toma de decisiones dejen de ser reactivos y se conviertan en estratégicos (Hendrik et al.,
2017).

1.3 Objetivo General
Analizar el impacto de la industrializacion 4.0 en el subproceso de desarrollo del

Talento Humano.

1.4 Objetivos especificos
Examinar la situacion actual de las empresas del sector industrial analizadas

respecto a la adopcion a la industrializacion 4.0.



Evaluar las acciones realizadas por el area de desarrollo del Talento Humano en

relacion con el proceso de transformacion digital.

1.5 Justificacion

La presente investigacion plantea la siguiente pregunta ; CoOmo impacta la
industrializacion 4.0 en el subproceso de desarrollo del Talento Humano? No se han
encontrado lineamientos que aporten significativamente en esta transicion desde la
perspectiva de este subproceso, por lo que, el estudio busca indagar sobre su impacto

dentro del sector manufacturero en la ciudad de Guayaquil.

Encontrar las respuestas a esta pregunta es relevante debido a los beneficios que
aporta a la gestion de Talento Humano que repercute en el éxito empresarial. En primer
lugar, identificar directrices especificas de capacitacion y desarrollo alineadas con la
planificacion estratégica de la organizacion, que potencialicen las competencias actuales de
los colaboradores con la influencia del desarrollo tecnolégico. La utilidad del desarrollo de
las competencias es relevante y eficaz cuando se logra adaptarlas al ambiente laboral
evidenciando los resultados en el desempefio individual, departamental y organizacional
(Escobar, 2005).

En segundo lugar, establecer las practicas requeridas que disminuyan los niveles de
riesgo durante la transicion, con la finalidad de anticiparse a las necesidades de formacion
y desarrollo (Palacios, 2016) para: (a) disminuir el riesgo a través de la creacion de
acciones preventivas y planes de contingencia (b) dotar a los colaboradores de todas las
herramientas para que puedan responder de forma proactiva y eficaz ante situaciones

inesperadas (Gémez et al., 2008).

Finalmente, otro destacado beneficio es definir las nuevas competencias para que
los colaboradores puedan superar de forma exitosa esta transicion, la nueva dinamica exige
que los procesos sean reinventados y restructurados, para adaptarse a las innovaciones
tecnologicas no solo a nivel funcional, sino que contemple las afectaciones dentro de la
cultura organizacional. Existe una relacion directa debido a que dentro de la cultura se
intercambian y ponen en practica todos los conocimientos y habilidades adquiridas;



obteniendo los resultados esperados por los comportamientos de los individuos y la

efectividad de los procesos de aprendizaje (Olivares, 2013).

1.6 Alcance del estudio

El estudio se realizo en la ciudad de Guayaquil, dentro del sector industrial o
manufacturero, el cual est4 conformado por 24 subsectores de acuerdo con la Clasificacion
Industrial de Clasificacion Uniforme Rev.4 en el periodo 2013-2018. Este sector tiene un
rol fundamental en la economia ecuatoriana al ser la segunda actividad mas relevante en la
generacion de ingresos. Por consiguiente, es una de las fuentes principales para la creacién
de nuevas plazas de empleo e ingresos para el estado ecuatoriano. EI mencionado sector
durante el periodo 2013-2018 evidencié mayor influencia en el PIB, con una contribucion
promedio del 14.09% del PIB anual (Superintendencias de compafiias, valores y seguros

Direccion Nacional de Investigacion y Estudios, 2020).

1.7 Limitaciones

El objetivo general que busca el presente estudio es identificar y analizar la
influencia de la industrializacion 4.0 enfocado en el area de Talento Humano en el
subproceso de desarrollo; para el cual se contemplé a los colaboradores que se encuentran
laborando en las empresas del sector manufacturero de la ciudad de Guayaquil. Cabe
mencionar que las futuras contrataciones se excluyen debido a que en la actualidad las
empresas buscan candidatos que posean habilidades y conocimientos alineados a la

transformacion digital.

Existen varios autores que proponen competencias para sectores empresariales
proyectados para el afio 2022; sin embargo, en este estudio se considero las competencias
sefialadas por el WEF, que surgieron en su investigacion del afio 2018, las mismas que han

sido utilizadas para el desarrollo del presente estudio.



CAPITULO II: MARCO TEORICO
En base a las referencias y estudios cientificos encontrados, se presenta a

continuacion la revision de la literatura de las variables de interés:

2.1 Industrializacion 4.0

La industrializacion 4.0 nace como una estructura emergente del Gobierno Federal
aleman. En esta estructura, los sistemas de fabricacion y logistica en forma de Sistema de
Produccion Fisica Cibernética (CPPS, siglas en inglés) utilizan de manera intensiva la red
de informacion y comunicaciones disponible a nivel mundial. Esto permite un intercambio
de informacion automatizado, donde la produccién y los procesos de negocio se
interrelacionan. Los cuatro impulsores principales de la industrializacion 4.0 son: (a)
Internet de las cosas (1oT), (b) Internet industrial de las cosas (110T), (c) fabricacion basada
en la nube y (d) fabricacion inteligente, que ayudan a transformar el proceso de fabricacion
en uno totalmente digitalizado e inteligente. Estos cuatro impulsores transforman la
produccion de células aisladas, y buscan crear un flujo de produccion totalmente integrado,
automatizado y optimizado. Esto conduce a una mayor eficiencia y cambio en las
relaciones de produccion tradicionales entre proveedores, productores y clientes, asi como

entre humanos y maquinas (Vaidya, 2018).

En este sentido, varios autores identifican nueve pilares fundamentales de la

industrializacion 4.0; los cuales se detallan en la Tabla 1.



Tabla 1 - Pilares de la industrializacion 4.0

No. Nombre del pilar Descripcion
1 Big data Recopilacion e integracion de toda la informacion y fuentes
de la empresa.
2 Robots Maquina auténoma para desempefio programado de tareas
3 Simulacion Modelos virtuales que recrean pruebas en tiempo real antes
de la implementacién.
4 Integracién y la auto-  Integracién horizontal en toda la red de creacion de valor,
optimizacion integracion vertical y sistemas de fabricacion en red e

ingenieria de extremo a extremo durante todo el ciclo de
vida del producto.

5 Internet de las cosas  Red de interconexion a través del Internet, que une a todos
los elementos fisicos y los convierte en digital.

6  Seguridad informatica Protege la integridad y tratamiento de la informacion.
y sistemas fisicos
cibernéticos

7 Nube Almacenamiento de datos masivo con rapidez de reaccion y
accesibilidad.
8 Sistemas de Produccién de lotes de productos personalizados y la
fabricacion aditiva reduccion operaciones comerciales, para satisfacer las

necesidades de los clientes.

9 Realidad aumentada Permite realizar actividades en tiempo real, como el envio
de instrucciones para que los trabajadores puedan realizar
reparaciones.

Fuente: Elaborado por autoras

A fin de profundizar en los conceptos de la tabla 1 a continuacion, se presenta la

descripcion de cada uno de estos pilares.

2.1.1 Big Data
Big data busca la integracion de toda la informacion y fuentes de la empresa, dichas

fuentes corresponden a los equipos/sistemas de produccion, sistemas de gestion interno y



de clientes, esta recopilacion de datos se interconecta para facilitar el proceso de toma de
decisiones, las mismas que dentro de este contexto se las realiza en tiempo real (Lorenz
etal., 2015).

2.1.2 Robots

Los robots han sido incorporados en las areas de trabajo a fin de ahorrar costos y
aumentar eficiencia operativa en los procesos, algunas de sus ventajas son la flexibilidad,
seguridad y versatilidad que buscan al final de la industrializacion 4.0 contar con empresas
en donde los robots multipropoésitos y los trabajadores desempefien las actividades de la
mano (MAK, 2016).

2.1.3 Simulacion

La simulacién consiste en realizar ensayos programados de sistemas o herramientas
importantes para obtener posibles resultados sobre su funcionamiento sin arriesgar los
recursos o procesos actuales, son muy utilizados para la deteccion de fallas en la

produccion, tiempos de inactividad y prueba de modificaciones (Simons et al., 2017).

2.1.4 Integracién y la auto-optimizacion

La integracion y la auto-optimizacion son los dos mecanismos principales
utilizados en la organizacion industrial, se resume esencialmente en tres dimensiones de
integracion: (a) integracion horizontal en toda la red de creacion de valor, (b) integracion
vertical y sistemas de fabricacién en red (c) ingenieria de extremo a extremo durante todo
el ciclo de vida del producto. La plena integracion digital y la automatizacién de los
procesos de produccion en la dimension vertical y horizontal implican también una
automatizacion de la comunicacion y la cooperacion, especialmente a lo largo de

estandarizacion de procesos (Stock & Seliger, 2016).

2.1.5 Internet de las cosas

El Internet de las cosas es una red mundial de objetos direccionados,
interconectados y uniformes que se comunican a través de protocolos estandar. Este
sistema elimina la brecha entre lo fisico y lo digital, brindando soluciones interactivas para
la relacién humano-maquina, crea modelos en tiempo real para acceder a la informacion,

mejora las transacciones en los servicios de software, se apoya en las plataformas de la



nube, maneja la big data sin inconvenientes y mejora las comunicaciones a partir de la

estructura digital (Neugebauer et al., 2016)

2.1.6 Seguridad informatica y sistemas fisicos cibernéticos
La seguridad informética y sistemas fisicos cibernéticos nacen de la necesidad de
proteger los protocolos de la comunicacion, informacion y accesos mas criticas y sensibles

de la organizacion.

Los sistemas fisicos cibernéticos se componen de una parte fisica y otra digital que
permite que se conecten entre si, integra las capacidades de almacenamiento y
comunicacion. La seguridad informatica enfatiza la proteccion de los datos en los medios

informaticos (Guerrero & Mora, 2020).

2.1.7 Nube o cloud

La nube o cloud facilita el intercambio y almacenamiento de datos sin contemplar
barreras fisicas, optimiza la calidad de la informacién, brinda rapidez de reaccion, busca
procesos Yy sistemas basados en la nube aplicables a todo tipo sector empresarial (Lorenz
etal., 2015).

2.1.8 Sistemas de fabricacion aditiva

Los sistemas de fabricacion aditiva son descentralizados y de alto rendimiento, su
objetivo es reducir la distancia en rutas de transporte y el stock disponible en planta
(Lorenz et al., 2015), las necesidades del cliente cambian continuamente lo que ha
generado el aumento de la individualizacion y reducir el tiempo de comercializacion. Los
desafios incrementan su impacto en la operacion de la empresa con la digitalizacion,
surgimiento de las tecnologias de la informacion y las redes de productos, recursos de

fabricacion y procesos (Landerherr et al., 2016).

2.1.9 Realidad aumentada
La realidad aumentada es una innovacion que se encuentra en desarrollo, pero el
enfogue que buscan los investigadores es otorgar dentro de los procedimientos una guia en

tiempo real que no solo ayude a realizar la actividad sino que sea un elemento prioritario



para la toma de decisiones, por ejemplo, en Siemens para capacitar a los operadores
crearon un maédulo virtual para entender a cabalidad el software llamado Cosmos, el
mismo que utiliza gafas de realidad aumentada para manejar emergencias en planta
(Lorenz et al., 2015).

2.2 Desafios Organizacionales
Mohamed (2018) identifica desde un enfoque internacional los desafios que la

industrializacién 4.0 enfrenta:

¢ No contar con una estrategia para coordinar las acciones en las diferentes unidades
organizativas.

e Falta de talento y capacidades, por ejemplo, cientificos de datos.

e Los equipos de fabricacion se caracterizaran por la aplicacion de maquinas
herramienta y robots altamente automatizados. El equipo podré adaptarse de
manera flexible a los cambios en los otros factores de creacion de valor, por
ejemplo, los robots trabajarén juntos en colaboracion con los trabajadores en tareas
conjuntas.

e El ser humano como conductor de valor afiadido.

e Los trabajos actuales en la fabricacion se enfrentan a un alto riesgo de ser
automatizados en gran medida. Por lo tanto, el nimero de trabajadores disminuira.
Los trabajos de fabricacion restantes contendran mas trabajo de conocimiento, asi
como mas tareas a corto plazo y dificiles de planificar. Los trabajadores tienen que
monitorear cada vez mas los equipos automatizados, se integran en la toma de
decisiones descentralizada y participan en actividades de ingenieria como parte de
la ingenieria de extremo a extremo.

e Mecanismo inteligente de toma de decisiones y negociacion: en el sistema de
fabricacion inteligente se necesitan impulsar aspectos como la autonomia y
sociabilidad como factores clave de los sistemas auto-organizados, ya que los
sistemas actuales tienen capacidades 3C, por ejemplo, la falta de autonomia en los

sistemas.
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e Descentralizacion, para hacer frente a los nuevos requisitos del mercado, seran
necesarios procedimientos de toma de decisiones mas rapidos. Por eso es necesario

reducir las jerarquias organizativas.

2.3 Subprocesos de Talento Humano

Los cinco subprocesos del area de Talento Humano son: (a) Integracién (b)
Organizacion (c) Retenciédn (d) Desarrollo y (e) Control de Personas; estos procesos
béasicos son parte de un sistema de gestion de personas, en donde a pesar de tener
diferentes objetivos se relacionan directamente, es decir que las decisiones que se toman en

cualquiera de ellos impactan en los demas.

La presente investigacion se ha enfocado en el subproceso del Desarrollo, que tiene

como finalidad la preparacion y formacion de los colaboradores (Chiavenato, 2011).

2.3.1 Definicion del subproceso de desarrollo
Este subproceso representa todos los esfuerzos que la organizacion realiza para que
sus colaboradores adquieran todos los conocimientos y habilidades que se
necesitaran en el futuro. La perspectiva del desarrollo implica una vision de largo
plazo en donde la empresa tiene la oportunidad de anticiparse a las nuevas

demandas laborales y del mercado (Gomez et al., 2008).

Las principales actividades que se realizan son capacitacion y desarrollo

profesional.

2.3.1.1 Proceso de capacitacion

Chiavenato (2009) indica que “la capacitacion es un medio para apalancar el
desempefio en el trabajo ... que desarrolla las competencias de las personas para que
puedan ser mas productivas, creativas e innovadoras, a efecto de que contribuyan mejor a
los objetivos organizacionales y se vuelvan cada vez mas valiosas” (Chiavenato, 2009, p.
371). Asi, la capacitacion es una fuente de utilidad, porque permite a las personas

contribuir efectivamente en los resultados de negocio.
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Existe una diferencia entre la capacitacion y el desarrollo de las personas. Aun
cuando sus métodos para afectar el aprendizaje sean similares, su perspectiva de tiempo es
diferente. La capacitacion se orienta al presente, se enfoca en el puesto actual y pretende
mejorar las habilidades y las competencias relacionadas con el desempefio inmediato del
trabajo. El desarrollo de las personas, en general, se enfoca en los puestos que ocuparan en

el futuro en la organizacion y en las nuevas habilidades y competencias que requeriran ahi.

2.3.1.1.1 Métodos y actividades

Los métodos para la capacitacion de los colaboradores y sus actividades se
clasifican en tres grandes grupos: (a) dentro del trabajo (b) fuera del trabajo y (c) basados
en el autodesarrollo dentro y fuera del trabajo. Dentro del trabajo las actividades se las
realiza en las salas de capacitacién o en lugares asignados en las instalaciones de la
empresa, en donde se establece un programa de capacitaciones especifico para las
diferentes areas funcionales. Fuera del trabajo, los colaboradores reciben la capacitacion en
centros de formacién externos. Finalmente, el autodesarrollo combina las actividades

dentro y fuera de la empresa.

La aplicacion de estos métodos puede centrarse en obtener conocimientos o
desarrollar competencias. La diferencia entre ambos conceptos es que el conocimiento es
atil para desempefar tareas o funciones relacionadas al cargo, en cambio, las competencias

se refieren a comportamientos de la persona que desempefia el cargo.

Para cumplir con los objetivos de formacion, las organizaciones implementan

varias actividades, Alles (2019) propone las siguientes como aquellas de mayor difusion:

e Cursos formales de capacitacion
e Seminarios
e Talleres

e Programas con universidades

2.3.1.1.2. Técnicas de Aprendizaje
Dentro del proceso de capacitacion se utilizan varias técnicas de aprendizaje, con el

desarrollo tecnoldgico se han implementado nuevas, ajustadas a las nuevas necesidades de
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las empresas y sus colaboradores, a continuacion, se describen las técnicas de uso

frecuente:

E-learning

Técnica de aprendizaje que se realiza en entornos virtuales a través de las redes de
dispositivos informaticos, plataformas digitales, ordenadores y otros medios de
telecomunicacion. Utilizar el Internet es vital, ya que el acceso a la informacion es
potencializado por las diferentes herramientas tecnoldgicas que no solo permiten la
conexion remota del usuario en donde se aprovechan todos los recursos y servicios de la

compafiia, sino que facilitan el aprendizaje mediante la practica continua.

Los aportes del e-learning en los procesos de aprendizaje son significativos, uno de
los mas importantes ha sido la autonomia debido al control que el colaborador posee
dentro del proceso de aprendizaje, que incluye decisiones sobre el tiempo y tipo de

conocimientos.

En la tabla 2 de acuerdo con Area y Adell (2009) se describen los tres modelos de

ensefianza apoyados en e-learning:

Tabla 2 - Modelos de ensefianza apoyados en e-learning

Modelo de Internet y el aula virtual son un complemento a la clase presencial.
ensefianza El aula virtual se implementa en salas de informatica bajo
presencial con supervision o es un recurso de estudio secundario para el estudio

apoyo de Internet del colaborador en su casa.

Modelo Proceso educativo que combina de las clases presenciales y
semipresencial o actividades en las aulas virtuales. La interaccion entre el profesor y
blended learning colaborador es activa por el intercambio continuo de informacion.

Todas las actividades se realizan en las aulas virtuales, no existen
Modelo a distancia |clases presenciales y se maneja los materiales, asignaturas y
0 educacion en linea | recursos en linea. La comunicacion entre profesor y colaborador es

virtual.

Fuente: Elaborado por autoras
Gamificacién
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Metodologia de aprendizaje ludica, que utiliza la mecénica de los juegos, pero en el
contexto profesional. Dicha técnica ha demostrado generar experiencias positivas en los
colaboradores que a su vez fomenta que todos los conocimientos sean interiorizados de
forma efectiva y divertida; la gamificacion ademas desarrolla el compromiso, motiva a la

superacion y recompensa la mejoria de las habilidades.

De acuerdo con Gaitan (2013) el sistema de incentivos se basa en las siguientes

técnicas:

1. Misiones: busca superar o resolver un reto

2. Desafios: enfrenta a varios competidores para otorgar puntos o premios al que
mejor se desemperie.

3. Clasificaciones: concentra a los colaboradores en listas de acuerdo con la
mayor acumulacion de puntos 0 metas conquistadas.

4. Regalos: presentes fisicos que se entregan por el cumplimiento de objetivos

5. Obtencion de premios: coleccion de premios vinculados de acuerdo con el
logro de objetivos.

6. Escalado de niveles: conjunto de niveles que se establecen para que el
colaborador y el equipo se superen de forma consecutiva.

7. Acumulacion de puntos: adicion de puntos que se acumulan a través de los

juegos.

Meétodo del caso

El método del caso presenta un problema real a los participantes a fin de que estos
busquen posibles soluciones para resolver aquella situacion, el uso de esta técnica obtiene
resultados a través del profundo analisis y discusion entre los participantes, se forman
pequerios grupos luego de la lectura para contraponer sus opiniones y llegar a un consenso
sobre la solucion mas viable (2020). Los tres modelos del método del caso son los

siguientes:

1. Modelo Centrado en el anélisis del caso: buscan analizar y valorar los criterios
expuestos por los expertos para resolver un caso especifico, que ya posee una

solucién concreta.
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2. Modelo de aplicacion de principios y normas legales establecidos a casos
particulares: mediante la deduccién los participantes deben aplicar una norma
legal tomando en consideracion todas las referencias planteadas para obtener la
respuesta correcta. EI mencionado modelo es de uso exclusivo en materia de
Derecho.

3. Modelo de entrenamiento en la resolucion de situaciones: presenta contexto
complejos y muy singulares, la respuesta correcta no se da a conocer a los

participantes.

llustracion 1 - Fases del método del caso

. Expresion de s .
Preliminar opiniones Analisis Reflexion tedrica Contraste

Construccion

Presentacion

del caso

Presentacion
de opiniones

y juicios de
valor de
participantes.

Integra todos
las opiniones
para llegar a

un consenso

y sintesis de
toda la

informacion.

de conceptos
que pueden
ser
replicados en
casos
similares.

Analisis
comun de
resultados

obtenidos y
datos del
caso

Juegos gerenciales

Es una técnica que se enfoca en un simulador de negocios, situaciones
empresariales y/o problematicas de areas funcionales que son afectadas por diversas
variables, restricciones, decisiones y recursos que buscan acercar a los participantes a
realidades, dentro y fuera de las organizaciones. Uno de los objetivos mas importantes es
incentivar la toma de decisiones en situaciones complejas, que genera el desarrollo de

habilidades de direccion en un contexto integral.

Los juegos gerenciales de acuerdo al nivel de descubrimiento se clasifican e
generales o especificos (Gonzales, 1999). Los especificos se centran en las areas
funcionales de la empresa, por otra parte, los generales dan como resultado estrategias a

nivel directivo e importantes para negociacion.

Juego de roles
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Los juegos de roles son una técnica de aprendizaje en donde los participantes a
través de la actuacion de una situacion o problematica real, asumen el rol de un personaje
especifico y recrean en su grupo la problematica asignada. Posteriormente, se genera la
discusién de toda la clase para escuchar las ideas de los observadores y contraponerlas con

las experiencias obtenidas en las actuaciones.

Los participantes que actuan aprenden desde una perspectiva diferente sobre las
circunstancias que estan atravesando sus personajes, estas actuaciones crean espacios que
incentivan el analisis profundo y empatia. Por otra parte, los participantes que observan
desarrollan habilidades como la resolucién de conflictos, observacién y critica constructiva
(Martinez, 2012).

Rotacién de puestos

Esta técnica también es conocida como capacitacion cruzada, consiste en alternar a
los colaboradores en diversos puestos de trabajo a fin de que adquieran una habilidad
especial o un conjunto de ellas. Una de las principales ventajas es la diversificacion de los
conocimientos y la experiencia que el trabajador obtiene de cada puesto, facilitando no
solamente los reemplazos o la reduccidn de la tasa de absentismo, sino que la satisfaccion

aumenta y los niveles de estrés reducen (Pancardo et al., 2011).

2.3.1.2 Proceso de desarrollo profesional

El desarrollo profesional o planes de carrera constituyen un reconocimiento a las
personas mas capacitadas y de mayor importancia dentro de las empresas, es la
planificacion e implementacion formal centrada en el colaborador que busca dirigir su

desarrollo profesional a largo plazo.

Este proceso enfrenta retos, para que sea eficaz la superacién de los mismos.
Gomez, Balkin y Cardy (2008) sefialan tres fases para la elaboracion de los programas de

desarrollo profesional:

1. Fase de Valoracion: esta fase se compone de la valoracion propia o personal y
la valoracion de la organizacion. Dentro de este proceso se busca identificar
fortalezas y oportunidades de mejoras del colaborador. En esta fase los autores
sefialan algunas de las herramientas mas utilizadas, dentro del ambito persona,

los libros de carrera profesional y seminarios de planificacion, asimismo en la
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valoracién de la organizacion los centros de evaluacion, pruebas psicologicas,
evaluacion de desempefio, previsiones de promocion y planificacion de
sucesiones.

2. Fase de Direccién: dentro de esta etapa se logra identificar cual es el objetivo
profesional que los colaboradores quieren alcanzar, se establecen los pasos a
seguir, la direccién requerida y la situacion actual. Esta ultima valoracion es la
mas importante, una vez que el colaborador establece su meta a partir de un
objetivo personal, crea motivacion intrinseca, la misma que lo vuelve mas
competitivo, duplica sus esfuerzos y mejora su rendimiento.

3. Fase de Desarrollo: implica el mejoramiento de las habilidades existentes y el
desarrollo de nuevas habilidades atiles para el futuro, a través de acciones
concretas que contemplan también oportunidades de crecimiento personal.
Algunas de las précticas mas utilizadas son las mentorias, coaching, rotacion

de puestos y tutorias.

Para esta investigacion nos enfocaremos en los colaboradores que en la actualidad
laboran en las empresas analizadas dentro de la ciudad de Guayaquil en el sector

manufacturero.

2.4 Trabajador 4.0

Se evidencian los primeros acercamientos hacia un concepto integrador entre la
innovacion de la tecnologia en los procesos productivos, la conectividad de la
industrializacion 4.0 y la dindmica de la gestion de la informacion y desarrollo de nuevos
conocimientos a través del area de capacitacion con direccion transversal en todos los

niveles de la empresa.

Estos nuevos espacios generan flujo de conocimientos. Mourtzis, Vlachou,
Dimitrakopoulos y Zogopoulos (2018) sefialan que adn falta construir puentes entre la
implementacion y adopcion industrializacion 4.0 y las instituciones educativas que logren
catapultar conceptos como la educacion 4.0. En la actualidad se registran avances en el
sector industrial mediante sus escuelas técnicas 4.0 que potencializan la teoria con la ayuda
de herramientas digitales a fin de que los estudiantes aprendan a familiarizarse con las

tecnologias de la planta y asimilen los procedimientos con mayor facilidad. Un agregado
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ha sido que las compafiias que utilizan esta estrategia se estan convirtiendo en empresas

atractivas para los jovenes talentos.

Muchos retos surgen para el Talento Humano con la industrializacion 4.0, siendo
esta transicion un ente regulador de nuevos enfoques y practicas empresariales que parten
desde la organizacidn hasta el servicio al cliente. El trabajador de acuerdo a Lépez (2020)

4.0 deberia ser:

Aguel que cuente con las habilidades necesarias para desempefiar los nuevos
puestos de trabajo o las transformaciones que deriven de la industria 4.0. Por
supuesto, se debe resaltar la importancia de las competencias emergentes para el
trabajo de futuro, las cuales se deberan de contar para ser atractivos a los puestos de
empleo de la cuarta revolucion industrial (Lopez, 2020, pp. 247-248).

Cabe establecer que una competencia es: el conjunto de conocimientos, habilidades
y destrezas que pueden aprenderse, permiten a los individuos realizar una actividad o tarea
de manera adecuada y sistematica, y que pueden adquirirse y ampliarse a través del
aprendizaje. Esta definicion incluye toda la gama de competencias cognitivas (p. ej.
Alfabetizacion y aritmética), técnicas (especificas de un sector u ocupacion) y
socioemocionales (p. ej. trabajo en equipo, comunicacién). El conjunto de todas las
competencias disponibles para la economia en un momento dado conforma el capital

humano de un pais (Lopez, 2020).

Para Alvarado, Garcia y Flores (2020) el trabajador 4.0 es parte de los fenémenos
inscritos en la sociedad de las Gltimas décadas. Se requiere de talento con habilidades en el
manejo de las redes sociales, analiticas y con herramientas cognitivas, proponiendo este
nuevo reto de talentos a los trabajadores 4.0, pues sera la persona que aproveche sus
habilidades blandas junto a las tecnologias para hacer su trabajo mas eficiente, innovador y
competitivo. Se presenta como el poseedor de una concepcion multidimensional de su
entorno, con sélidas bases para la competencia, es decir, una personalidad polifacética,
sustentada en la imaginacién, creatividad e innovacion y la tecnologia es parte de su rutina

laboral.

Son pocas las experiencias de las empresas que buscan incentivar este nuevo tipo
de trabajador, pero se espera que proximamente sea el perfil deseado por las empresas.
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2.4.1 Modelos de competencias en la industrializacion 4.0

En la actualidad varios autores sefialan competencias o categorias de competencias,

importantes para el trabajador 4.0. A continuacion, se exponen algunas de estas

propuestas que han servido para definir un modelo especifico.

Mendizabal y Escalante (2019) han plasmado seis competencias emergentes que

debe contar un trabajador 4.0:

1. Pensamiento critico y solucién de problemas complejos

2. Competencias digitales laborales

3. Competencias linglisticas

4. Competencias de aprendizaje permanente

5. Competencias socioemocionales para el trabajo 4.0, y

6. Competencias para el trabajo transdisciplinar.

De acuerdo con la investigacion realizada por la Universidad de Navarra (2017) la

misma que buscaba identificar el impacto de las industrias 4.0 en las estructuras

organizacionales y las competencias 4.0, para los colaboradores del nivel operativo; las

competencias se agruparon en dos grupos: (a) técnicas y (b) personales. En la ilustracion 2

se muestra las mas relevantes del estudio que se realiz6 en 22 empresas del sector

industrial de Espafia.

llustracion 2 - Competencias técnicas y personales, Universidad de Navarra
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Hecklau, Galeitzke, Flachs y Kohl (2016) proponen un enfoque integral que
acompafie a la gestidn estratégica de Talento Humano en las empresas manufactureras, la
capacitacion de los colaboradores es relevante para transferir todas sus habilidades a
procesos mas complejos, los cuales se desempefian en ambientes cambiantes, pues, la
industrializacion 4.0 presenta estos nuevos desafios que para los autores antes

mencionados se dividen en varias categorias:

a) Econdmico

b) Social

c) Técnico

d) Ambiental

e) Politicoy Legal
Los conceptos de las categorias expuestas se encuentran en el Anexo No.
Asimismo, los autores sefialan cuatro categorias para agrupar las competencias y

desarrollan sus contextos, que se muestran en la siguiente tabla.

Tabla 3 - Modelo de Competencia en la Industrializacion 4.0

Categoria Competencias requeridas
Conocimientos de vanguardia
Habilidades técnicas
Comprension del proceso
Habilidades mediéticas
Habilidades de codificacién
Comprender la seguridad de Tl
Creatividad
Pensamiento emprendedor
Resolucion de problemas
Resolucion de conflictos
Toma de decisiones
Capacidad de analisis
Habilidades de investigacion
Orientacién a la eficiencia
Habilidades interculturales
Habilidades linglisticas
Habilidades de comunicacion
Capacidad para trabajar en equipo
Capacidad para comprometerse y cooperar

Técnica

Metodoldgica

Social
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Capacidad de transferencia conocimiento
Habilidades de liderazgo
Flexibilidad
Tolerancia a la ambigiedad
Motivacion para aprender
Capacidad para trabajar bajo presion
Mentalidad sostenible
Conformidad

Personal

Fuente: Elaborado por autoras

Por otra parte, la encuesta realizada por el World Economic Forum (WEF) (2018),
en donde se incluye a empresas internacionales, profesionales del area, gerentes de Talento
Humano de empresas reconocidas, expertos en el &mbito educativo y representantes de la
WEF; se detalla a continuacién los resultados obtenidos sobre las expectativas en materia

de competencia y habilidades laborales para el afio 2022.

Tabla 4 - Resultados de Encuesta de Future of Jobs Report 2018, WE

Hoy, 2018 Tendencia 2022 En declive
. " . .. Pensamiento analitico e Destreza manual, resistencia y
Pensamiento analitico e innovacion . - L
innovacion precision
Resolucion de problemas Aprendizaje activo y Memoria, habilidades verbales,
complejos estrategias de aprendizaje auditivas y espaciales
Creatividad, originalidad e
. . . iniciativa Gestién de recursos financieros,
Pensamiento critico y analisis L L .
Disefio y programacion de materiales
tecnologia

Aprendizaje activo y estrategias de Instalacion y mantenimiento de

Pensamiento critico y andlisis

aprendizaje tecnologia
Creatividad, originalidad e Resolucion de problemas Lectura, escritura, matematicas
iniciativa complejos y escucha activa

Atencion al detalle, confiabilidad Liderazgo e influencia social ~ Gestion de personal

. . . . . . Control de calidad y conciencia
Inteligencia emocional Inteligencia emocional

de seguridad
Razonamiento, resolucion de Razonamiento, resolucion de  Coordinacion y gestion del
problemas e ideacién problemas e ideacién tiempo

Liderazgo e influencia social

Habilidades visuales, auditivas y

L . . Anaélisis y evaluacion de del habla
Coordinacion y gestion del tiempo . . .
sistemas Uso de la tecnologia, monitoreo
y control

Fuente: World Economic Forum (WEF) (2018)
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La WEF sefiala también que la participacion de los colaboradores en el proceso de
la transicion es fundamental. De acuerdo con la historia de todas las revoluciones
anteriores, se evidencia que toma mucho tiempo para que los sistemas de capacitacion en
el mercado estén a la par del desarrollo industrial. Cabe mencionar que en la
industrializacion 4.0 se espera un menor tiempo de adaptacién con la finalidad de crear

nuevas oportunidades y el desarrollo de habilidades.

Una vez revisados los modelos de competencias anteriores, se escoge el modelo
propuesto por la WEF para este estudio, debido a que la investigacién evidencia una
robusta fuente primaria de datos en la cual se considero la opinién de la academia y del

sector empresarial.

Finalmente, es importante mencionar que el desarrollo del Talento Humano ha
atravesado constantes cambios, desde la primera revolucién industrial hasta la actualidad.
El concepto del trabajo también ha evolucionado de acuerdo con las realidades del
contexto. La incidencia de la tecnologia y su aplicacién, y, las nuevas necesidades de los
consumidores han creado desafios para fortalecer las competencias y habilidades 4.0. Por
esta razon, los colaboradores deben adoptar funciones mas complejas que requieren de un

entrenamiento focalizado en un ambiente dindmico.
Siliceo (2004) sefiala lo siguiente:

Ante circunstancias como las que vive el mundo de hoy, nuestro comportamiento se
modifica y nos enfrenta permanentemente a situaciones de ajuste, adaptacion,
transformacion y desarrollo... Promover, el conocimiento es -indudablemente- uno
de los medios mas eficaces para transformar, actualizar y hacer perdurar la cultura

de trabajo y productividad dentro de cualquier organizacion (Siliceo, 2004, p. 26).

Por lo tanto, el desarrollo y capacitacion del Talento Humano se convierte en una

pieza clave para las organizaciones dentro de esta transformacion.
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CAPITULO IlIl: METODOLOGIA
3.1 Tipo de Investigacion
El presente estudio se desarrollo en la ciudad de Guayaquil con enfoque cualitativo

y de tipo exploratorio, Guerrero (2016) define que:

La investigacion Cualitativa se centra en comprender y profundizar los fendmenos,
analizandolos desde el punto de vista de los participantes en su ambiente y en
relacion con los aspectos que los rodean. Normalmente es escogido cuando se
busca comprender la perspectiva de individuos o grupos de personas a los que se
investigara, acerca de los sucesos que los rodean, ahondar en sus experiencias,
opiniones, conociendo de esta forma como subjetivamente perciben su realidad
(Guerrero, 2016, pp. 1-9).

La investigacion deseaba examinar el impacto de la industrializacion 4.0 en el
subproceso de desarrollo del Talento Humano dentro del sector manufacturero. Los datos
obtenidos a través del analisis son propios, dinamicos y unicos, que buscan conocer los
hechos que explican la influencia de la industrializacion 4.0 en el mencionado sector

mediante las perspectivas y opiniones de los participantes.

El disefio que tendré el estudio es no experimental con corte transversal, ya que se
analizd la situacion actual de las organizaciones respecto a esta transicion a fin de

identificar las acciones implementadas.

3.2 Poblacion
Se considerd una muestra de 18 participantes que pertenecen al sector

manufacturero de la ciudad de Guayaquil.

La unidad de analisis estaba constituida por los responsables o jefaturas de las areas
de Talento Humano de las empresas del sector manufacturero en la ciudad de Guayaquil.
La unidad de observacién estaba compuesta por los 18 profesionales entrevistados, las
edades oscilaron entre los 27 a 51 afios; cuatro de ellos pertenecen al género masculino y
los 14 restantes al género femenino. La antigliedad o tiempo de servicio de mayor
frecuencia dentro del analisis fue de 3 a 5 afios; del total de la muestra el 67% se
desempefian en cargos de Gerentes y Analistas / Especialistas de Recursos Humanos, el
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22% son Supervisores / Jefaturas de Talento Humano y el 11% restante consultores de

Talento Humano que se desempefian en el sector industrial.

En la tabla 5 se detalla la informacion sobre el nivel educativo de los entrevistados,
dentro del cual se observa que el 50% posee titulo de cuarto nivel en el area de Talento
Humano, el 33% y 17 % posee titulo de tercer nivel en el area de Psicologia Industrial u

Organizacional e Ingenieria de Empresas o Comercial, respectivamente.

Tabla 5- Formacion académica de la muestra

Titulo Cantidad
Master en Gestion del Talento Humano 9
PsicAlogo Industrial/ Organizacional 6
Ingeniero en Empresas/ Comercial 3

Total 18

Fuente: Elaborado por autoras

En el grupo de entrevistados, se identifico que pertenecian a empresas con
diferentes giros de negocio, en la tabla 6 se le ha asignado a cada participante en orden
numérico ascendente para proteger la confidencialidad de estos y a fin de referir los
comentarios relevantes en donde sea necesario. En la ilustracion 3 se muestran los sectores

industriales de las compafiias que formaron parte del presente estudio.

llustracion 3 - Sectores industriales

Sectores Industriales
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Tabla 6 - Giro de negocios entrevistados

Entrevistado No.

Giro de negocio

© 00 N o o A W DN

e T e e O i o =
© N o o~ W N P O

Consultoria externa
Papel y carton
Productos de consumo masivo
Azucarero
Cervecero
Agroalimenticia
Acuicultor
Alimentos
Telecomunicaciones
Consultoria externa
Productos de consumo masivo
Alimentos y bebidas
Alimentos
Publico industrial
Quimico
Productos de consumo masivo
Metalmecanico

Consultoria externa

Fuente: Elaborado por autoras

3.3 Muestra

Para la elaboracion de este proyecto se utilizé el método de bola de nieve hasta

lograr la saturacion de los datos, esta técnica de muestreo considera la saturacion tedrica a

aquella “que concierne la relacion entre los casos estudiados y el objeto social... las pautas

estructurales que subyacen a un determinado conjunto de procesos sociales, y los nuevos

casos no introducen correcciones ni complementos al conocimiento de la realidad

estudiada” (Mejia, 2000, pp. 165-177).

Cabe mencionar que el punto de saturacion establecido de 18 entrevistados tiene

como referencia a varios estudios similares y bibliografia revisada, de los cuales se
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evidencio que de 16 a 25 casos, los comportamientos, criterios y cambios son claros

(Bertaux, 1993). Ademas, en las investigaciones analizadas se encontro lo siguiente:

e En el estudio llamado Factores que obstaculizan la atraccion del talento
humano percibidos por responsables de seleccién de personal en PMEs en el
norte de Portugal, el punto de saturacion fue de seis entrevistados.

¢ Dentro del anélisis de Tecnologia y talento profesional como motores del
agregado de valor en los nuevos modelos de gestion, los autores expresaron que
entre la séptima y octava entrevista llegaron al punto de saturacion.

e Enlainvestigacion Fuga de talento en la investigacion espafiola sobre
Comunicacion: percepcion de los investigadores espafioles en el extranjero, se

encontrd que se realizaron 13 entrevistas.

El estudio contempld esta técnica de muestreo no probabilistico debido a la
especializacion y perfil de los coordinadores, consultores, analistas o encargados del

subproceso de desarrollo y/o capacitacion del talento humano del sector manufacturero.

3.4 Técnica

La informacion fue recolectada a través de un instrumento de investigacion; la
entrevista semi-estructurada utilizo preguntas abiertas y cerradas, modificadas de acuerdo
con el flujo de informacidn con los entrevistados, los mismos que como se indicé antes
fueron coordinadores, consultores, analistas o encargados del subproceso de desarrollo y/o

capacitacion del talento humano.

La técnica fue elegida debido al tipo de informacion cualitativa y de fuente primaria
que el estudio necesitaba debido a su caracter exploratorio. La finalidad de este
instrumento fue identificar cuales eran las acciones y practicas concretas que se han

establecido para afrontar la industrializacion 4.0.

Estructura de entrevista: La entrevista tuvo una estructura de 14 preguntas divididas

en dos fases:

La primera buscaba obtener informacion sobre la situacion actual de la empresa
respecto a la adopcion de la industrializacién 4.0 y su impacto en la gestion organizacional,

enfocada en los procesos.
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La segunda fase exponia las tendencias 2022 de competencias laborales
encontradas en la encuesta realizada por el World Economic Forum en el 2018, a fin de
conocer el criterio de los participantes sobre la utilidad y efectividad a este modelo dentro

de las organizaciones.

Se utiliz6 la plataforma digital Zoom para realizar las entrevistas, en los anexos

digitales del estudio se encuentra los respaldos correspondientes.
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CAPITULO IV: RESULTADOS
Para la presentacion de los resultados del estudio se desarrollo tres perspectivas
diferentes: (a) general (b) subsistema de desarrollo organizacional del area de Talento

Humano y (c) modelo de competencias laborales del WEF.

4.1 General

Los resultados muestran que un 89% de los participantes, aseguro que la
industrializacion 4.0 ha impactado en la gestion de la empresa, el 11% de los entrevistados
indico lo contrario. En relacion con las afectaciones generadas en las empresas los
entrevistados No. 7 y No. 8 expresaron que “El proceso de la industrializacion se adelanto
cinco afnos" y "Las industrias no estaban preparadas para este impacto (industrializacion

4.0)", respectivamente.

[lustracion 4 - Procesos de mayor impacto

Procesos de mayor impacto

50%

19% 19%

PRODUCCION COMERCIALIZACION ~ TALENTO HUMANO OTROS
(AUTOMATIZACION)

En la ilustracion 4 se muestra que los procesos mas impactados por la
industrializacion 4.0 fueron: (a) produccidon - automatizacion (b) comercializacion y (c)
talento humano — plataformas de e-learning, estos representan el 50% de los datos
obtenidos. En el 50% restante que se encuentra denominado en el grafico como otros

encontramos los siguientes:

1. Digitalizacion
2. Andlisis de datos Big Data
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3. Compras y Gestion de proveedores

4. Servicio al Cliente

Los participantes comentaron que a nivel general las compafiias se estaban
concentrando en las automizacion de las areas productivas, el entrevistado No. 13
menciond “Migrar la operacién a medios digitales y seguir satisfaciendo al cliente es

nuestro objetivo”.
llustracion 5 - Areas que participan en procesos de mayor impacto

Areas que participan en proceso de mayor impacto

39%

16%
13% 13%
0
. l . . -
INFORMATICA LOGISTICA COMERCIALIZACION ~ PRODUCCION FINANCIERO OTROS

Las areas que participan en los procesos antes mencionados son: (a) logistica con
16% (b) comercializacidn produccion con 13% c/u y (c) informatica y financiero con 10%
clu, las areas que se enlistan a continuacién conforman el 39 % de los resultados

obtenidos:

1. Soporte Técnico
2. Todas las areas de la empresa

3. Ingenieria

Dentro de estos resultados, se identificd que las empresas de acuerdo con su
alcance son inlfuidas por los lineamientos organizacionales, replicando en la gestion de sus

filiales y procesos internos. El entrevistado No. 12 comentd que “Las politicas
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internacionales de matriz son replicadas en las unidades de negocio y se maneja el

seguimiento continuo sobre el progreso de cada UN respecto a los objetivos planteados™.

[lustracion 6 - Procesos impactados en el futuro

Procesos impactados en el futuro

50%

20%
15% 15%
OPERACIONES TALENTO HUMANO TODOS OTROS

En la ilustracion 6 se reflejan los procesos que a futuro seran impactados por la
industrializacion 4.0, operaciones con 20%, los procesos de talento humano y todos (los
entrevistados consideran que a largo plazo toda la empresa tendria que empezar con la

transicion) con 15% cada uno.

Es importante mencionar que dentro de las respuestas en la categoria de otros se

mencionaron opciones como “ninguna”. Es decir que los entrevistados manifestaron que

las compafiias se encuentran actualmente en este proceso porque la industrializacion 4.0 ya

es una realidad, asi como lo mencion¢ el entrevistado No. 15: “La optimizacion de

procesos, tiempo y cambios de tareas manuales a automatizadas por robotica”.
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lustracion 7 - ¢ La empresa estaba preparada para afrontar la industrializacion 4.0?

¢La empresa estaba preparada para afrontar la
industrializacion 4.0?

44% 44%

Sl NO NO APLICA

De acuerdo con los datos obtenidos sobre si la empresa estaba preparada para afrontar la
industrializacion 4.0, se encontré que el 44% afirmd que estaban preparados ya que
mantienen un enfoque empresarial que incluye planes estratégicos que van alineados con la
cultura organizacional. Estos planes fueron aplicados antes de empezar la transicion,
mediante acciones como la implementacion de la inteligencia artificial, big data, seguridad
de los datos, robotica y soluciones répidas de conectividad, que disminuyeron las

afectaciones negativas del proceso.

Por otra parte, el 44% indicd que no estaban preparados debido a que sus
compafiias no contaban con los recursos y la infraestructura tecnoldgica, para afrontar la
transformacion digital de los procesos que surgieron gracias a las nuevas necesidades de
los clientes. Ademas, expresaron que el cliente interno no estaba capacitado para manejar
de forma digital sus funciones, por lo que para muchas empresas fue y sigue siendo un reto

desarrollar en sus empleados nuevas habilidades.

En la investigacion se buscaba conocer sobre la importancia que los colaboradores
tienen en las empresas al afrontar este proceso de industrializacion 4.0., de los 18
entrevistados todos coincidieron en que el cliente interno es el protagonista de esta

transformacion, también indicaron que a pesar de que la empresa posea los mejores planes,
31



estos no podrén ser llevados a cabo sin el elemento humano de la compafiia. En las
entrevistas se pudo evidenciar criterios relevantes sobre estos resultados, los entrevistados
No. 2 y No. 18 de acuerdo con la tabla 6 mencionaron “Las empresas son las personas, no
las maquinas” y “Las personas son clave en cualquier proceso de cambio”

respectivamente.

4.2 Subsistema de desarrollo del area de Talento Humano

En los resultados sobre la incidencia del area de talento humano mediante el
subproceso de desarrollo, se muestra en la ilustracién 8 que el 88% de los participantes
indico que consideraba importante el aporte debido a que las compafiias enfatizan al cliente
interno al mismo nivel que el cliente externo, a través de capacitaciones técnicas,
desarrollo de habilidades blandas, ajuste rapido de perfiles a los programas de capacitacion
y creacion de plataformas de entrenamiento y comunicacion constante; buscan que el
personal mantenga el sentido de responsabilidad de sus funciones a fin de generar

satisfaccion que a su vez es reflejada en la atencion al cliente.

El entrevistado No. 5 indico sobre el uso de “la herramienta e-learning como un proceso

vital que se enfoca en el entrenamiento y comunicacion constante”.

llustracion 8 - Aporte de subproceso de desarrollo en proceso de adopcion

Aporte de subproceso de desarrollo en proceso de adopcion

IMPORTANTE 88,00%

NINGUNO

Ademas, mencionaron la importancia de la deteccion oportuna de nuevas
habilidades y competencia en los colaboradores como parte de la planificacion estratégica.
El 12% de los participantes indic6 que no tuvo ningln aporte en el proceso de adopcion ya
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que los planes de desarrollo se paralizaron por las limitaciones fisicas de las empresas, las
mismas que fueron mas visibles a raiz de la pandemia del COVID-19 y que obligé a

introducir el teletrabajo como una nueva modalidad.

En la ilustracion 9 se puede observar que un 50% de los entrevistados consider6 un
impacto importante en el subproceso de desarrollo, generado en empresas en donde mas
del 50% de su personal es operativo. En estos casos las compafiias debieron gestionar
nuevas habilidades tecnoldgicas para que se puedan desenvolver de forma dinamica en las
nuevas plataformas digitales. Otro resultado importante fue el desafio de la administracion
de muchos datos para tomar mejores decisiones, sefialaron que faltaba madurar los
departamentos de Talento Humano y todos sus subprocesos, para convertir estos datos en

decisiones estratégicas.

El otro 50% de los entrevistados indicd un impacto moderado, debido a que el
alcance multinacional de las compafiias incluia que estas se anticipen a las tendencias
mundiales como la industrializacion 4.0. Algunas de las acciones relevantes fueron la
tecnificacion de los entrenamientos, optimizacion de tiempos y recursos a través de la
automatizacion productiva y deteccidn de nuevos requerimientos de actualizacién laboral y

competencias blandas.

llustracion 9 - Impacto de la industrializacion 4.0. en subproceso de desarrollo

Impacto de industrializacion 4.0 en subproceso de desarrollo

IMPORTANTE 50%

0
MODERADO 50%

Se evidencid el uso de nuevas técnicas como la gamificacién, plataformas

interactivas de aprendizaje, mas uso de herramientas visuales como video, animacion y
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cambio agresivo a clases virtuales. De acuerdo a lo antes mencionado, el entrevistado No.
3 expresd que “La basqueda de alternativas para mejorar a través de herramientas

tecnologicas, liderazgo, bienestar del personal y conocimientos técnicos”.

Por otro lado, se pregunto sobre las medidas que tomaron para mitigar el impacto
de la industrializacion 4.0. Los entrevistados comentaron que el primer paso fue identificar
donde debian comenzar y sobre qué temas tenian que capacitar, los mas importantes fueron
el uso de medios digitales, actualizacién de conocimientos técnicos especificos de cada
area y nuevas habilidades para cambios de procesos manuales a automatizados. El segundo
paso fue de cambiar los presupuestos y planes de desarrollo, que una vez implementados se
brindé acompafiamiento a los colaboradores durante todo el proceso. Finalmente, el tercer

paso consistia en gestionar la transformacion cultural en el proceso de implementacion.

Con respecto a estos nuevos planes los entrevistados No. 9 y No. 16 mencionaron
que "La parte psicoldgica de los colaboradores, debe de ser fundamental en el desarrollo de
las nuevas competencias y habilidades, sin olvidarnos de involucrar los objetivos
estratégicos de la empresa™ y "Trabajamos con metodologias agiles para equipos de trabajo

maés eficientes", respectivamente.
llustracion 10 - Posibles acciones para mitigar la industrializacion 4.0.

Posibles acciones para mitigar la industrializacion 4.0.

MEJORAR COMUNICACION EN LA TRANSICION

CAMBIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

CAPACITACION

En respuesta a la interrogante sobre las posibles acciones que desde el subproceso
de desarrollo de talento humano se debieron tomar para mitigar el impacto de la transicion,
en las empresas que no se encontraban preparadas los participantes expresaron que
fomentar la capacitacién para manejar nuevas herramientas y actualizar conocimientos era
muy importante, también recalcaron que la sensibilizacion hacia el proceso hubiese sido

34



una de las mejores alternativas. En relacion a esta pregunta, el entrevistado No. 1
menciond sobre el rol de “Talento Humano como lider del cambio organizacional y de la
nueva cultura. La gestion del cambio como eje del desarrollo y la afectacion de las

personas hacia la industrializacion 4.0”.

Finalmente, los entrevistados mencionaron que talento humano debi6 ser el lider

del cambio organizacional y de la nueva cultura.

4.3 Modelo de competencias laborales del WEF

La presente investigacion contemplo el modelo de competencias y habilidades
laborales del WEF para el afio 2022, se preguntd sobre la utilidad del mencionado modelo
en el periodo sefialado por la organizacion, el 94% de los participantes afirmd la viabilidad

de este mencionando a las siguientes como las que mas atractivas para las compafiias:

e Creatividad, originalidad e iniciativa
e Pensamiento analitico e innovacion
e Resolucidon de problemas complejos

e Liderazgo e influencia social

Por ejemplo, el entrevistado No. 4 expreso “Si con enfoque en innovacion y

comunicacion y resolucién de problemas”.

llustracion 11- Aceptacién de Modelo de competencias laborales WEF 2018

Aceptacion de Modelo de competencias
laborales WEF 2018

m S
B NO
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El 6% restante, a pesar de estar de acuerdo con el contenido del modelo, discrepd

en el afio de su cumplimiento, sugiriendo que en el 2024 se podria alcanzar esta
expectativa.

Cabe mencionar que luego de conocer sobre la aceptacion del modelo se consult6 a
los entrevistados su perspectiva sobre adicionar alguna competencia o habilidad al modelo
planteado, el 75% manifest6 que afiadirian las competencias que se muestran en la
ilustracion 12 y el 25% indic6 que no realizarian ninguna modificacion al modelo.

llustracion 12 - Competencias sugeridas para modelo WEF

Adaptabilidad al cambio

Orientacion a resultados Liderazgo para el cambio

Modalidades de Capacidad para Trabajo en
contacto aprender equipo

Comunicacion

En el Anexo No. 4 se podran consultar los conceptos de las competencias
visualizadas.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones
Una vez finalizado este proyecto, se puede concluir que la industrializacién 4.0 ha
impactado en el subproceso de desarrollo de Talento Humano en las empresas
manufactureras de la ciudad de Guayaquil. Los entrevistados categorizaron el impacto
como importante y moderado, se considerd importante debido a que mas del 50% de la
nomina de las empresas es operativo, lo que conllevé a que el proceso de toma de

decisiones en el subproceso de desarrollo se convirtiera en un reto.

Por lo que fue necesario replantear acciones que se ajustaran al nuevo perfil del
trabajador 4.0, generando nuevos planes de capacitacion enfocados a la transformacion
digital. Cabe mencionar que ademas de lo sefialado, la incidencia de la pandemia mundial
COVID-19 acelero el uso nuevas modalidades como el teletrabajo y cambio en la

infraestructura tecnoldgica de las empresas.

Los entrevistados No. 9 y No. 13 sobre estos resultados indicaron que “Las
empresas se vieron obligadas a replantear todos sus procesos” y “La empresa que no se
encuentre gestionando la industrializacion 4.0 esta en declive”, respectivamente; lo que

evidencia el impacto en las organizaciones.

Dentro del analisis se identifico que las compafiias de alcance multinacional
mantienen una planificacion estratégica como parte de sus lineamientos de gestion
empresarial, estas tuvieron un impacto moderado gracias a las acciones programadas que
buscaban anticiparse a la industrializacion 4.0 y otros cambios. Algunas de estas acciones
incluian la optimizacion del tiempo y recursos mediante la automatizacion de procesos y
deteccion de nuevos conocimientos y competencias blandas. Se evidencio el uso de

técnicas como la gamificacién y plataformas interactivas de aprendizaje.

El presente estudio buscaba examinar la situacion actual de las empresas del sector
industrial respecto al proceso adopcion de la industrializacion 4.0, se puede evidenciar que,
debido a la cultura organizacional y planes alineados a la estrategia general, el 44% de los
participantes aseguraron estar preparados para la transicion. Implementaron soluciones
rapidas de conectividad y algunos de los pilares como la robética, big data, cyberseguridad
e inteligencia artificial.
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Los entrevistados que manifestaron no estar preparados para afrontarla, es decir, el

44% restante, indicaron que la escasez de recursos e infraestructura tecnolégica

dificultaron que la empresa pueda cumplir con las nuevas necesidades de los clientes

internos y externos. En relacion con estos resultados el entrevistado No. 2 mencion6 “Ha

tenido un impacto importante en el proceso comercial, ya que el consumidor tiene mejores

herramientas para tomar sus decisiones y ha generado que toda la cadena de valor se vea

obligada a cambiar de acuerdo con sus nuevas preferencias".

Tabla 7 - Comparacién de medidas relevantes WEF y acciones realizadas por empresas del

estudio

Medidas WEF

Acciones implementadas por las empresas

Desarrollar nuevas competencias de
liderazgo

Integrar la tecnologia en el lugar trabajo

Mejorar la experiencia de los
colaboradores

Construir una cultura de aprendizaje
personalizado y rapido

Establecer indicadores para valorar al
capital humano

Incorporar la diversidad e inclusion

Reforzar liderazgo del nivel ejecutivo,
acompafamiento de colaboradores con
capacitaciones antes opcionales a
obligatorias. Cambio del presupuesto de
desarrollo.

Cursos préacticos sobre uso de nuevas
tecnologias, optimizacion de procesos y
capacitaciones técnicas virtuales

Procesos amigables y acompafiamiento al
colaborar, comunicacion directa y generar
confianza

Consideran desde la etapa de seleccion las
competencias y habilidades del candidato y el
nivel en que estas aportan a la estrategia
organizacional. Buscar alternativas digitales
con los proveedores para avanzar en la
transicion con éxito. Transformacion cultural
en proceso de implementacion.

Nuevos indicadores de horas de capacitacion
obligatoria

Recomiendan se agreguen dentro del modelo
de competencias estudiado WEF

Fuente: Elaborado por autoras
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Por otra parte, se buscaba evaluar las acciones realizadas por el area de Talento
Humano para afrontar la transformacion digital, se ha tomado como referencia el informe
del WEF (2019) que establece seis medidas relevantes, las mismas que se contrastan con

los hallazgos de la investigacion en la tabla 7.

Las acciones implementadas por las compariias se alinean a las estipuladas por el
WEF, evidenciando que su gestion esta relacionada a practicas que ya han sido
comprobadas como eficientes en el proceso de transicion a la industrializacion 4.0. Por
ejemplo, en relacion a la medida de establecer indicadores para valorar el capital humano,
el entrevistado No. 10 expreso que “Las mediciones de productividad cada vez son mas

recurrentes, asi mismo, las practicas de trabajo colaborativo y desarrollo tecnologico”.

En varios escenarios del andlisis, se ha detectado que la comunicacion es
considerada vital para los participantes, un ejemplo muy claro se encontré en dos empresas

que sefialaron que no habian sido impactadas.

La primera no habia experimentado impacto debido a la planificacion estratégica y
la segunda por que su compafiia no tenia intencion de empezar con la transicién. Ambas
expresaron que la comunicacion era importante, ya sea para elaborar un proceso en el cual
se integre todas las aristas relevantes o para poner en marcha la planificacion existente y

asegurar su éxito.

El proceso de industrializacion 4.0 obligd a las organizaciones a plantearse
soluciones en tiempo real que respondan a las nuevas expectativas del cliente interno y
externo. Finalmente, es importante considerar lo sefialado por el entrevistado No. 1, que
expres6 que “En el proceso no debemos de perder los valores, los principios éticos y el

propdsito de la organizacion”.

5.2 Recomendaciones

Se sugiere a los involucrados en la parte académica, implementar dentro de los
programas de estudio el desarrollo de habilidades y competencias enfocadas a la
transformacion digital. Asimismo, trabajar de forma colaborativa con los sectores
empresariales para contribuir en la formacién de los perfiles de los trabajadores 4.0 y
fomentar el desarrollo de los mismos, como respuestas a las necesidades del contexto.
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Se sugiere que las compafiias que atraviesan el proceso actualmente, a través del
subproceso de desarrollo fortalezcan las habilidades y competencias de los colaboradores a
fin de eliminar la brecha entre el perfil actual y el trabajador 4.0. Cabe mencionar que el

acompafiamiento durante el proceso es vital para asegurar su éxito.

Se recomienda a las empresas tomar en consideracion estudios de organizaciones
especializadas y con trayectoria, para usarlos como guia general en su proceso de adopcion

a la industrializacion 4.0 alineandola al contexto y realidad empresarial.

Se sugiere a los responsables del area de Talento Humano fomentar los roles de
liderazgo e incentivar canales de comunicacion activa, a fin de asumir la industrializacion
4.0 como un proceso de mejora continua y convertirlo en una estrategia organizacional que

proporcione beneficios a la compafiia y ayude a mitigar la resistencia al cambio.

Ademas, convertirse en socios estratégicos del nivel ejecutivo y asesores activos en
el proceso de toma de decisiones, a fin de salvaguardar el rol protagénico del colaborador

en el proceso de cambio y el cumplimiento de los objetivos de la compafia.

Se recomienda a los tomadores de decisiones concientizar sobre el impacto de la
industrializacion 4.0 e identificar ventajas competitivas o estrategias, incentivar las
inversiones orientadas a cumplir las metas organizacionales a través de los procesos de

transformacion digital y automatizacién. Por ejemplo, uso de robots y realidad aumentada.
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ANEXO 1: bateria de preguntas de entrevista semiestructurada

1. ¢Cree usted que la industrializacion 4.0 ha impactado en la gestion de la empresa?

2. ¢Por queé usted considera que la industrializacion 4.0 no ha impactado en la gestion de la
empresa?

3. ¢Cuéles son los procesos en los que la industrializacién 4.0 ha tenido mayor impacto?

4. ;Qué areas participan en los procesos mencionados?

5. ¢Considera usted que en el futuro otros procesos seran impactados por la
industrializacion 4.0? ¢Cuél (es) y Por qué?

6. ¢Considera usted que la empresa estaba preparada para afrontar la industrializacion 4.0?
Por qué?

7. ¢Qué medidas o acciones el subproceso de desarrollo de TH debia tomar?

8. ¢Considera usted que la capacitacion y el desarrollo profesional de los colaboradores
son parte clave para afrontar la industrializacion 4.0?

9. ¢Cual fue el aporte del subproceso de desarrollo de TH para este proceso de adopcion?
Detalle acciones concretas mas importantes?

10. ¢Cual fue el impacto de la industrializacion 4.0 en el subproceso de desarrollo de TH?

11. ;Qué medidas tomaron para mitigar ese impacto?

12. De acuerdo con el World Economic Forum en un estudio realizado en el 2018, las
competencia y habilidades laborales que se detallan a continuacion seran vitales para el
afio 2022. ;Cree usted que este modelo sera util para su empresa en el periodo sefialado?

13. Considera usted que se debe adicionar otras competencias al modelo del WEF?

14. ;Qué acciones se tomaron para evitar el impacto de la industrializacién 4.0?
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ANEXO 2: flujo de preguntas de entrevista semiestructurada

llustracion 13 - Flujo de preguntas de entrevista primera parte

éCree usted quela
industrializaciéon 4.0 ha

impactado en la
gestion de la empresa?

éCudles son los éPor qué usted
procesos en los que la consideraquela
industrializacién 4.0 ha industrializacién 4.0
tenido mayor impacto? no ha impactadoen la
gestion de la
empresa?

¢Qué dreas participan
en los procesos

mencionados? P
¢Qué acciones se

tomaron para evitar el
impacto dela
Considera usted que en industrializacion 4.0 ?
el futuro otros
procesos seran
impactados por la
industrializacio
Cuadl (es) y por qué?

Considera usted que laempresa
estaba preparada para afrontar la
industrializacion 4.0? ¢Por qué?

¢Cual fue el aportedel ¢Qué acciones se

subproceso de debieron tomar desde
desarrollo de TH para el subproceso de
este proceso de desarrollo de TH?
adopcion? Detalle
acciones concretas
mas importantes
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llustracion 14 - Flujo de preguntas de entrevista segunda parte
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¢Qué dreas participan
en los procesos

mencionados? S
éQué acciones se

tomaron para evitar el
impacto dela
Considera usted que en industrializacion 4
el futuro otros
procesos seran
impactados por la
industrializacion 4.0?
Cual (es) y por qué?

Considera usted que la empresa
estaba preparada para afrontar la
industrializacion 4.0? ¢Por q

Sl

¢Cudl fue el aportedel ¢Qué acciones se
subproceso de debieron tomar desde

desarrollo de TH para el subproceso de
este proceso de desarrollo de TH?

adopcion? Detalle
acciones concretas

mas importantes

¢Cual fue el impacto de
laindustrializacién 4.0
en el subproceso de
desarrollo de TH?

¢Qué medidas tomaron
para mitigar ese
impacto?

Considera usted quela
capacitacion y el desarrollo
profesional de los colaboradores

son parte clave para afrontar la
industrializacion 4.0?

De acuerdo con el WEF en un estudio realizado en el
2018, las competenciasy habilidades laborales que
se detallan a continuacion serdn vitales para el afio
2022. Cree usted que este modelo serd util parasu

Considera usted que se debe adicionar otras
competencias al modelo de WEF?
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Categoria

ANEXO 3: modelo de competencias de Hecklau, Galeitzke, Flachs y Kohl

Competencias requeridas

Descripcion

Técnico

Metodologica

Soci

al

Conocimientos de vanguardia

Habilidades técnicas
Comprension del proceso
Habilidades mediaticas

Habilidades de codificacion

Comprender la seguridad de TI

Creatividad
Pensamiento emprendedor

Resolucién de problemas
Resolucion de conflictos

Toma de decisiones

Capacidad de analisis
Habilidades de investigacion

Orientacion a la eficiencia

Habilidades interculturales

Debido al aumento de la responsabilidad laboral, el conocimiento se est4 volviendo cada vez mas importante.

Se necesitan habilidades técnicas integrales para cambiar de tareas operativas a tareas mas estratégicas.

Una mayor complejidad del proceso exige una comprension mas amplia y profunda del proceso.

El aumento del trabajo virtual requiere que los empleados puedan usar medios inteligentes, por ejemplo, lentes inteligentes.

El crecimiento de procesos digitalizados crea una mayor necesidad de habilidades de codificacion.
El trabajo virtual en servidores o plataformas obliga a los colaboradores a ser conscientes de la seguridad cibernética.

La necesidad de productos mas innovadores, asi como de mejoras internas, requiere de creatividad.
Los empleados con tareas méas responsables y estratégicas tienen que actuar como emprendedor.
Los empleados deben poder identificar los errores y ser capaces de mejorar los procesos.

Una mayor orientacién al servicio aumenta las relaciones con los clientes; los conflictos necesitan ser resueltos.

Dado que los empleados tendran una mayor responsabilidad en los procesos, deben de ser capaces de tomar sus propias
decisiones.

La estructuracion y el examen de grandes cantidades de datos y procesos complejos se vuelve obligatorio.

Necesidad de poder utilizar fuentes confiables para el aprendizaje continuo en entornos cambiantes.

Los problemas complejos deben resolverse de manera mas eficiente, por ejemplo, analizar cantidades crecientes de datos.

Comprender diferentes culturas, especialmente habitos de trabajo cuando se trabaja a nivel mundial.
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Personal

Habilidades linglisticas

Habilidades de comunicacién

Capacidad para trabajar en equipo

Capacidad para comprometerse y
cooperar

Capacidad de transferencia
conocimiento

Habilidades de liderazgo

Flexibilidad

Tolerancia a la ambigtiedad

Motivacién para aprender

Capacidad para trabajar bajo presién

Mentalidad sostenible

Conformidad

Ser capaz de comprender y comunicarse con socios y clientes globales

La orientacion al servicio exige buenas habilidades de escucha y presentacion, mientras que aumentar el trabajo virtual
requiere suficientes habilidades de comunicacién virtual

Trabajar en una cadena de valor altamente globalizada e interconectada requiere redes de conocimiento. El trabajo en equipo
en plataformas requiere la capacidad de seguir las reglas del equipo.

Cada proyecto necesita crear situaciones en las que todos salgan ganando, especialmente en empresas con un creciente trabajo
de proyectos.

Las empresas necesitan conservar el conocimiento dentro de la empresa; especialmente con el cambio demografico actual, es
necesario intercambiar conocimientos.

Las tareas con mayor responsabilidad y las jerarquia plana hacen que cada empleado se convierta en un lider.

El aumento del trabajo virtual hace que los empleados se vuelvan independientes respecto al tiempo y el lugar. La rotacion de
tareas requiere ademas que los empleados sean flexibles con sus responsabilidades laborales.

Aceptar el cambio, especialmente el cambio relacionado con el trabajo debido a la rotacion o reorientacion de la tarea laboral.

El cambio relacionado con el trabajo hace que sea obligatorio que los empleados estén dispuestos a aprender
Los empleados involucrados en los procesos de innovacion deben hacer frente a una mayor presién, debido a los ciclos de

vida del producto mas cortos y la reduccién del tiempo de comercializacion.

Como representantes de sus empresas, los empleados también deben respaldar las iniciativas de sostenibilidad.

Reglas mas estrictas para la seguridad de TI, el trabajo con la maquina o las horas de trabajo.
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ANEXO 4: conceptos de competencias sugeridas por entrevistados
De acuerdo a lo sefialado en el Direccidn Estratégica de Recursos Humanos Gestion por Competencias: EI Diccionario (Alles M. ,

2002) se sefiala los conceptos de las competencias mencionadas:
Adaptabilidad al cambio

Es la capacidad para adaptarse y amoldarse a los cambios. Hace referencia a la capacidad de modificar la propia conducta para
alcanzar determinados objetivos cuando surgen dificultades, nuevos datos o cambios en el medio. Se asocia con la versatilidad del
comportamiento para adaptarse a distintos contextos, situaciones, medios y personas rapida y adecuadamente. Implica conducir a su

grupo en funcion de la correcta comprension de los escenarios cambiantes dentro de las politicas de la organizacion.
Orientacion a los resultados

Es la capacidad de encaminar todos los actos al logro de lo esperado, actuando con velocidad y sentido de urgencia ante
decisiones importantes necesarias para cumplir o superar a los competidores, las necesidades del cliente o para mejorar la
organizacion. Es capaz de administrar los procesos establecidos para que no interfieran con la consecucion de los resultados esperados.
Es la tendencia al logro de resultados, fijando metas desafiantes por encima de los estandares, mejorando y manteniendo altos niveles

de rendimiento, en el marco de las estrategias de la organizacion.

Liderazgo para el cambio
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Es la habilidad de comunicar una vision de la estrategia de la firma, que hace que esa vision aparezca no solo posible sino
deseable para los accionistas, creando en ellos una motivacion y un compromiso genuinos; actia como sponsor de la innovacion y los

nuevos emprendimientos, consigue que la firma afecte recursos para la instrumentacion de cambios frecuentes.
Modalidades de Contacto
(Tipo de vinculo, nivel de vocabulario, lenguaje verbal y no verbal, persuasion, comunicacién oral, impacto)

Es la capacidad de demostrar una solida habilidad de comunicacion; esta capacidad asegura una comunicacion clara. Alienta a

otros a compartir informacién, habla por todos y valora las contribuciones de los demas.

En un concepto mas amplio, comunicarse implica saber escuchar y hacer posible que los demés tengan facil acceso a la informacion

que se posea.
Capacidad para aprender

Esta asociada a la asimilacion de nueva informacion y su eficaz aplicacién. Se relaciona con la incorporacion de nuevos

esquemas o modelos cognitivos al repertorio de conductas habituales y nuevas formas de interpretar la realidad o de ver las cosas.
Trabajo en equipo

Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de formar parte de un grupo y de trabajar juntos: lo opuesto a
hacerlo individual y competitivamente. Par que esta competencia sea efectiva, la actitud debe ser genuina. Es conveniente que el

ocupante del puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo. Equipo, en su definiciébn més amplia, es un grupo de personas
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que trabajan en procesos, tareas u objetivos compartidos. Si la persona es un niumero uno de area o empresa, la competencia “trabajo

en equipo” no significa que sus subordinados sean pares, sino que operaran como equipo en su area/grupo.

Comunicacion

Es la capacidad de escuchar, hacer preguntas, expresar conceptos e ideas en forma efectiva, exponer aspectos positivos. La
habilidad de saber cuando y a quién preguntar para llevar adelante un proposito. Es la capacidad de escuchar al otro y comprenderlo.
Comprender la dindmica de grupos Yy el disefio efectivo de reuniones. Incluye la capacidad de comunicar por escrito con concision y
claridad.
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ANEXO 5: entrevistas a participantes
Entrevistado No. 10, Consultoria externa
Entrevistador:

Como crees que la industrializacion 4.0 ha impactado en la gestion de la empresa,

en la que ta laboras?

Entrevistado No. 10:

En el ambito en el que yo estoy trabajando, hemos migrado 100% y de hecho se
concentra en soluciones digitales. La compafiia especializada en mediciones

organizacionales y de personas.

¢De ddnde surge esta solucidn? es porque, por un lado, en los procesos de las tareas
de talento humano, como los procesos de mapear el talento. Identificar potenciales dentro
de la organizacion o evaluar el desempefio vinculado con los objetivos de la organizacion.
Ademas, por tema de competencias y era un proceso demasiado robusto, que implicaba
muchisimo tiempo y metodoldgicamente. El proceso se quedaba rezagado en el camino y
habia que disefiar un método que sea stper agil. Y eso hizo que nos volcaramos a ver
soluciones que sean digitales, que estén dando feedback de informacién en tiempo real y

gue nos permita acortar muchisimo.

La experiencia del evaluador y la del evaluado, asi como el tiempo de oportunidad
de entrega de reportes por parte de las areas de talento humano. En nuestro caso si nos ha
impactado mas alla de pensar en el contexto de la 4.0., eso motivé a crear una solucion
completamente alineada a una necesidad o a un problema que estamos viendo en las areas,
0 que estdbamos. Y romper un poquito con el patron tradicional. Normalmente se llenaban
las evaluaciones por link, es decir, ya estaban en linea, pero la experiencia que viviamos no

necesariamente era la mejor.

Tuvimos que pensar en temas de bases de datos, programacion vanguardia o de

interaccidn para evaluadores y evaluados y no somos del &rea de informatica.
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Entrevistador:

Cuales son los procesos en los que la industrializacién 4.0 ha tenido mayor

impacto?

Entrevistado No. 10:

En nuestro caso, como te decia, son mediciones entonces tenemos mediciones de
intervencion organizacional y otra que es el disefio de arquitectura organizacional con su

formacion en todos los &mbitos.

Somos mas activos en los procesos de creatividad y disefio. Aportar con soluciones
tecnoldgicas que nos apuntan en el proceso y que lo haga mucho maés agil para el cliente y

para nosotros.
Entrevistador:

¢Dentro de estos procesos que td nos mencionas, qué areas consideras que

participan en ellos?

Todos porque el tema es que cuando en el area de consultoria son 3 grandes
mundos. Si bien estamos enfocados en las mediciones, estan en el marco de la
productividad. Entonces, cuando vamos a trabajar mediciones de productividad,
evaluacion del desempefio 0 mapa de de cargos claves. O inclusive una medicion de

personal operativo.

Todo esta enfocado en productividad, pero quienes ejecutamos este trabajo son los
técnicos en el &rea de gestién humana. Sin embargo, trabajamos de una manera stper
colaborativa y de feedback permanente entre areas. Por ejemplo, Comercial debe de estar
identificando si hay alguna linea de trabajo que esta generando un monton de demanda y
evaluamos si eventualmente puede crecer la aplicacion o no, la ejecucion de un proyecto

en especifico.
Entrevistador:

De los procesos que ya nos habias mencionado desde tu punto de vista. A futuro,

cuales crees que otros procesos sean impactados por la industrializacion 4.0?
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Entrevistado No. 10:

Claro, mira que existen areas donde ya se encuentran robotizando. En donde las
areas de soporte como las financieras, contables, inclusive de las propias areas del talento

humano, también deben de sumarse a la robotizacion de procesos de soporte.

En las empresas nacionales en donde las maquinas ahora son robots y estan
haciendo las mismas tareas que un Asistente Contable, por ejemplo. Todos trabajan 24/7
literalmente, y t0 lo puedes programar en todas estas tareas de funcionarios, como, por
ejemplo, hacer tracking de facturas, generar un archivo de consolidado de todas las
facturas que ha recibido miles de esta informacidn a un a un reporte consolidado, hacerte

las declaraciones de impuestos.

No te estoy hablando de un hipotético que podria suceder, esto ya esta sucediendo.

La tecnologia esta presente en todos los ambitos.
Entrevistador:
Considera que la empresa estaba preparada para afrontar la industrializacion 4.0?

Entrevistado No. 10:

Bueno, a nosotros nos falta muchisimo. O sea, si bien ya estdbamos subidos en una
plataforma digital, podria decir que estabamos medianamente preparados, no
completamente, porque esto va muy rapido. Tecnologia y el mundo digital va a una
velocidad impresionante. Entonces todavia tenemos una brecha muy amplia para lograr

llegar al estandar que quisiéramos y poder dar un mejor servicio.
Tiene un impacto importante en la parte de los recursos.
Entrevistador:
¢Si te tocara decidir entre un si 0 un no?

Entrevistado No. 10:

No, no activamente, o sea, creo que necesitabamos todavia hacer muchas cosas.
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Entrevistador:

¢Qué acciones considera que se debieron tomar desde el subproceso de desarrollo

de talento humano para que la empresa pueda, estar un poco preparada para afrontar esto?

Entrevistado No. 10:

La experiencia nos dejo que hay que volver a aprender, que era un tema de
formacion, si, pero pasando primero por eso. Al ver las nuevas tendencias y 10s nuevos
sistemas de reporteria 0 con nuevos estilos o esquemas, por ejemplo. Entonces necesitamos
volver a aprender para estar listos para recibir otro tipo de informacion, es el entrenamiento

una variable bien importante.

Ahora en el ambito del talento humano también hubo un tema de reaprendizaje,
porque no es lo mismo disefiar una experiencia en un contexto presencial de trabajo, que

en jornadas virtuales.

También trabajamos en el liderazgo y cultura. A eso le apuntan nuestros sistemas

de medicion.
Entrevistador:

Consideras que la capacitacion y el desarrollo profesional de los colaboradores son
parte clave para afrontar la industrializacién 4.0?

Entrevistado No. 10:

100%. Como te decia, es de volver a aprender. Pero se necesita mirar también otras
oportunidades y la capacitacion técnica en este momento. En el contexto de pandemia con
todo lo que estamos viviendo, definitivamente si es un gran diferencial y esto va a dar

cuenta también de la adaptacién que tenemos a los nuevos entornos de trabajo.
Entrevistador:

Nosotros, para este estudio, escogimos un modelo que realiz6 el World Economic
Forum en el afio 2018, en los cuales ellos, de acuerdo con el cuadro que podemos observar,
se muestran las tendencias para el afio 2022. ¢ Tu consideras que este modelo seria til

para la empresa?
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Entrevistado No. 10:

Si, me parece. Sin duda, me parecen absolutamente validas y vigentes. Creo que de

alguna manera hay una una relacion, o sea, se mantienen las competencias.

Hay una competencia que no la veo y que me parece absolutamente pertinente, que
probablemente esté dentro del liderazgo e influencia social. Y es que es el trabajo

colaborativo o trabajo en red.

Yo creo que hoy mas que nunca estamos llamados a trabajar en red, esto es lo que
va a impactar o en la productividad o en la cultura organizacional. Y mucho va a tener que
ver con la forma en que liderazgo inspire 0 motive. Vamos trabajando cada vez menos en

jerarquias y mas en equipos de trabajo.

Entrevistado No. 16, Productos de consumo masivo
Entrevistador:

Consideras que la industrializacion 4.0 sera impactado en la gestion de la empresa

que actualmente labora?

Entrevistado No. 16:

Nosotros somos un grupo muy grande, ya que reunimos alrededor de 17.000
trabajadores, que se dividen en cada una de las filiales, al ser un grupo tan grande td tienes
que crear modelos automatizados para la gestion de un trabajo. Porque tienes que reunir un
flujo de informacion muy importante y hay muchas areas gque se interrelacionan y, como
somos, trabajamos muy multi pais ya que todos los paises nos tenemos que conectar
siempre entre si y tener plataformas donde se concentre la informacion que nosotros

deseamos.

Entonces, con esto nosotros, de alguna u otra manera. Desde que ingrese aqui hace
aproximadamente 6 afios, 5 ya hemos estado 4.0, y ya usamos metodologias agiles de
trabajo automatizados, desde la gestion de personas, que es la que yo manejo. Hay
plataformas gigantes de manejo de todo lo que es el tema de personas compensaciones,
crédito y cobranza tiene plataformas, contabilidad el tema operativo, si me dices un tema

que nos ha impactado aqui. Ya hemos venido realizando hace muchos afios atras, hace 10,
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mas 0 menos, entonces como que el COVID-19 y todo lo deméas no nos tomé por sorpresa

realmente, la industrializacion 4.0 creo que nos impactaria si no lo tenemos.
Entrevistador:

Por qué consideras que la industrializacién 4.0. no impacté a la gestion de la

empresa,

Entrevistado No. 16:

No nos ha impactado porque ya teniamos un tema de automatizacién desde hace
aproximadamente 10 afios, pero en ese entonces yo no te podria decir porque yo ya vine
con todo automatizado, quizas las personas mas antiguas te hubiesen podido dar una
respuesta. Por temas de COVID-19, no porque realmente tenemos plataformas para todo.

Entonces mas bien me asustaria que no la tuviéeramos claro.
Entrevistador:
¢Qué acciones han tomado pese a que ya es la empresa esta automatizada?

Entrevistado No. 16:

Antes de todo esto, ya todo lo teniamos en una plataforma, pero antes no
conociamos algo nuevo que no fuera a las reuniones presenciales, viajabamos mucho,
mesas de talento, por ejemplo, en mi caso venian de Chile para Ecuador o de Ecuador nos
ibamos a Peru a trabajar en las mesas de talento face to face, con los lideres. Pero coémo
que este tema 4.0 de alguna u otra manera, nos llevé a crear estos espacios virtuales y a
humanizar realmente la relacion que ti tienes, o lo que aprendimos o lo que trabajamos

para aprender como humanizar la relacién en espacios digitales.

Porqgue al inicio como que sentiamos que no era lo mismo Leonela ahorita, yo me
siento stper comoda hablando contigo o en una mesa multidisciplinaria de trabajo en

mesas de talento, donde se calibran y se toman tantas decisiones.

Antes todo lo haciamos, face to face. La reunion presencial era stper clave, pero
ahora como que nos pudimos adaptar bastante bien, entonces creo que esa fue la accion

gue tomamos. Ya tenemos plataformas digitales, o sea, toda la industria esta automatizado,
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ya no hay nada que se escape del automatizacién, pero creo que nos ayudé mucho, pues
estos espacios, como Zoom, Google Meet, que nos ensefiaron a ver otra forma de
conectarnos con las personas y desde nuestra ala, aprender a humanizar esta relacion con la
tecnologia, entonces creo que esa fue la opcion que se tomo, humanizar la relacién que mis
colaboradores tenian acerca del uso de la tecnologia para diversas reuniones, que antes se
llevaban de manera presencial y que nunca imaginamos que se iban a llevar de manera

virtual.
Entrevistador:

Considera que los colaboradores son parte clave para afrontar la industrializacion
4.0?

Entrevistado No. 16:

Si, es una pregunta que me hicieron en un foro ya pasado, y me hablaban de esto,
yo ya aparte de ser del area de personas, ya soy Key user, €so es ser un stper usuario de un
sistema, eso te determina como que para solventar y levantar los errores que los usuarios
finales tengan acerca de x plataformas y aqui cuando estamos hablando de automatizacién
y de la era digital, ya se piensa que el ser humano, la persona, el hombre queda a un lado,
pero realmente ahi est la humanizacion, porque quién me usa ese sistema va a ser un
hombre y quien me usa ese sistema va a ser una persona, entonces obviamente es clave,
porgue Yo te puedo programar buenisimo, porque aparte como que también mi rol es crear
plataformas o no crearlas, sino que en las que ya estan creadas mira buscar soluciones para
que pueda funcionar mejor porque la plataforma estéa creada, pero si un colaborador no
levanta la mano y dice, mira, pero podemos hacerlo mejor aqui y aqui, entonces, como que

la plataforma o el tema digital se queda estatico.

El sentimiento de humanizacion del sistema es el del pensamiento critico, el poder
cuestionar la herramienta son los colaboradores, yo personalmente siento que sin
colaborador no puede haber una industrializacion. 4.0, y cuando una industria no esta
automatizada, quién esta detras de la automatizacion son seres humanos, alejandome y

hablando como empresa propia.
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Todas las industrias que han migrado al tema del e-commerce 0 que se han
digitalizado estas industrias de consumo, ahora tienen que trabajar fuertemente para
humanizar mucho sus sistemas de compra y la decision de compra del consumidor, porque
t0 estds mostrando una pantalla y bueno, yo soy consumidor e-commerce desde hace un
afio, pero tu como vas a lograr venderme a mi y cdmo tu vas a lograr que tu producto sea
atractivo para mi, entonces, detras de lo que ti me muestras, tienen que haber
colaboradores trabajando para que mi relacion con el sistema sea favorable y yo querer

volver, creo que por ahi la respuesta es si.
Entrevistador:

En este estudio tomamos como referencia un modelo que realiz6 el Word
Economic Forum en el cual ellos en el afio 2018 realizaron un estudio y definieron
competencias y habilidades laborales, que estaran en tendencia y serian vitales para el afio
2022. En base a ese modelo quisiéramos conocer tu perspectiva para poder saber si
consideras que estas competencias y habilidades serian vitales o de utilidad para la
empresa en la que actualmente estés para el periodo sefialado.

Entrevistado No. 16:

Nosotros las tenemos desde hace tiempo, incluso estan dentro de nuestras
competencias corporativas, aqui una clave que esta en nuestro Business plan 2023. Es un
tema de innovacidn, somos una empresa de consumo masivo, nos debemos al consumidor
y realmente tenemos que estar a la vanguardia de las tendencias que ese consumidor, y

tenemos que estar pendiente de las sefiales.

Asi que la innovacion es muy importante y buscar diversas estrategias de
aprendizaje para lograr llegar a soluciones de problemas complejos, porque ahorita un
problema no es el mismo que era antes del COVID-19 o hace 5 afios, ahora ya necesitas
otras estrategias de aprendizaje para llegar a una solucidn, tienes que ser muy creativo,
original, que tienes que adaptarte mucho al tema tecnolégico y al pensamiento critico, ser

muy analitico, creo que es parte de nuestro dia a dia.

Eso nos permite resolver problemas muy complejos, la influencia social y aqui se

pone en juego, como tu en un ambiente digital logras influir en los demaés, entonces cuando
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hablo de humanizar la relacion vamos directamente a eso. Ahora la inteligencia emocional
y mi test de habilidades para ingreso de candidatos tiene una seccion de inteligencia
emocional, entonces ya la tenemos, el razonamiento, resolucion de problemas si hay
analisis y evaluacion de sistemas, incluso aqui ya estamos trabajando en metodologias

agiles para equipos de trabajo mas eficientes.

Por lo menos en la empresa donde yo estoy ya esto no es que sea una tendencia

para el 2022, esto ya lo estamos usando desde el 2019.
Entrevistador:

¢En base al modelo que revisamos podrias mencionarnos si ti consideras que se

debe adicionar algunas otras competencias a este modelo? ¢Cuéles serian?

Entrevistado No. 16:

Una competencia puede ser la valentia, como que esa capacidad de levantar la
mano cuando yo no esté de acuerdo con algo y también estd muy relacionado a no conocer
el camino y poder que mis habilidades emocionales poder transmitirla frente a problemas
muy desconocidos, y agarrar mi linterna y ver qué encuentro para poder buscar una

solucién.

Tambien un tema de desarrollo de talento, siento que realmente esto también
cambio y que, de alguna u otra manera, con temas de desarrollo de talento, no es esperar
que un jefe o un lider me desarrollé o vea mis habilidades y fortalezas, mis oportunidades
de mejora y como trabajar en base a ellos y también levantar la mano, pedir feedback

constante.

Dentro de un ambiente con tanta incertidumbre es importante levantar la mano y
enfrentarme a la situacion, y refutar, claro, con un ambiente de respeto en busqueda de mi

desarrollo como colaborador.

Ahora estamos en un ambiente competitivo y digo como colaboradores, el mejor

camino para mi identificar mi fortaleza, la oportunidad de mejora.
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