UNIVERSIDAD
SERGIO ARBOLEDA

Escuela de Postgrados

Propuesta del modelo de competencias
digitales para la empresa Permoda Ltda.

Luz Stella Corredor Ramirez
Doris Esperanza Gidmez Gutiérrez

Maria Paula Murcia Fierro
Ana Isabel Narciso Herrera

WP: 001

16 - 01 - 2023
1



CARTA DE AUTO’RIZACION DE LOS AUTORES PARA LA REPRODUCCION,
COMUNICACION PUBLICA, PUESTA A DISPOSICION, PRESTAMO Y OTROS DE
TRABAJO DE GRADO

Fecha: 2022.07.23 Ciudad: Bogota D.C.

Nosotros Luz Stella Corredor Ramirez con el documento de identidad N° 1.012.377.196 de Bogota, Doris
Esperanza Gamez Gutierrez con el documento de identidad N 63.345.342 de Bogota, Maria Paula Murcia
Fierro con el documento de identidad N 1.070.921.979 de Bogota y Ana Isabel Narciso Herrera
identificado con documento de identidad N° 1.016.045.490 de Bogota, autor(es) del trabajo de grado titulado
“Propuesta del modelo de competencias digitales para lideres de la empresa Permoda Ltda”
presentado y aprobado con fecha 2021.10.23 como requisito para optar al titulo de Especialista en
Gerencia del Talento Humano -, Autorizamos a la Universidad Sergio Arboleda para que respecto al
trabajo de grado, y para los efectos académicos propios de la misma, realice:

1. La reproduccion, divulgacion y comunicacion publica, adaptacion y transformacion de la misma.

2. La consulta y préstamo, sin animo de lucro, del trabajo de grado a usuarios de la misma, a través de
copia fisica o en formato digital desde Internet, Intranet, etc., y en general para cualquier formato conocido
0 por conocer.

3. La puesta a disposicién de usuarios internos (o externos), bien a través de la pagina web de la institucion
educativa, de la Biblioteca Central y en las redes de informacion del pais y del exterior con las cuales tenga
convenio la Universidad.

De conformidad con lo establecido en el articulo 30 de la Ley 23 de 1982 y el articulo 11 de la Decisién
Andina 351 de 1993, los autores conservan los derechos morales sobre el trabajo de grado, los cuales son
irrenunciables, imprescriptibles, inembargables e inalienables.

En constancia firma,

Nombres y apellidos Luz Stella Corredor Ramirez
Documento de identidad C.C.1.012.377.196 de Bogota
E-mail Lscorredor23@gmail.com

Firma del estudiante

Nombres y apellidos Doris Esperanza Gamez Gutiérrez
Documento de identidad C.C. 63.345.342 Bogota

E-mail Espgamgut@gmail.com

Firma del estudiante
Nombres y apellidos Maria Paula Murcia Fierro

Documento de identidad C.C. 1.070.921.979 Bogota

E-mail Mariapaulamurcia@gmail.com

Firma del estudiante
Nombres y apellidos Ana Isabel Narciso Herrera

Documento de identidad C.C. 1.016.045.490 Bogota

E-mail Anaisabelnarcisoh@gmail.com

Firma del estudiante



mailto:lewilliams202526@gmail.com
mailto:lewilliams202526@gmail.com
mailto:lewilliams202526@gmail.com

Universidad Sergio Arboleda
Escuela de Posgrados

Serie Trabajos de Grado

Numero XXX

Autores Luz Stella Corredor Ramirez - Doris Esperanza Gamez Gutiérrez -
Maria Paula Murcia Fierro - Ana Isabel Narciso Herrera

Tutor Carla Patricia Pefia Martinez

Queda autorizada la reproduccion parcial o total de ese material en cualquier medio sin previa
autorizacion del autor(es)

Universidad Sergio Arboleda

Calle 75 No. 14-29.

Teléfono: 325 7500

www.usergioarboleda.com.co

Bogota D.C.



http://www.usergioarboleda.com.co/

PROPUESTA DEL MODELO DE COMPETENCIAS DIGITALES
PARA LA EMPRESA PERMODA LTDA.

Autores

Luz Stella Corredor Ramirez
Doris Esperanza Gamez Gutierrez
Maria Paula Murcia Fierro

Ana Isabel Narciso Herrera

Tutor

Carla Patricia Pefia Martinez

Universidad Sergio Arboleda
Escuela de Posgrados
Especializacién en Gerencia de la Gestion de Talento Humano

2023/01/16



PROPUESTA DEL MODELO DE COMPETENCIAS DIGITALES
PARA LA EMPRESA PERMODA LTDA.
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Maria Paula Murcia Fierro®™

Ana Isabel Narciso Herrera*™

Resumen

El objetivo del presente trabajo es disefiar una propuesta del modelo de competencias
digitales para la empresa Permoda Ltda que permita definir cuales son las
competencias que requieren los colaboradores que faciliten la implementacion de los
cambios y las transformaciones a nivel digital. Se justifica porque la Empresa Permoda
Ltda en razén a su modelo de negocio y estrategia de mercado ha venido redisefiando
sus procesos e implementado algunos cambios tecnologicos que le han tomado mas
tiempo y recursos de los presupuestados, por lo cual, identificar cuales son las
competencias digitales que les permitird fortalecer y entrenar al talento humano que
hara que la transformacion sea mas rapida y que puedan seguir desarrollando sus
proyectos de transformacion.

Palabras Clave. Modelo, Competencias, Transformacién Digital, Tecnologia,
Revolucion 4.0, Organizacion, Cambio.

Abstract

The objective of this work is to design a proposal for the model of digital skills for the
company Permoda Ltda that allows defining what skills are required by collaborators to
facilitate the implementation of changes and transformations at the digital level. It is
justified because the Permoda Ltda Company, in reason to its business model and
market strategy, has been redesigning its processes and implementing some
technological changes that have taken more time and resources than budgeted,
therefore, identify the competencies in which human talent must be strengthened and
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trained, it will make the transformation faster and they can continue developing their
transformation projects.

Keywords: Model, Competencies, Digital Transformation, Technology, Revolution 4.0,
Organization, Change.

Introduccién

Vivimos, nos relacionamos e interactuamos en un mundo social y tecnologico que
evoluciona y acelera las dindmicas de todos los escenarios del ser humano. Estos
cambios en los ultimos afios han transformado la forma como recibimos la informacion,
como la interpretamos y como nos adaptamos a la nueva forma de hacer las cosas, las
organizaciones y sus procesos ante las tendencias cambiantes de sus mercados
requieren adaptarse rapidamente y para ello deben implementar cambios significativos
en cuanto a la utilizaciébn de tecnologias, cuya tendencia es la automatizacion y
digitalizacién de procesos. Pero el reto de la transformacion digital de los negocios se
convierte en el reto de la transformacién digital del talento que son los tensores del
cambio y los que hacen realidad la transformacion.

Asi como los modelos educativos exigen nuevas formas de transmitir el conocimiento
buscando que el aprendizaje se adecue a los cambios de la sociedad, asi mismo las
organizaciones buscan en los desarrollos tecnoldgicos mejorar sus procesos, hacerlos
mas agiles, aumentar su productividad, atraer mas clientes y mejorar su experiencia,
disminuir los costos y aumentar las utilidades. Decidir incorporar tecnologia dentro los
procesos requiere que las personas desarrollen competencias digitales que les permitan
adaptarse a los cambios de las organizaciones y que la generacion de valor dentro de
los procesos productivos sea reciproca, la competencia digital va mas alla de manejar
los programas y herramientas del sistema, se busca que las personas al interior de la
empresa desarrollen habilidades que les permitan autogestionarse, desarrollar equipos
de trabajo con pensamiento critico e innovador que fluye a través de los diversos tipos
de comunicacion que los avances de la tecnologia nos permiten conocer.

Son diversos los estudios que soportan la importancia de desarrollar en las personas
competencias digitales principalmente en el sector de la educacion que se hizo mucho
mas evidente en el mundo por la presencia de la pandemia y una situacion atipica no
planeada que cuestiond el nivel de conocimiento y habilidades en el manejo de la
tecnologia, su alcance e impacto desde el nucleo de la sociedad “ la familia” hasta las
estructuras mas complejas como son las dinAmicas organizacionales en especial en
paises como Colombia en donde la presencialidad en las instalaciones educativas u
organizacionales era obligatoria.

En el documento generado por la ANDI (GAN_habilidades Digitales_COL_V8 2021)
realiza un andlisis detallado sobre las bases formativas en temas para el desarrollo de
habilidades digitales que desde la educacién basica y superior no han sido lo
suficientemente implementadas, por lo cual las brechas se hacen muy grandes en los
escenarios productivos lo que ha dificultado a la fuerza laboral comprender la tecnologia
es un vehiculo para innovar y para ejercer en cualquier campo de conocimiento y no un
daltimo fin para alcanzar los objetivos.



En el analisis de los sectores econdmicos que se analizan en este estudio, las empresas
cuyo negocio no es el desarrollo tecnolégico, han tenido que implementar modelos de
formacion que desarrollen y fortalezcan las competencias digitales para poder ser
competitivas y sostenerse en mercados nacientes donde ser tecnoldgico te hace visible
y atractivo comercialmente. Ser competente digitalmente es una necesidad del perfil
laboral y son las organizaciones, hoy quienes asumen la responsabilidad de formar su
fuerza laboral ya que esta en su gran mayoria no fueron formados en competencias
digitales desde los modelos pedagdgicos establecidos en el pais (educacion béasica
primaria y educacion superior), por lo cual la resistencia al cambio, al aprendizaje y el
liderazgo en redes toma mas tiempo, mas costos y reprocesos para las empresas.

Las oportunidades de los negocios hoy estan “en linea” las organizacion deben
direccionar sus esfuerzos en repensar qué es lo que valoran sus clientes modificando
su cadena de valor de acuerdo a lo digital, implantando nuevos procesos y reformulando
los antiguos haciéndolos mas livianos mas rapidos y probando nuevos modelos de
negocio que les permitan mantener la diferencia competitiva que asegure su
sostenibilidad y rentabilidad; realizar estas transformaciones demanda por parte de las
organizaciones grandes esfuerzos en tiempo y recursos financieros que le permitan el
logro de las metas proyectadas, de acuerdo a esto, se identifico6 como problematica
que las organizaciones que no se muevan en esa direccion y en esa velocidad van a
desaparecer, la pandemia mostro las grandes oportunidades de mejora que tienen hoy
las empresas pero también dejé en evidencia que es el talento humano quien debe
transformarse en profesionales con gran capacidad de entendimiento, capaces de
gestionar la informacion, trabajar en red, aprender continuamente, ser generadores de
cambio, autbnomos y orientados a un cliente virtual.

Actualmente la Empresa Permoda Ltda. Es una multinacional del sector retail con
presencia en Colombia, México, Costa Rica, Ecuador y Panam@; con operaciones en
China, Bangladesh e India, con 39 afios de fundada, es una organizacion experta en
interpretar la moda del mundo y hacerla posible en gran medida con manos
colombianas, teniendo como aliados a productores internacionales con quienes
garantiza look, calidad, precio y actualidad. Se encuentra en este problema durante los
ultimos afios ha transformado su vision de negocio permitiendo que sus procesos
evolucionen a través de la integracibn de nuevas tecnologias, sin embargo, la
implementacion de estos cambios, toman mas tiempo del previsto, mas recursos, esto
en parte debido a que los colaboradores no han sido capacitados en las competencias
digitales necesarias que les permitan implementar y adoptar las transformaciones
digitales lo que ha generado reprocesos, desercion, altos niveles de frustracion y
pérdida de talentos.

Con relacién a lo expuesto y al ser esto una necesidad latente en la compafia se
justifica disefiar un modelo de competencias digitales, dado el impacto que este tiene
por los proyectos actuales y futuros de Permoda Ltda, identificar las competencias
digitales le permitird a la organizacion fortalecer sus equipos para afrontar los desafios
de la transformacion que se tiene proyectada del negocio, mejorar la implementacion y
la adaptacion rapida y la creacién de nuevas formas de aprendizajes.

Actualmente Permoda Ltda cuenta con competencias organizacionales definidas para
todos los colaboradores de la Compafiia, como se observa en la gréfica 1, un ejercicio
que se desarroll6 hace alrededor de seis (6) afios como una necesidad de poder delinear
aquellas competencias que en los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion eran
necesarias para el logro de las metas de la organizacion. Sobre estas competencias se
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definieron los esquemas de evaluacion de desempefio de cada uno de los niveles, se
nutrieron los perfiles de cargos y se fortalecieron los contenidos de las mallas
curriculares para los planes de formacion.

Grafica 1.

COMPETENCIA * Innovacién G
ESTRATEGICA * Pensamiento Estratégico

COMPETENCIA DE ® Desarrollo de Otros
LIDERAZGO * Negociacion G o
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COMUNICACION
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COMPETENCIA DE e o e
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o _ _ * Empatia
COMPETENCIA DE * Adaptabilidad al Cambio o o e
RELACIONAMIENTO ® Servicio al Cliente

 Trabajo en Equipo

e Estratégico ° Tactico e Soporte Operativo

Hoy, cuando la Organizacién desarrolla proyectos digitales para la apertura de
diferentes canales de venta y asi estar mas cerca de sus clientes para crear
experiencias de usuarios que fidelicen la compra, la cercania con la marca siendo agiles
con la mejor calidad, se hace necesario identificar dentro del modelo actual las
competencias digitales requeridas en todos los niveles de la organizacién para hacer
realidad las metas de la Compafiia.

Contar con la arista de competencias digitales en la piramide del modelo de
competencias actuales le permitira a la organizacién, complementar sus perfiles para
los nuevos ingresos, identificar brechas y asi poder desarrollar planes de formaciéon
ajustados a cada uno de los niveles jerarquicos y preparar mejor aquellos lideres que
direccionara e implementaran los proyectos de transformaciéon digital. Con ello se
mejoraran los tiempos de implementacion, la fluidez de los procesos y la respuesta a
las necesidades de los clientes internos y externos.

Por lo cual, el objetivo de este es disefiar un modelo de competencias digitales ajustado
a la necesidades por los lideres de proyectos de transformacion digital, de las areas de
Tecnologia y Gestién Humana de la empresa Permoda Ltda. Que le permita fortalecer
sus equipos de trabajo.

Para esto, como objetivos especificos se plantea: 1) Construccion de marco
conceptual a partir de investigaciones previas de competencias digitales 2). Identificar
qué competencias digitales se ajustan a Permoda Ltda, de acuerdo con su modelo de
negocio, 3) Establecer la metodologia para identificar las competencias digitales de la
organizacion.4) Sugerir un plan de entrenamiento en las competencias digitales
definidas por el modelo propuesto.

Como metodologia que permita cumplir con los objetivos propuestos anteriormente se
emplearon fuentes primarias como los estudios realizados en relacion al tema de
competencias digitales, investigaciones, articulos, libros, informes y métodos de
mediciones utilizados para la estandarizacion de competencias, asi mismo otra fuente
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primaria sera la empresa Permoda Ltda, en donde se realizard la aplicacion de las
pruebas, entrevistas y demas herramientas de medicion.

En cuanto al enfoque primara el cuantitativo dado que se pretende utilizar instrumentos
o herramientas que permitan establecer cudles son las competencias digitales que se
ajustan a la Organizacion Permoda Ltda y que faciliten la implementacion de la
transformacién de sus procesos en temas digitales, se emplea adicionalmente el
enfoque cualitativo dado que se tendrdn en consideracion las percepciones,
experiencias y expectativas de sus lideres ya que como expertos y conocedores de la
cultura aportara a la definicion de las mismas.

El presente trabajo de investigacion consta de tres partes. En la primera parte se
presenta informacion respecto a las competencias digitales en el mercado, que se
entiende por ellas y la importancia de incluirlas como parte de un modelo de evaluacion
de gestibn/desempefio. En la segunda parte se muestra el ejercicio practico e
indagacion por el cual se llega a la definicibn de las competencias digitales y su
definicion para Permoda Ltda. En la tercera parte se muestran las conclusiones y
analisis. En la cuarta parte se plantea un plan de entrenamiento para Permoda Ltda.

1. MARCO TEORICO
Competencias:

Actualmente las compafiias buscan consolidar equipos de alto rendimiento que con sus
conocimientos puedan aportar a la estrategia del negocio, a razon de esto muchos
adoptan procesos de atraccién de talento donde se pueda valorar si los candidatos
pueden aportar a la organizacion estos conocimientos. Por otro lado, se realizan
esfuerzos internos para desarrollar al talento y de esta manera ser mas competitivos en
el mercado; es entonces cuando se hace necesario hablar sobre las competencias y el
desempefio organizacional.

El concepto competencias” fue introducido por Chomsky en la teoria del lenguaje para
hacer referencia a la “manifestacion de la habilidad de una persona para producir y
entender un numero teéricamente infinito de frases, muchas de las cuales pudiera jamas
haber oido o visto de manera previa. a. “El Desempefio,” El Desarrollo de las
Competencias Organizacionales Arq. MBA Eleodoro Ventocilla / Lic. MBA Javier
Carnevali P. DKV Asociados, C.A pag 12 por otro lado, se refiere a las consecuencias
especificas de la Competencia, incluyendo los errores gramaticales o manifestaciones
no verbales, no linglisticas no expresadas, como las dudas, que acompafan el uso del
lenguaje.

En el afio de 1982 Jost Krippendorf catedratico suizo propone en su libro Towards new
tourism policies: The importance of environmental and sociocultural factors *~ que los
conceptos de competencia y desempefio tenian cierto paralelismo con la distincién entre
los conceptos de organizacion y estructura. Krippendorf dice que las competencias son
las caracteristicas que resultan al integrar habilidades y conocimientos, experiencias y
actitudes, lo que tiene mucha relaciéon con el desempefio ya que un individuo que
desarrolle sus competencias podra desempefiarse mejor dentro de una organizacion.

La teoria del paralelismo de Jost Krippendorf se fue imponiendo en las organizaciones,
puesto que para las compafiias valoran altamente el conocimiento y dentro de sus
esquemas es importante integrar equipos con competencias altamente desarrolladas,
que logren impulsar el crecimiento de la organizacién; a razén de esto el desempefio
organizacional es el eje central para evaluar que los equipos contribuyan efectivamente
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en el ecosistema de la organizacién, ademas es la forma de revisar y alinear procesos
con el fin de fortalecer intelectualmente la compafia.

En la actualidad existen diferentes modelos, que proponen cémo se deben evaluar las
competencias, como poderlas potenciar y cdmo poder gestionar de manera apropiada.

Ventocilla y Carnevali proponen en su modelo (ver grafico modelo 1) que existen tres
componentes clave de los sistemas: La estructura: que se tiene como norma los
procesos. Los procesos: que son establecidos por cada organizacion y que buscan
cumplir con la normatividad establecida en cada region. Los recursos: que en su
propuesta es todo aquello que se transforma o consume mediante el proceso. El modelo
supone que al reducir la incertidumbre mejora la capacidad de respuesta, lo que quiere
decir que entre mas desarrollas las competencias necesarias menor sera la posibilidad
de errores lo que permitira que los indices de pérdidas se disminuyan
considerablemente, el desarrollo de los recursos incrementa la factibilidad, lo que ofrece
mayores oportunidades de expansion del negocio.

Lateoria de Ventocillay Carnevali, explica que las competencias organizacionales estan
constituidas por un conjunto de atributos que posee una organizacion para responder a
las necesidades de su entorno, por ende, este modelo propone que las competencias
se logran desarrollar con mayor éxito mediante un modelo holistico, ya que estas se
encuentran sujetas a la cualidad de sus recursos. Para tener éxito en los resultados los
autores proponen tener en cuenta los cambios y la competencia.” Es vélido rescatar
gue el modelo de motor de cambio se encuentra en vigencia pero que este puede estar
sujeto a nuevas necesidades e incluso en el pueden surgir nuevas concepciones de las
competencias y de la forma de percibir los entornos™

Modelo 1) Modelo motor del cambio y el desarrollo de las competencias
organizacionales

El Motor del Cambio y el Desarrollo de las Competencias Organizacionales

ncide en el desarrollo de

Incide en el desarrollo de

Posee un corgurtn de Abduns
PAMD res0onder a los
requermmiontos del Enteera, los
cusles defoen las

Competencias

Que e expresan en ol

Comportamiento

Y cuyos resultado s mosurables coratituyen el

Desempefio
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Tomado de: El Desarrollo de las Competencias Organizacionales Arq. MBA Eleodoro
Ventocilla / Lic. MBA Javier Carnevali P. DKV Asociados, C.A. www.dkvgroup.com

El siguiente modelo de competencias (ver grafico 2 modelo para la gestién holistica de
las competencias) propuesto por Domingo J. Delgado M, considera diferentes aspectos
como fundamentales, estos son: la gestion del activo que representan las competencias
y se interaccionan la estrategia, el conocimiento, la tecnologia, los procesos y los
recursos.

Este modelo de competencias supone un cambio cultural en cuanto a cémo la empresa
valora el conocimiento, como la selecciona, como lo desarrolla y como lo incentiva. Ya
gue se propone que el conocimiento bien aplicado mas la sumatoria de habilidades y
recursos puede mejorar significativamente los resultados de una compafia.

En este modelo la tecnologia juega un papel fundamental, ya que los equipos de alto
rendimiento deben estar presentes y actualizados a las nuevas tendencias de mercado,
ademas supone que las competencias estan asociadas al desempefio especifico y esto
debe agregar valor cuantificable y sumada a la tecnologia debe ser una herramienta que
asocie avances y nuevas variables a considerar.

Modelo 2) Modelo de gestion por competencias

Tecnohge

Gestion
por
Competencias

Pecuio0g

S

Tomado de: Modelos De Gestion Por Competencias Walter Jair Barragan Rodriguez La
Seleccion por Competencias Alvaro Augusto Vejarano Anzola

Competencias digitales:

El concepto de competencia digital como lo menciona Salvatella 2014, “competencia
digital es la combinacién de capacidades, conocimientos, habilidades y actitudes que
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nos sirven para alcanzar objetivos con eficacia y eficiencia en contextos altamente
digitales”.

Modelo 3) Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias

Muchas organizaciones invierten significativas sumas de dinero en la implantacién de
un modelo de gestidn por competencias, pero luego no saben como seguir. En realidad,
no es estrictamente que no sepan como hacerlo, sino que que alli radica la problemética
mayor, El modelo en si apunta al desarrollo de competencias, y se basa en tres
subsistemas: seleccién, para que a partir de la puesta en marcha soélo ingresen las
personas con las competencias deseadas, evaluacion de desempefio, para conocer
los grados de competencias de cada integrante de la organizacion; y el fundamental el
desarrollo de las mismas Martha Alles (2005) pag 16.

TRES PILARES

Puesta en marcha de
Gestion
por competencias

Tomado de: Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias Martha Alles
2005.

Sin embargo, si se realiza la evaluacion de competencias del personal en el momento
de la puesta en marcha de la gestiobn por competencias, se puede conocer
tempranamente las brechas entre el perfil requerido y el perfil real de las personas, que
serian el primer problema a resolver a través del desarrollo de las competencias Martha
Alles (2005) péag 18.

Para desterrar la idea generalizada de que talento es un don que se tiene o no se tiene,
y poder tomar acciones para su mejora, nuestra propuesta consiste en trabajar a partir
de las competencias; no de todas sino de aquellas que un puesto de trabajo requiere
para alcanzar un performance superior. La excepcion respecto a este comentario, como
todos los que trabajan en la especialidad ya saben, la constituyen aquellas personas
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que se encuentran en un plan de carrera o plan de sucesion: en estos casos las
competencias a desarrollar seran las de la nueva posicién a ocupar Martha Alles (2005)
pag 60.

Tomado de: Desarrollo del Talento Humano basado en Competencias Martha Alles
2005.

Modelo 4) EL MODELO ROCASALVATELLA DE COMPETENCIAS DIGITALES “Un
modelo desde la experiencia").

Este modelo de 8 competencias profesionales digitales es el resultado de combinar
el andlisis y el estudio del fenomeno de transformacion digital con la experiencia
adquirida en los ultimos afios aportando soluciones a los desafios y demandas
concretas de organizaciones y equipos directivos. La mayoria de las competencias que
encontramos en los diccionarios organizativos siguen siendo vigentes y validas, pero se
modifican de manera profunda cuando son revisitadas teniendo en cuenta la logica
digital, ampliandose entonces el abanico de capacidades y comportamientos que
incluyen. Algunas de las competencias del modelo que aqui presentamos, como el
conocimiento digital, son nuevas; otras, siendo clasicas como la gestion de la
informacién, se han transformado completamente a la luz de lo digital; y, la mayoria,
siendo habituales en la gestion empresarial, como son la comunicacion digital, el
trabajo en red, el aprendizaje continuo, la vision estratégica, la orientacion al
cliente y el liderazgo digital han adquirido un caracter protagonista y han sido
revisadas a fondo Magro, Salvatella (2014) pag. 20
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Comprende el Busca, obtiene,
fenomeno digital y lo evalia, organiza y
incorpora en la comparte informacién
orientacion estratégical en contextos digitales
de los proyectos de su

organizacion

Se comunica,
relaciona y
colabora de forma
eficiente con
herramientas y en
entornos digitales

:'.ﬁ"r::ﬁ, . e
interactuar y o Lol
satisface las entomos
necesidades de los digitales

nuevaos clientes en

contextos digitales

Gestiona su aprendizaje
de manera auténoma,

conoce y utiliza
personalmente ——r———

::1 l;ifnunnm'n mantiene y participa de
9 comunidades de

aprendizaje

Se desenvuelve
profesional y

Tomado de: Cultura digital y transformacion de las organizaciones 8 competencias para
el éxito profesional Roca Salvatella (2014).

Todas son fundamentales y afectan de manera transversal a los distintos niveles de una
organizacion y a todas las organizaciones. Entre ellas, la orientacién al cliente actlia
como competencia tractora y orienta a todas las demas hacia los objetivos
empresariales de creacion de valor y sostenibilidad. Todas, evidentemente, tienen
también como vocacién inevitable la orientacion a resultados, facultad obligada en
todo directivo, independientemente del grado de digitalizacion de su organizacion,
puesto o desempefio y por esa misma razon no incluida en este conjunto de 8
competencias. Mirar cada una de las 8 competencias bajo el prisma de la orientacion a
resultados las transforma en poderosas herramientas de negocio vy, tal y como
estamos argumentando, en competencias imprescindibles para cualquier profesional
del siglo XXI. Aunque se pueden desarrollar individualmente, las 8 forman un conjunto
interrelacionado. Dominar la gestion de la informacion permite desarrollar el
aprendizaje continuo en entornos digitales. A su vez, el aprendizaje se ha convertido
en una actividad cada vez mas social por lo que es imprescindible entender y dominar
el trabajo en red. Por ultimo, alcanzar un nivel alto de estas tres competencias exige
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tener un buen nivel de comunicacién digital. Estamos ante un circulo virtuoso en el
que el desarrollo de una amplifica y mejora el resto Magro, Salvatella (2014) pag. 20.

Entendiendo como competencia digital segun la definicion del Consejo Europeo en
mayo de 2018, “la competencia digital implica el uso seguro, critico y responsable de
las tecnologias digitales para el aprendizaje, en el trabajo y para la participacion en la
sociedad, asi’ como la interaccién con estas. Incluye la alfabetizacién en informacion y
datos, la comunicacion y la colaboracién, la alfabetizacion mediatica, la creacion de
contenidos digitales (incluida la programacion), la seguridad (incluido el bienestar digital
y las competencias relacionadas con la ciberseguridad), asuntos relacionados con la
propiedad intelectual, la resolucion de problemas y el pensamiento critico”.

La Industria 4.0 ya es una realidad presente que implica una transformacion social, esto
conlleva a que como sociedad debemos ir a la velocidad de los avances no solo
tecnolégicos, sino también estratégicos, cultura organizacional y redisefio de procesos,
para lograr obtener cambios en los distintos sectores econémicos, en especial en los
sectores académicos y laborales, ya que, en el primero se adquieren los conocimientos
y habilidades necesarios para lograr conocer acerca de las nuevas tecnologias y todo
lo que conlleva, y el segundo en donde se llevara a cabo la practica de dichos
aprendizaje.

Las competencias digitales incluyen una combinacién de conductas, conocimientos
técnicos especializados, experiencias, practicas, habitos de trabajo, riesgos de caracter,
disposicién y entendimiento critico. (Comision sobre la Banda Ancha para el Desarrollo
Sostenible, 2017, pag.4). Por esto podemos decir que las competencias digitales nos
exigen tener tanto habilidades cognitivas como técnicas para poderlas entender y
trabajar en un ambito de trabajo.

Las nuevas tecnologias traen consigo que nos planteemos nuevas formas de realizar
las cosas de una forma mas practica, rapida y a un bajo costo, haciendo uso de los
avances que se han obtenido en cada una de ellas, esto conlleva a que tengamos
procesos de transformacion digital, en donde se tenga una nueva vision de cémo hacer
los procesos de una forma innovadora y sobre todo utilizando herramientas que nos
facilite el lograr llegar a procesos mucho mas eficientes.

Este nuevo escenario al que se enfrentan las empresas para su proceso de
transformacion digital implica que existan cambios constantes en las condiciones de
trabajo y en la forma en como se realizan los diferentes procesos, estos cambios traeran
consigo que los empleados estén expuestos a nuevos retos laborales, y a reflejar
nuevas competencias sobre el manejo digital.

El desarrollo de estas habilidades digitales trasladadas al ambito organizacional, se
convierte para las organizaciones en un reto para realizar transformacién digital en su
talento, lo cual es fundamental para poder formar parte y competir como negocio
(Magro,Salvatella, 2014). “La digitalizacion de una empresa no es un objetivo en si
mismo, no es un punto de destino sino un proceso de profunda transformacion que exige
actitudes de cambio y de adaptacion permanente para salir de zonas de confort y
explorar nuevas posibilidades” Magro, Salvatella (2014) pag. 7
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Es por ello que es importante en este sentido que estas competencias digitales deben
ser identificadas con anterioridad para llevar a cabo un proceso de transformacion digital
objetivo.

Hoy la palabra “digital” que solia aludir a las inversiones y operaciones del departamento
Tl, se convierte en un tema transversal en todos los sectores de la economia, y parte
sustancial de la estrategia de negocio, situacion que implica que los profesionales deban
ser digitales en casi todas las funciones, y no solo en las unidades TI, pues al igual que
escribir o leer, las habilidades y competencias digitales se estan convirtiendo en
necesidades basicas para el despliegue de la vida cotidiana, y de esta manera la
importancia de la alfabetizacion digital hace eco en el mundo laboral (Berger & Frey,
2016). Motivo por el cual las compafiias deben contemplar dentro de sus competencias
empresariales incluir todo lo referente a las competencias digitales con el fin de tener
talento humano mucho mas integrado con temas de digitalizacion, pero no solo que los
entienda y los aplique, sino que a su vez tenga las herramientas basicas para transmitir
el conocimiento para beneficio de otras areas y de la misma empresa.

La importancia de la capacitacion y el desarrollo de talento en las organizaciones ocupa
un rol clave en la economia de hoy, sobre todo, si se pretende ir en el camino de la
transformacion digital. Internet y otras tecnologias desempefian un papel clave en la
sociedad contemporanea, promoviendo el desarrollo de competencias como un proceso
indiscutible para desenvolverse de manera préspera en la sociedad digital y lograr
inclusiéon social, como también en términos de empleabilidad y crecimiento econdémico
(European Commission, 2016; Litt, 2013). Si bien con toda la revolucién creciente
revolucion industrial 4.0 y habiendo pasado una emergencia sanitaria por COVID-19 el
mundo se ha visto forzado a crecer a pasos agigantados en cuanto a manejo de
tecnologias nuevas y programas que se correlacionen con las necesidades puntuales
de cada industria. Sin embargo, cuando hablamos de competencias digitales los
expertos indican que la brecha de talento digital es aguda, y puede seguir creciendo si
no se encuentran las formas de potenciar los talentos existentes o atraer nuevos (Kane,
Palmer, Nguyen, Kiron,& Buckley, 2016). Por esta razén es importante capacitar y
entrenar al personal encargado de la implementacion de tecnologias y programas para
asegurar una adecuada implementacion, evitando pérdidas tanto de talento humano
como econdmicas y tiempos dentro de los mismos procesos.

Un informe publicado en Harvard Business Review en al afio 2016, visualiza en qué fase
de transformacion se encuentran diferentes industrias, y de un total de 27 indicadores,
se concluye que la categoria que marca mas diferencia a la hora de medir la madurez
digital entre una y otra empresa, consiste en el grado en que las herramientas digitales
estan en manos de los trabajadores para acelerar la productividad (Gandhi, Khanna, &
Ramaswamy, 2016).

Sin embargo, la adopcién de estas competencias digitales y la disminucién de la brecha
en el conocimiento digital no depende de por si en capacitar y entrenar el talento
humano, sino que también esta muy ligado al cambio organizacional, que se realice para
la adopcion de todo este cambio digital dentro de la compafiia, sobre todo en empresas
donde las diferencias de edad estan altamente marcadas por los Baby Boomers,
millennials y centennials. La imposibilidad de encontrar a las personas adecuadas, por
una parte, y que los colaboradores estén preparados por otra, son situaciones cada vez
mas comunes, convirtiéndose en uno de los principales desafios y dolores de cabeza
de pequefias y grandes compariias, pues la escasez de habilidades digitales genera
grandes inconvenientes en términos de posicidbn competitiva (Curtarelli, Gualtieri,
Shater, & Donlevy, 2016).
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De esta manera es importante poder identificar cuales son estas competencias digitales
gue debe tener el talento humano pero a su vez tener una manera de poder medirlas
con el fin de observar la brecha por cada uno de los trabajadores ya que de esta manera
puede ser capacitado y entrenado, como dice David Rogers “La transformacion digital
no es sobre tecnologia, es sobre estrategia y nuevas formas de pensar”.

Transformacion digital:

La transformacién digital se convirtié en un término clave para las organizaciones puesto
gue, el mercado actual tiene habitos digitales, los clientes quieren servicios y productos
de calidad, innovadores, con oferta de valor. ¢ Cémo pueden las organizaciones ser
parte de la era digital, sobrevivir y ser exitosos? En el libro Transformacion digital cémo
las empresas y los profesionales deben adaptarse a esta revolucion se resalta que la
manera de trabajar sin que esto signifigue perder la identidad de la marca,
aprovechando todos los avances para tener las mejores soluciones digitales posibles.

La era de la transformacién digital, para muchas empresas se convirti6 en un meta;
innovar sus procesos para hacerlos mas agiles y lograr reducir significativamente sus
puntos de inflexion, asi lo asegura Gabriel Guzman Gerente General de Jorge Cortes y
Cia "La transformacion digital es la entrada al nuevo mundo, uno donde los clientes son
mas exigentes y las ventas no es el Unico indicador que cuenta, pues la calidad de los
procesos Yy la integracion de los mismos nos permiten estar vigentes, visibles y elegibles
en el mercado de hoy”

Es importante resaltar que el eje principal de la transformacién digital no se basa en la
tecnologia sino en las personas, pues son estas quienes tienen el poder de la usabilidad
y del aprovechamiento de las mismas, Los equipos de alto rendimiento no son los que
tienen las mejores herramientas, son lo que usan de mejor manera las herramientas con
las que cuentan” Débora J. Slotnisky. Teniendo en cuenta esto, las organizaciones
deben estar enfocadas en desarrollar las competencias digitales de sus equipos e
implementar una cultura organizacional enfocada en nuevas estrategias de negocio que
se apoyen en las nuevas tecnologias e incentiven a los colaboradores a sacar el mayor
provecho de esto.

Estos escenarios exigen a las empresas muchos desafios, pues a pesar de sus grandes
inversiones en las mejores herramientas falta un modelo que guie el desarrollo del
talento, ya que el conocimiento l6gico de la usabilidad de las nuevas tecnologias no es
suficiente. En muchos casos las empresas se ven afectadas pues no reciben retorno de
su inversion por la baja tasa de usabilidad que tienen en la implementacién de proyectos
gue involucran nuevas tecnologias. “"La transformacion digital implica profundos
cambios en la manera de trabajar, por eso la capacitacién continua es mas importante
que nunca.” Transformacion digital: como las empresas y los profesionales deben
adaptarse a esta revolucién / Débora J. Slotnisky. 1 edicién adaptada. Ciudad
autbnoma de Buenos Aires 2016.

En este sentido la capacitacién requiere ser muy bien direccionada, puesto que se debe
acompafar a los equipos de alto rendimiento a potencializar sus habilidades vy
competencias. La transformacion de una compafiia no deberia contar con el plan de
capacitacion convencional, deberia contar con uno ajustado a las necesidades propias
del negocio, de la cultura y de la integracion de nuevas tecnologias. Maria Fernanda
Mufioz, desarrolladora de contenido digital para la plataforma Platzi enfatiza en la
necesidad de descubrir y desarrollar las competencias con las que cuenta los
equipos Uno de los mayores retos para las empresas cuando se quieren transformar
digitalmente es que no se encuentran preparadas para formar a sus equipos, en muchos
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de los casos consideran que el hecho de introducir una nueva herramienta y capacitar
al equipo en su uso es suficiente, pero las estadisticas nos demuestran lo contrario, 8
de cada 10 empresas que crean programas complementarios para acompanar procesos
nuevos, tienen una tasa de éxito tres veces mas alta que quienes no lo hacen™

3. METODOLOGIA DE EVALUACION

Esta investigacion esta disefiada y enfocada para la empresa Permoda Ltda, ya que se
ha evidenciado en la implementacion de nuevos proyectos de transformacion digital la
necesidad de identificar en los lideres a cargo de estos proyectos, cuales son las
competencias digitales para llevar a cabo proyectos de esta indole y lograr una
implementacion efectiva en tiempo y costo.

La compafia ha realizado diversas inversiones econémicas para la implementacion de
herramientas digitales para la transformacion de sus procesos, y basado en la
experiencia que se tiene con los diferentes proyectos, se llega a la conclusién de que
el equipo de trabajo que lidera el desarrollo e implementacibn no cuenta con las
competencias digitales suficientes para la implementacion y el uso de las mismas,
generando que estos proyectos toman mas tiempo, mas recursos de los
presupuestados y resistencia al uso por parte de usuarios finales.

Esta investigacion sera de tipo exploratoria, descriptiva - transversal con un enfoque
mixto, ya que solo se haré recoleccion de informacion de forma directa independiente o
conjunta sobre las variables a definir para la identificacion de las competencias digitales.
Segun Danhke (1989) los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos 0
cualquier otro fendmeno que se someta a un analisis. De acuerdo con Hernandez
(2014), sera transversal porque se recolectaran datos en un solo momento, en un tiempo
anico, ya que el propdsito es describir cuales son las competencias y analizar enlazar
su importancia en el desarrollo de estas.

Finalizada la investigacion se podran identificar cuales son las competencias digitales
para Permoda Ltda, y conocer la percepciéon de los lideres que participan en la
implementacion de estas herramientas. El ejercicio de recoleccion de informacién sera
una entrevista de tipo descriptivo apoyada en formatos y preguntas guiadas sobre el
tema y la experiencia que cada uno de los participantes ha tenido al interior de la
compafia.

Como linea base se definié en conjunto con los lideres de gestion humana y el area de
tecnologia que el modelo propuesto por el autor Salvatella es aquel que servira de guia
para definir cuales son las competencias digitales necesarias en sus lideres, por lo cual
en un ejercicio de revision de cada una de las ocho (8) competencias propuestas por el
modelo se utilizaron las tarjetas didacticas disefiadas por Openmind Consulting &
Experiences para definir los diez (10) adjetivos que para Permoda estan inmersos en
cada una de las competencias digitales. Las tarjetas se enfocan en los principios de
visual thinking que facilitan generar espacios y conversaciones con un alto nivel de
impacto, estas tarjetas en su totalidad son 170 tarjetas de acciones y emociones,
acceso a 10 métodos de uso para sostener conversaciones de retroalimentacion y
conversaciones para el desarrollo. Finalizado el ejercicio los adjetivos definidos
quedaron establecidos como se relacionan en el siguiente cuadro:
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COMPETENCIAS
DIGITALES Tl T2 £} T4 1] T6 i 18 19 10
VISIoN , iy . o . o Tomade |
ESTRATEGICA Estratega . Metas/ Objefivos . Visidn Cambio Cultura Direccion/Guia | Tecnclogia  Planeacion decisones Reimaginar
GESTION DE LA y ” , " y - Transferen| -
INFORMACION Preguntar Priorizar Proactividad | Informacion | Autogestion Conexion ~ Coordinacidn " Simplificar | investigar
Estil
COMLMCACN Refroalimentar ~ Comunicacion | Conciliacion + Colaboracidn Capacidad Apertura Empatia O 1 pelaciones | Asesora
DIGITAL Personal
TRABAJO EN RED Trabap enire Remover Personas Diversidad Soluciones Roles Servicio | Gestion | Talento | Compromiso
areas Obstaculos
APRENDIZAJE | Conocimiento/ . ) ’ o Manejo del Trabsjoen . Mente )
CONTNUO  Aprendizie Emprendimiento | Ejemplo Actitud Flexibilidad Tiempo fpo Aerts Procesos | Innovacion
CONOCIMIENTO |  Capacitacion/ » " Desarrollo de ) ' Atencion al
DIGTAL Entienamierto Productividad | Competitividad habilddes Metodo Paradigmas  Controlar | Clientes |  Actuar detalle
ORIENTACION AL » ‘ Solucion de - » . . . Excelencia o
CLIENTE Anticipar Influencia Problemas Senvicio Seguimiento Movilizar | Negociacion | Calidad Operaciona Experiencia
LIDERAZGO EN ‘ ‘ . N Desarrollo de . Generar Manejo del
R0 Reconocmiento + Empoderamiento ©  Liderazgo | Facilitador/Coach ohts Acompafiamiento Oortunidades Enfoque onflico Delegar

Muestras de participantes y desarrollo de cada sesion exploratoria

Una vez establecidos los adjetivos para cada una de las competencias digitales se
definié una muestra de veinte (20) participantes lideres de procesos que han estado
inmersos en la implementacién y desarrollo de proyectos de transformacién digital, con
los cuales se realizardn sesiones dirigidas en grupos de cuatro (4) personas en un
tiempo de cuarenta (40) minutos, en donde se utilizardn nuevamente las tarjetas open
cards pero, utilizando solamente las ochenta (80) tarjetas que contienen los adjetivos
de cada una de las competencias digitales, se realizaran cuatro (4) preguntas que deben
responder seleccionando tres (3) tarjetas y explicando la razén de cada una de ellas,
esto permitira luego realizar el analisis y la asociacion a cada una de las competencias
digitales. Para finalizar se les pedira utilizando el formato definido que califiquen segun
su percepcion la importancia las competencias siendo 1 la de mayor importancia, 2, 3y
asi sucesivamente hasta llegar a la numero 8.

Se tendra una segunda muestra de sesenta (60) participantes para el cual se definié
gue el area a participar era el area de Gestibn Humana debido a que este proceso ha
vivido en los dltimos 2 afios toda una transformacion tecnoldgica que impact6 a todo el
negocio a nivel Colombia y paises, asi mismo es el area encargada de generar las
evaluaciones correspondientes en competencias y en acompafiar a las demas areas de
la compafia en los procesos de transformacion digital, a estos participantes se le
aplicara todo el formato numero dos (2), por medio de un Forms (formato digital) que
contiene dos preguntas y la solicitud de clasificar segun su importancia de 1 a 8 las
competencias digitales como fue solicitado al grupo de lideres.

Para la preparacion para cada sesion se realizara la invitacion a cada participante en

correo y con pieza de comunicacion enviadas con anterioridad a fin de generar una
expectativa positiva en cada uno de ellos.
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En cada sesion se realizara una sensibilizacion e introduccion sobre el tema, en donde
el ejercicio es explorar e indagar cudl es el conocimiento de los participantes frente a lo
que es una competencia digital, este primer momento permitird generar un escenario de
confianza y creacién de conocimiento, en un segundo momento se les dara a conocer
el concepto de competencia digital y cudles son las competencias digitales que seran
evaluadas, las cuales se definieron de acuerdo a el modelo de Magro, C. Salvatella, J.
Alvarez, M. Herrero, H. Paredes,A. Vélez,G. (2014).

Vision Estratégica: Comprende el fenébmeno digital y lo incorpora en la orientacion
estratégica de los proyectos de su organizacion

Gestion de la Informacion: Busca, obtiene, evalla, organiza y comparte informacion
en contextos digitales

Comunicacién Digital: Se comunica, relaciona y colabora de forma eficiente con
herramientas y en entornos digitales

Trabajo en Red: Trabaja, colabora y coopera en entornos digitales

Aprendizaje Continuo: Gestiona su aprendizaje de manera autbnoma, conoce y utiliza
recursos digitales, mantiene y participa de comunidades de aprendizaje

Conocimiento Digital: Se desenvuelve profesional y personalmente en la economia
digital

Orientacion al Cliente: Entiende, comprende, sabe interactuar y satisface las
necesidades de los nuevos clientes en contextos digitales

Liderazgo en Red: Dirige y coordina equipos de trabajo distribuidos en red y en
entornos digitales

Luego en un tercer momento, se realizara una actividad de entrevista y recoleccion de
informacion en los formatos definidos.

Una vez se finalice el proceso de las entrevistas, se procedera a realizar un analisis y a
tabulacion de la informacion recolectada con el fin de obtener estadisticas que nos lleven
a conocer qué competencias puntualmente deberian ser foco para Permoda Ltda. para
de esta manera ser implementadas en la compafiia. Adicionalmente a través del
proceso de entrevista y descripcion que se obtuvo del ejercicio realizado por los
asistentes se lograra obtener descriptores de comportamientos que seré la base para la
definicion de las competencias para Permoda Ltda. y los comportamientos que se
esperan observar en el gjercicio.

A continuacion, se relacionan las premisas, el instructivo y los formatos de recoleccion

de informacion del ejercicio exploratorio que se aplicara a los colaboradores de
Permoda Ltda.
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PREMISAS

De manera interna se seleccionaran los participantes de diferentes procesos de la
Compafiia, a los cuales se les enviara una invitacion para participar de la sesion.

Se realiazaran sesiones con 4 participantes de direntes areas cada una de 45 minutos.

Se creara un escenario de participacion y confianza a fraves de la ambientacion de la sala
con mensajes de agradecimiento por su participacion, dulces, agua y materiales para
realizar la actividad.

Se realizardn sesiones con 4 participantes de direntes areas cada uno.

Se utilizaran las tarjetas open cards. El kit contiene un modelo de retroalimentacién, 170
tarjetas de acciones y emaociones, acceso a 10 métodos de uso para sostener
conversaciones de retroalimentacion y conversaciones para el desarrollo y 3 plantillas
grificas para desplegar diversos métodos.

implementacion de la metodologia que se adapta perfectamente al programa de
competencias y de evaluacion del desempefio que posee la organizacion, a través de
formacion para lideres y circulos de seguimiento.

En cada sesion se toma asistencia por escrito y de acuerdo autorizacion previa se podra
grabar la sesion para poder registrar la mayor cantidad de informacion para posterior

INSTRUCTIVO

Agradecer a los participantes sus asistencia a la sesion

Explicar el objetivo de la sesion.

Generar un ambiente de confianza para lo cual se solicitara la presentacion de cada uno
de los participantes en donde mencionaran su nombre, cargo, tiempo en la compariia.

Se realizan las dos primeras preguntas una cerrada y una abierta con relacion a las
competencias digitales

Se explica a los participantes la metodologia de las tarjetas en donde se indica que se
realizara una pregunta y cada uno tomara tres (3) tarjetas que identifiquen su percepcion
sobre la pregunta realizada, una vez todos tengan sus tres (3) tarjetas cada uno explicara
el porgue las foma. finalizada la refroalimentacion que cada uno realiza las tarjetas
volveran a colocarse sobre la mesa para continuar con la siguiente pregunta.

Finalizado el ejercicio con las tarjetas a cada uno de ellos se le entregaran el listado de las
ocho (8) competencias digitales con su respectiva definicién para que segun su criterio
las clasifique de 1 a 8 siendo 1 la de mayor y asi sucesivamente hasta llegar a 8.

Cierre el ejercicio preguntando a los participantes como se sienten y agradeciendo
nuevamente su participacién.
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Formatos de recoleccién de informacion:
Formato 1:

COMPETENCIAS DIGITALES

2. ;Cuales consideran que son las competencias

1. ¢Saben que son las competencias digitales? (Pregunta Cerrada) digitales? (Pregunta Abierta)

PARTICIPANTE Sl NO PARTICIPANTE Respuesta

PREGUNTA 1 ¢Qué competencia o Competencias estuvieron presentes y permitieron el éxito del proyecto?

PARTICIPANTE TARJETA 1 TARJETA 2 TARJETA 3 OBSERVACION

PREGUNTA 2 ¢Cual competencia consideras hubiese facilitado aiin més el desarrollo del proyecto de transformacion digital?

PARTICIPANTE TARJETA 1 TARJETA 2 TARJETA 3 OBSERVACION

En términos de competencias, ;cual fué tu aporte al equipo?;Qué competencia o competencias pusiste al servicio

PREGUNTA 3 del equipo y del proyecto?

PARTICIPANTE TARJETA 1 TARJETA 2 TARJETA 3 OBSERVACION

PREGUNTA 4 ¢Cudl consideras es la competencia o competencias en las que debes trabajar y por qué?

PARTICIPANTE TARJETA 1 TARJETA 2 TARJETA 3 OBSERVACION
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Formato 2

NOMBRE:
CARGO FECHA
Clasifique estas competencias de 1 a 8 segtn se relevancia.
COMPETENCIA DEFINICION

VISION ESTRATEGICA

Comprende el fenomeno digital y lo incorpora en la orientacién
estratégica de los proyectos de su organizacion

GESTION DE LA INFORMACION

Busca, obtiene, evalda, organiza y comparte informacion en
contextos digitales

COMUNICACIGN DIGITAL

Se comunica, relaciona y colabora de forma eficiente con
herramientas en entornos digitales

TRABAJO EN RED

Trabaja, colabora y coopera en entornos digitales

APRENDIZAJE CONTINUO

Gestiona su aprendizaje de manera auténoma, conoce y utiliza
recursos digitales, mantiene y participa de comunidades de
aprendizaje.

CONOCIMIENTO DIGITAL

Se desenvuelve profesional y personalmente en la
comunicacion digital

ORIENTACION AL CLIENTE

Entiende, comprende, sabe interacturar y satisface las
necesidades de los nuevos clientes en contextos digitales

LIDERAZGO EN RED

Dirige y coordina el equipo de trabajo distribuidos en red y en
entornos digitales

4. RESULTADOS Y ANALISIS DEL EJERCICIO

4.1 Resultados Grupos Focales- Lideres de Implementacion de proyectos

tecnolégicos

En la aplicacion del ejercicio al grupo focal a quienes son lideres de implementaciéon de
los proyectos de transformacion digital, se realizaron las respectivas sesiones en un
espacio conversatorio de tipo exploratorio en donde en un primer momento se logré
identificar para ellos que era una competencia digital, definiendo la competencia digital
con los siguientes términos:
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Definicion Competencia Digital para los lideres

Aprendizaje y entendimiento de nuevas tecnologias

Procesos que sean mas agiles

Saber manejar herramientas que tengan temas digitales

Asimilar cambios a nivel tecnoldgico

Adaptacién a los cambios a nivel tecnolégico

Organizacién en procesos

Conocimientos nuevos

Habilidades de las personas para adaptarse a cambios

Herramienta que se utiliza en cualquier &mbito, como correo

De acuerdo con las respuestas brindadas por cada uno de los participantes, se logra
identificar que se tiene una idea superficial de lo que puede llegar a ser una competencia
digital, esto nos permitié dar apertura para la implementacién del ejercicio a través de
las preguntas y las tarjetas open cards, de alli logramos obtener la siguiente informacion.

En esta gréafica, encontramos el resultado frente a la pregunta de apertura para dar inicio
al ejercicio, se logra identificar que del 100% es decir de los 20 participantes del grupo
focal, solo el 15% lo que equivale a 3 personas contestaron a que si sabian lo que es
una competencia digital, el 85% restante equivalente a 17 personas contestaron que no
sabian que era una competencia digital.

Gréfica l

éSaben que son las competencias digitales?

ESi mNo
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A continuacion, se relacionan en las tablas las respuestas obtenidas en las diferentes
sesiones con cada uno de los grupos focales.

PREGUNTA #1

éxito del proyecto?

Respuestas pregunta # 1:

¢Qué competencias o competencia estuvieron presentes y permitieron el

COMPETENCIAS
DIGTALES j! . 1 L] T4 T8 T6 iy T8 1] | Ti0
Vin N . | o , o Tomede |
ETREGG | CovaEgs iMelasf Obietvos |~ Vision Cambio Cultura | Direction/Guia Tecnologia ~ Planeation | dasons iRmmagmar
?:?LEI:AE;UL: Precuntar Priorizar Proactividad Informacion Autogestion Coneyidn Coordinacion | Transferentia Sirmplificar investigar
m:]ulg:mo" Retroalimentar Comunicacion | Concliacion Colaboratidn Capacidad Apertura Empatia Esti\opersonalé Relaciones Asesoria
Tabgoente | Remover " . » o .
TRABAIO ENRED i Persanas Diversidad Soluciones Roles Servicio Gestion | Talento | Compromiso
aes Obstaculos ; |
ARENDZAE | Conocimientol |, | . o o | |
WEUNTIHUO o fErnpren?{rljlento js‘zmplu | Actitud Fleyibilidad MBHEIUUWTPOE Trabauluf?Equlpu ‘Tiﬂtehbler'rai Procesos | InnovaCITm
CONOGIMIENTO | Capactacion/ y 1 Desarrollode o _ | Mancional
| P = M P i | | A i
TR - roductiidad C\:umpetlmudad5 bl stodo aradigmas Controlar Clientas | dur | el
OENADONAL . .| Sobcionde | . . » | bt |
Wi Anficipar | Infencia ot _ Senvicio Seguimiento + Movilizar Negotiation Calidad oo | Experinci
LIDERAZGO EN . . _ - Deartellode . Generat | Mangjodel |
0 Recanocmiento 5Empuderatmuanto Liderazgo EFacumaclur;'claach o Acompafiamiento —— Enfogue | it | Delegar
PREGUNTA 1
COMPETENCIA DIGITAL <{NUMERO DE RESPUESTAS COMPETENCIA
VISION ESTRATEGICA 14
[TRABAJO EN RED 14
COMUNICACION DIGITAL 12
LIDERAZGO EN RED 10|
GESTION DE LA INFORMACION 3
APRENDIZAJE CONTINUO 3
CONOCIMIENTO DIGITAL 3
ORIENTACION AL CLIENTE 1
TOTAL RESPUESTAS 60|
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Pregunta # 2

e Qué competencia consideras hubiese facilitado ain mas el desarrollo del
proyecto de transformacion digital?

COMPETENCIAS
T1 T2 T3 T4 T5 T6 T T8 L) T10
DIGITALES
Trabajo entre |  Remover
TRABAJO EN RED J : Personas Diversidad | Soluciones Roles Servicio Gestion Talento | Compromiso
areas Obstaculos
SRR Pregunt Priori Proactividad Informacion | Autogestio Conexid Coordinacion | Transferencia | Simplifi investi
INFORMACION reguntar iorizar roactivida nformacion | Autogestion onexion oordinacion | Transferencia | Simplificar | investigar
APRENDIZAJE | Conocimiento/ | Emprendimient Trabaj
CONTINUO Zg:::;::;: mprer:) ki Ejemplo Actitud Flexibilidad | Manejo del Tiempo r:q:::oen Mente Abierta| Procesos | Innovacion
Metas/ T
£ ST‘:!I:':}E)EI e Estrategia Obj::iavsos Vision Cambio Cultura Direccion/Guia Tecnologia | Planeacion de::iao:ees Reimaginar
COMDI:Z:g:fION Retroalimentar | Comunicacion Conciliacion Colaboracion | Capacidad Apertura Empatia  |Estilo Personal | Relaciones | Asesoria
o I / ” i0 |
CON; (;P:‘I‘ELNTO Ei?rp::at:fileonr:o Productividad |  Competitividad Tas:ijir:a::e Metodo Paradigmas Controlar Clientes Actuar At::::l)lr;a
| fuci lenci
DEENACORAL Anticipar Influencia il Servicio | Seguimiento Movilizar Negociacion |  Calidad e er\c:a Experiencia
CLIENTE Problemas Operacional
IDERAZGO EN RED |Reconocmiento Sipoda Liderazgo FacitacorCoo Desteml o Acompafiamiento Gene'(ar Enfoque Manejf) o Delegar
0 ch otros Oportunidades conflicto
PREGUNTA 2
NUMERO DE RESPUESTAS POR
COMPETENCIA DIGITAL
COMPETENCIA

TRABAJO EN RED

15

GESTION DE LA INFORMACION 13

APRENDIZAJE CONTINUO 10
CONOCIMIENTO DIGITAL 9
VISION ESTRATEGICA 8
COMUNICACION DIGITAL 2
ORIENTACION AL CLIENTE 2
LIDERAZGO EN RED 1

TOTAL RESPUESTAS 60
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Pregunta # 3

e Entérminos de competencias ¢ cual fue tu aporte al equipo? ¢, Qué competencias
0 competencia pusiste al servicio del equipo o del proyecto?

L3 ! T2 T3 T4 5 T6 7 T8 T9 T10
) g - ) R ) ) ) Toma de .
Estrategia | Metas/ Objetivos Visién Cambio Cultura Direccion/Guia| Tecnologia Planeacion decisiones Reimaginar
Preguntar Priorizar Proactividad | Informacion | Autogestion Conexion Coordinacion | Transferencia | Simplificar investigar
Retroalimentar | Comunicacion | Conciliacion | Colaboracién | Capacidad Apertura Empatia  |Estilo Personal| Relaciones Asesoria
Trabajo entre Remover . ) ,
Personas Diversidad Soluciones Roles servicio Gestion Talento Compromiso
areas Obstaculos
Conocimiento/ - . ) o Manejo del Trabajo en i i
. Emprendimiento Ejemplo Actitud Flexibilidad X . Mente Abierta| Procesos Innovacion
Aprendizaje Tiempo Equipo
Capacitacion/ . Competitivida | Desarrollo de Atencion al
\ Productividad ) Metodo Paradigmas Controlar Clientes Actuar
Entrenamiento d habilidades detalle
- . Solucion de - . . - . Excelencia )
Anticipar Influencia Servicio Seguimiento | Movilizar | Negociacion Calidad A Experiencia
Problemas Operacional
Reconocmient . ) Facilitador/Coa| Desarrollo de | Acompariamie Generar Manejo del
Empoderamiento |  Liderazgo - Enfoque Delegar
0 ch otros nto Oportunidades conflicto
PREGUNTA 3

COMPETENCIA DIGITAL

NUMERO DE RESPUESTAS POR

COMPETENCIA

APRENDIZAJE CONTINUO 20
GESTION DE LA INFORMACION 12
ORIENTACION AL CLIENTE 11
TRABAJO EN RED 10
COMUNICACION DIGITAL 2
LIDERAZGO EN RED 2
VISION ESTRATEGICA 2
CONOCIMIENTO DIGITAL 1

TOTAL RESPUESTAS 60
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Pregunta 4

e (Cudl consideras es la competencia o competencias qué debes trabajar y por

qué?
COMPETENCIAS
DIGITALES 1} v 3 T4 15 T6 m 8 T T10
VISION : Metas/ ¥ Direccion/Gui i Toma de :
ESTRATEGICA Estrategia Objetvos Vision Cambio Cultura 3 Tecnologia | Planeacion decieiones Reimaginar
?:?;:?;A%EI;: Preguntar Priorzar | Proactividad | Informacion | Autogestion | Conexion |Coordinacion [Transferencia| Simplificar | investigar
o Retroalimentar | Comunicacion | Conciliacion [Colaboracion| Capacidad | Apertura Empatia S0 Relaciones | Asesoria
DIGITAL Personal
TRABAJO EN RED ocmisl Blhase Personas | Diversidad | Soluciones Roles Servicio Gestion Talento [ Compromiso
areas Obstaculos
APRENDIZAJE | Conocimiento/ | Emprendimient | sion Manejo del | Trabajo en Mente 2
CONTINUO Aoreodiae " Ejemplo Actitud Flexibilidad Themps Saulo Abthies Procesos Innovacion
CONOCIMIENTO | Capacitacion/ .., , | Competitivid |Desarrollo de ) ) Atencion al
DIGITAL Eokiocaianis Productividad ad habilidades Metodo | Paradigmas | Controlar Clientes Actuar detalle
ORIENTACION AL - .| Solucion de 3 Excelencia
CLIENTE Anticipar Influencia hotiabing Servicio | Seguimiento | Movilizar | Negociacion | Calidad Opersciona! Experiencia
g .__.| Generar A
LIDERAZGO EN Rsaracibnic Empoderamient e Facilitador/C [Desarrollo de| Acompafiami Onortimidac || Entooue Manep del D
RED 0 oach otros ento - conflicto
PREGUNTA 4
NUMERO DE RESPUESTAS POR
COMPETENCIA DIGITAL
COMPETENCIA
COMUNICACION DIGITAL 15
CONOCIMIENTO DIGITAL 14
TRABAJO EN RED 14
LIDERAZGO EN RED 12
ORIENTACION AL CLIENTE 3
VISION ESTRATEGICA 2
TOTAL RESPUESTAS 60

Posterior a la aplicacion del ejercicio exploratorio, el grupo entrevistado ya se
encontraba sensibilizado en relacion a la definicion del concepto de competencia digital.
De acuerdo a esto se procedié a realizar la aplicacién de una encuesta en donde se
solicito categorizar las competencias digitales que se encontraban en el formato con una
escala de 1 a 8, siendo 1 la mas importante y 8 la menos relevante. Se les solicito a los
participantes responder segun la experiencia de cada uno de ellos; fue clave que
tuvieran en cuenta cuales deberian ser los criterios a la hora de implementar un proyecto
de transformacion digital que permitiera que los equipo desarrollar e implementar las
competencias mencionadas; a continuacion, se relaciona la tabulacion de la informacion
recolectada por parte de los participantes de los Grupos Focales:
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Tabla 1.

En esta tabla se puede observar la priorizacién dada por los lideres participantes del

grupo focal:
CLSFCATG VISION | GESTION DELA' COMUNICACIGN | AFRENDIZAJE | CONOCIMIENTO | RABAIQ | LDERAZGO| ORENTAGON | TOTAL
ETRATEGICA | INFORMACION|  DIGITAL | CONTINUO |  DIGITAL | ENRED | ENRED | ALCLIENTE ' (OLABORADORES

POSICION 1 1 1 l l 4 1 |
POSICION 2 ! ! ! 5 ] l ] ] ]
POSICIONS |~ 3 1 5 § 5 0
POSICION 4 ) ) 3 3 3 | il
POSICIONS |~ 2 } 3 4 ! b N0
POSICION 6 ! 10 3 3 ! ! ]
POSICION ! ] b ) ! } ] ]
POSICION 8 4 l 4 ) ! 4 4 ]

Tabla 2

A continuacién, se relaciona el en resumen la priorizacién establecida por los lideres
participantes segun la importancia.

GRUPO FOCAL
POSICION 1 VISION ESTRATEGICA
POSICION 2 APRENDIZAJE CONTINUO
POSICION 3 ORIENTACION AL CLIENTE
POSICION 4 | GESTION DE LA INFORMACION
POSICION 5 LIDERAZGO EN RED

POSICIONG6Y 7

COMUNICACION DIGITAL

POSICION 8

CONOCIMIENTO DIGITAL
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4.2 Resultados Grupo Gestion Humana

A la pregunta ¢Sabes qué son las competencias digitales?, el 67% equivalente a 40
personas respondieron Sl, esto a razén de que el equipo de Gestion Humana ha sido
el area impulsora de la transformacién digital de manera masiva dentro de la
organizacion, el 33% que equivale a 20 los participantes respondieron NO, son
colaboradores con antigledad inferior a 6 meses por lo cual su relacion con la
transformacion digital esta mas dada al uso de las herramientas ya existentes por lo cual
su participacion en el disefio e implementacion de la transformacion es baja.

Gréfica l

PARTICIPANTES (60 PERSONAS DEL EQUIPO DE
GH)

=S| = NO

A la pregunta ¢ Cuales consideras que podrian ser competencias digitales?, estos fueron
los términos asociados:

Competencias Digitales Equipo de Gestiéon Humana

Manejo de Herramientas Tecnoldgicas

Trabajo colaborativo en red

Contenido Digital

Adaptabilidad, Cambio, Transformacién

Vision Estratégica

Resolucién de Problemas a través de la tecnologia

Analisis de datos

Liderazgo

Comunicacion Digital
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En ejercicio de priorizacion de las competencias segun su importancia estos fueron los
resultados obtenidos:

Tabla 1. Tabulacion de resultados

En esta tabla se observa la priorizacién dada por los participantes del grupo de Gestién
Humana:

g VISION | GESTION DELA| COMUNICACION | APRENDIZALE | CONOCIMIENTO | TRABAJO | LIDERAZGO | ORIENTACION TOTAL

(LASIHEACON ESTRATEGICA (INFORMACION|  DIGITAL | CONTINUO |  DIGITAL | ENRED | ENRED | ALCLIENTE |COLABORADORES
POSICION 1 i 1 2 9 4 0 2 2 60
POSICION 2 12 § 15 b 3 4 ! 5 60
POSICION 3 § 11 13 5 10 b L 3 60
POSICION 4 4 § § 11 4 9 ] 9 60
POSICION § 4 b 5 18 9 9 b 3 60
POSICION 6 i 5 ] 5 10 12 10 7 60
POSICION7 0 3 9 | 13 12 ! 15 60
POSICION 8 1 3 1 5 ! § 17 16 60

Tabla 2.

A continuacion, se relaciona el resumen la priorizacién establecida por los lideres
participantes seguln su importancia, encontrando dos competencias que tuvieron
puntuacion alta en diferentes posiciones, como lo fueron la competencia de
comunicacion digital, aprendizaje continuo esto se debe al criterio dividido de los
participantes que contestaron el ejercicio.

GRUPO GESTION HUMANA
POSICION 1 VISION ESTRATEGICA
POSICION2Y 3 COMUNICACION DIGITAL

POSICION4Y 5 APRENDIZAJE CONTINUO

POSICION 6 TRABAJO EN RED
POSICION 7 ORIENTACION AL CLIENTE
POSICION 8 LIDERAZGO EN RED

31



Resumen de resultados:

GRUPO FOCAL GRUPO GESTION HUMANA
POSICION 1 POSICION 1
POSICION 2 POSICION2Y 3
POSICION 3 POSICION4Y 5
POSICION 4 GESTION DE LA INFORMACION POSICION 6 TRABAJO EN RED

POSICION 5
POSICIONG Y7
POSICION 8 CONOCIMIENTO DIGITAL

POSICION 7
POSICION 8

4.3 Comparativo de resultados grupos participantes y definicion de competencias
digitales

Una vez realizada la tabulacién, el analisis de la informacion y el comparativo de datos
obtenidos en ambos grupos de participantes se pueden observar las cinco (5)
competencias y adjetivos mas importantes para Permoda Ltda., al momento de
desarrollar proyectos que busquen la transformacion digital de sus areas o procesos:

VISION ESTRATEGICA
APRENDIZAJE CONTINUO
ORIENTACION AL CLIENTE
COMUNICACION DIGITAL
LIDERAZGO EN RED

Modelo de Competencias propuesto

eshigiir N - o
Competencia stlcals 00
) i 000
Competencia b e 000

Competencia RELACIONAMIENTO o o 9
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Andlisis de importancia y adjetivos asociados a las competencias digitales para

Permoda Ltda.

En el siguiente cuadro se relaciona el analisis de la importancia que tiene para Permoda
Ltda. contar con las competencias digitales sefialadas por los participantes y los
adjetivos que fueron asociados a cada una de ellas.

COMPETENCIA

ANALISIS DE LA IMPORTANCIA PARAPERMODALTDA
SEGUN LOS PARTICIPANTES DEL EJERCICIO

ADJETIVOS ASOCIADOS A
LACOMPETENCIA

Toda transformacion digital requiere ser comtemplada desde
los lideres Estratégicos y Funcionales,porque asi cada

Cambio. Metas y Objetivos,
Planeacion, Direccion o

Vision Estratégica | iniciativa o proyecto aporta al logro de la Vision que setiene |  Guia, Vision, Estrategia,
de la organizacion y hacen que tengan sentido en la cadena Toma de decisiones,
de valor. Tecnologia y Cultura
Implementar transformacion digital implica que los miembros
Aprendizaje dela Organl..zacﬁlon tengan la curiosidad y la actitud por Innovacien, Actiud y
. aprender y redisefiar la forma en la que se hacen las cosas o
Continuo Conotimiento

en pro de la mejora continua, sostenimiento y rentabilidad del
negocio.

Orientacion al
Cliente

En Permoda el cliente interno y externo es la razon de ser de
la Compafiia, hacer que su experiencia con los procesos,
productos y servicios sea excepcional en terminos de tiempo
y calidad, estos son dos factores sonapalancados enla
transformacion digital facilitan la mejora cantinua y la venta.

Experiencia, Servicio Calidad,
Influencia

Comunicacion
Digital

Comprender el lenguaje digital implica procesos
interconectados, conacer la informacidn de entrada y salida
de cada uno de ellos facilita la trazabilidad de la informacidn y
fomenta las relaciones de apertura y confianza.

Comunicacion, Asesoria,
Colaboracion, Empatia,
Retroalimentar, Apertura,
Relacionzs y Conciliacion.

Liderazgo en Red

Los lideres deben comprenden que detras de un dato existe
un colaborador que lo genera, porlo cual, cuando se trata de
implementar proyectos de transformacion digital, son ellos los
encargados de realizar la interaccion de cada uno de los
pracesos que van participar de la transformacion. Lograr
idertificar aquellos momentos claves que permitan la
creacion de ambientes digitales saludables en aquellos que
los implementan y operan es su mayar refo.

Enfoque, Reconocimiento,
Empoderamiznto, Liderazgo,
Desarrolio de Otros,
Acompaiamiento, Generar
Oportunidades, Manejo del
Conflicto y Delegar.
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Definicién de las competencias digitales para Permoda Ltda.

Una vez finalizado el ejercicio y de acuerdo con los analisis realizados se proponen las
siguientes definiciones para las competencias digitales definidas, esto con el fin de

poder orientar los siguientes pasos

de la construccion y definicion de los

comportamientos de las competencias digitales para Permoda Ltda. y la metodologia
para el plan de entrenamiento en cada una de estas etapas los lideres participan de la
implementacién de los proyectos de transformacion digital y de los equipos usuarios de

las herramientas.

COMPETENCIA

DEFINICION DE LACOMPETENCIA PARA PERMODA
LTDA

Vision Estratégica

Crear, transmitir e incorporar el sentido de la transformacion
digital en los equipos de trabajo para el desarrollo del
negocio.

Aprendizaje Continuo

Actitud y la curiosidad por aprender y redisenar los procesos
desde |a perspectiva digital.

Orientacién al Cliente

Capacidad de crear experiencias excepcionales en |os clientes
(internos o externos) en los contextos digitales garantizando Ia
calidad y |a respuesta en el servicio.

Comunicacion Digital

Relacionarse y trabajar colaborativamente de manera efectiva
en ambientes digitales.

Liderazgo en Red

Crear, propiciar y mantener ambientes digitales saludables
que faciliten el trabajo en red o en contextos digitales.
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5. PLAN DE ENTRENAMIENTO

Partiendo de la hipétesis planteada dentro de la metodologia “Los lideres que disefian
e implementan los proyectos de transformacion digital no se encuentran fortalecidos y/o
entrenados en las competencias digitales que les permitan finalizar de manera exitosa
lo proyectos en los tiempos y recursos destinados”, y de acuerdo con los resultados del
ejercicio exploratorio y la definicion propuesta para cada una de las competencias
digitales se propone el siguiente plan de accion y de entrenamiento para Permoda Ltda,
el cual cuenta con tres etapas de desarrollo las cuales se sugieren que sean: Declarar,
Apropiar y Hacer que las cosas pasen.

Etapa 1. Declarar.

Tanto para los lideres como equipos de trabajo en esta etapa se busca conocer las
competencias digitales para la Organizacion, y la construccion de los comportamientos
de cada una de ellas, estos deben ser observables para todos los niveles jerarquicos de
la Organizacién permitiendo asi generar un sello que los impulse al cambio y a la
transformacion, logrando la alineacion con su realidad, sentir e identificarse con ellos.

Esta etapa dentro del desarrollo de los talleres se sugiere denominar la # SOY LIDER
dado que cada uno de los colaboradores es lider desde su rol, comprende la Vision y la
estrategia, Comunica, promueve la cultura digital. Se fortalecen las competencias Vision
Estratégica, Liderazgo en Red, Orientacion al Cliente (Interno)

Etapa 2. Adquirir

Una vez se tengan claramente definidos los comportamientos de cada una de las
competencias llega el momento de lograr la apropiacion de cada uno de ellos para que
puedan pasar del escenario del conocimiento y ser conscientes de ellos, a vivirlos, a
sentirlos propios, incorporandose en su dia a dia y fortaleciéndose en la congruencia de
lo se dice y hace.

Esta etapa dentro del desarrollo de los talleres se sugiere denominar la #S0OY DIGITAL
en donde se generan enfoques hacia el valor de la innovacién y como transformar
digitalmente va mas alla de implementar un programa o una herramienta, sino que
implica cambiar el modelo de pensamiento frente a la forma como se toman las
decisiones basadas en datos, experiencia de cliente y flexibilidad de los procesos.

Las competencias que se fortalecen son: Vision Estratégica, Aprendizaje Continuo,
Orientacion al Cliente, Liderazgo en Red.

Etapa 3. Hacer que las cosas pasen

El conocimiento conjunto de las metas, los resultados, los avances permiten que los
lideres y los equipos unifiqguen sus esfuerzos, promuevan y demanden de los demas los
comportamientos que contribuyen al éxito de los proyectos digitales impulsados por la
Organizacion, trabajar en la mejora continua y de manera interdisciplinaria en todos los
procesos que intervienen.

Esta etapa dentro del desarrollo de los talleres se sugiere denominar la #SOY
FLEXIBLE, Lideres y equipo se permiten aprender del error, construir soluciones dentro
el escenario digital, asumen y actdan con independencia comprendiendo que el
resultado de la meta es responsabilidad de todos.
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Las competencias que se fortalecen son: Aprendizaje Continuo, Orientacion al Cliente,

Liderazgo en Red y Comunicacién Digital.

Basados en estas tres etapas se proponen los siguientes planes de entrenamiento:

e Plan de Entrenamiento para lideres que participan en la implementacion de

proyectos de transformacion digital

e Plan de Entrenamiento para equipos que participan o adquieren los proyectos
de transformacion digital.

PLAN DE ACCION Y ENTRENAMIENTO PARA LIDERES QUE IMPLEMENTAN LOS PROCESOS DE TRANSFORMACION
DIGITAL

PLA DE ACCION

OBJETIVO

ESPACIOS DE COCREACION

DECLARAR

Los lideres deben conocer,
comprender y participar ena
corstuccion de s
comporiamientos ofservables e
catla una de s competencias
tefinidas pemnitienoles
setirles como propias y
alineatlas o surealided.

Los lideres deben apropiarse te los
cormportamientos para pasar de
escenario de concienia al escenario
tle mativacion  traves ok
cohetercia entre lo gue se dice yse
hace,

HACER QUELAS COSAS PASEN

Los lieres ceben facilar la
implementacion de los provectos ce
transformacion digital clisminuyendo
los reprocesos dentro ol diseifo yla

implemertacion optinizando el
indicador de tiempo/casto,

ENTREGABLE

Comportarmitos esperados para
catla una de s competencias
tigitales
Rributos e licer cigital

Definicion o acciones que permitan
desarollar habitos para hacer
okservables los comportamientos
tefinics.

Ificadlores e negocio unidos con
los comportamiertes.

METODOLOGIA

Sesiones dirgicas porel ecpipo t Gestion Humana o con un Stakeholders implementado a5 herramientas de
Desing Thinking Canvas y Scamper,
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5.1 Plan de accién y de Entrenamiento para lideres que participan en la
implementacion de proyectos de transformacion digital.

PLAN DE ENTRENAMIENTO PARA LIDERES

OBIETIVO

Desarrollary fortalecer las competencias digitales

METODOLOGIA

Talleres experienciales que le permitan al Lider sentir las compentencias y sesiones de Coach
en relacion al estilo de liderazgo esperado por la Organizacion

TEMAS

#50Y LIDER

Construyo el cambio y la
transtormacion digital

Creoy cultivo una cultura dinamica
ue pemite [ apropiacion de nugvas
tecniologias

# SOY FLEXIBLE

Me adapto a iniciativas digitales y
promuevo su desarrollo

Lideres hablando de tecnologia y
sus beneficios para &l negotio

Extender a mirada estrategica
(temnas de transformacicn digital | a
los migmbros del equipo

Conseguir o que los otros no ha
conseguido

Rompimignto de silos entre

Sestengo conversaciones de valor con
colaboradores pares sobre la

Comprendo |a contribucion de cada
colaborador a [ experiencia del

SOSTENIMIENTO

progeses .
innovacion ir mas alla de la clente

adguisicion y apropiacion tecriologica

Generarindependenciay  Toma de decisiones desde ¢l dato

responsabilidad de los equipos
para Que & rindan cuentas entre

siynosoloa un lider.

comprendiendo: Dis posicion del dato,
la capacidad andlitica del datoy si
todos comprenden como usar €l dato.

Aprendizaje basado en el error
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5.2 Plan de accién y entrenamiento para equipos que participan o adquieren los
proyectos de transformacion digital.

PLAN ACCION Y DE ENTRENAMIENTO PARA EQUIPOS QUE IMPLEMENTAN LOS PROCESOS DE TRANSFORMACION

DIGITAL

PLAN DE ACCION

DECLARAR

Los equinos deden conocery
comprender [as competencias y

Los equipos deben apropiarse de los

HACER QUELAS COSAS PASEN

Los equinos deben facilitar la
implementacion de los proyectos de

OBIETIVO comportamientos que les  comportamigntos para desarrollarlos  trans formacion digital haciendo uso
permitan sentir fas competencias . ensudiaadiadentodela delas herramientas y participando de
como propias yalineadas a su Organizacion las actividaces de mejora continua de
realidad las misrmas.
TEMAS DE ENTRENAMIENTO
Talleres dirigidos con un componente Idico que le permitan al equipo comprender y sensihilizarse a las
METODOLOGIA o . .
compentencias digitales, sus comportamientos y su aporte desde su rol. Grupos Focales, Conversatorios.
#50Y LIDER #S0Y FLEXIBLE
Me adapto y soy protagonista del
Conozco, comprendo & N , Py yp.roagomsa ;
, , Utilizo las herramientas cambio.
implemento las competencias , ,
digle implementadas Conozco las metas y mi agorte en el
' |ogro de cada una de ellas.
TEMAS g
Cornparto mis experiencias o ,
Comparto mi conocimiento Aprendo del emory trabajo en
durante y despues dela . , ,
, y acompafiando a colaboradores  propusstas para la mejora continua
implementacion de ,
o NUeVs frente a los resultados obtenicos.
transformaciones digitales
SOSTENIMIENTO
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5. CONCLUSIONES

10.

11.

12.

13.

14.

La definicion del modelo de competencias digitales genera un gran impacto en
los procesos de formacion y desarrollo de los lideres que hacen parte de los
proyectos de transformacion digital.

Las competencias definidas para la Organizacién interactian y se
complementan entre si para el logro de la transformacion digital.

Se evidencia por parte de los participantes la concepcion de que se esta en una
organizacion que promueve el cambio y las iniciativas digitales a fin de generar
lo mejor para los clientes internos y externos

Los participantes expresaron que la Compafia siempre esta trabajando en
temas de innovacion, de mejora de sus procesos y de hacer que estos sean mas
Lean

Se sugiere implementar una herramienta que permita medir el nivel de madurez
de las competencias digitales en los lideres que participan en el disefio e
implementacion de proyectos de transformacion digital.

Se sugiere a la Organizacion realizar una evaluacion de los atributos de la cultura
que apalanquen los procesos de transformacién digital.

Se percibe entre los colaboradores participantes un reconocimiento de la
necesidad de incorporar nuevas tecnologias y procesos que faciliten acceder a
informacién de forma rapida y confiable para la toma de decisiones

Existe la conciencia entre los participantes de que el cambio es ahora y que la
organizacion lo necesita en un corto plazo.

Los resultados indican que el mayor esfuerzo en temas de desarrollo de las
competencias digitales debe darse primero en los lideres a cargo de estos
proyectos.

Para los equipos de trabajo es importante conocer de sus lideres los resultados,
logros y desafios que la Organizacion tiene.

Se sugiere a la organizacion alinear todos sus procesos y procedimientos para
gue desde cada una de las acciones apalanque la transformacioén digital.

Desarrollar e implementar metodologias de evaluacion de competencias
digitales en los candidatos internos y externos que participan de las vacantes de
la Compaiiia.

Es necesario implementar mediciones que permitan identificar el desarrollo de
las competencias digitales y cono estos contribuyen a la mejora en los
indicadores de rotacion, ausentismo, servicio, clima laboral y disminuciéon de
reprocesos.

Se puede percibir que para los colaboradores participantes es importante la
parte de asimilar y adaptarse de una forma adecuada a la transformacion digital.
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15. Se sugiere implementar el plan de accion en el primer trimestre del afio 2023 y
desarrollar el plan de entrenamientos en los siguientes a fin de facilitar en los
lideres y equipos el desarrollo de las competencias digitales.
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