La gestion por competencias en la era digital:
un imperativo para la sostenibilidad empresarial

Ernesto E. Hernandez-Calderin'*, Ricardo Claro-Gonzalez?, Yenisey Pérez-Pérez**

1. Universidad Tecnolégica de La Habana “José Antonio Echevarria” (CUJAE)
Calle 114, No. 11901, Cujae. La Habana, Cuba

2. Empresa de Soluciones Mecanicas de la Construccion (SOMEC)
Calle 100, No. 4543, entre 45y 47. La Habana, Cuba

3. Empresa de Ingenieria y Proyectos Azucareros (IPROYAZ)
Calle 23, Ny O. La Habana, Cuba

*ehernandez@ind.cujae.edu.cu

RESUMEN

Introduccidn. La gestion por competencias es clave para alinear el talento humano con los objetivos de
la empresa en la era digital.

Objetivo. Se propone reemplazar métodos tradicionales por sistemas digitales para evaluar competen-
cias. Beneficios: mayor productividad y agilidad. Desafios: resistencia al cambio y brechas digitales.

Conclusiones. Se cre6 un perfil de competencias para un Analista de Datos y Sostenibilidad, con habili-
dades técnicas y conductuales especificas. Implementar gestion por competencias con herramientas digita-
les es esencial para la competitividad y sostenibilidad empresarial.

Palabras clave. Competencias laborales, perfiles de cargo, transformacion digital, sostenibilidad empre-
sarial, gestién del talento.

ABSTRACT

Introduction. Competency-based management is key to aligning human talent with company objectives
in the digital age.

Objective. This paper proposes replacing traditional methods with digital systems for evaluating compe-
tencies. Benefits: increased productivity and agility. Challenges: resistance to change and digital divides.

Conclusions. A competency profile was created for a Data and Sustainability Analyst, with specific tech-
nical and behavioral skills. Implementing competency-based management with digital tools is essential for
business competitiveness and sustainability.

Keywords. Job competencies, job profiles, digital transformation, business sustainability, talent manage-
ment.

INTRODUCCION

La naturaleza del trabajo esta cambiando de manera irreversible. La convergencia de la transfor-
macion digital y la creciente demanda de sostenibilidad empresarial esta redefiniendo las habilida-
des que las organizaciones necesitan para prosperar. Segun un estudio de Gartner, autor citado en
los materiales consultados, el reclutamiento es una de las principales prioridades para los lideres
de Recursos Humanos, y el 36 % afirma que sus fuentes actuales no son suficientes para identificar
candidatos con las competencias demandadas (1). Este dato revela una brecha critica entre las
necesidades del mercado y las capacidades disponibles.
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Ante este panorama, el enfoque de competencias laborales deja de ser una herramienta admi-
nistrativa mas para convertirse en un pilar estratégico. Un perfil por competencias bien definido
permite a las empresas trascender la mera descripcion de tareas y centrarse en las capacidades,
comportamientos y conocimientos demostrables que impulsan el rendimiento (2). Este articulo tiene
como objetivo proporcionar un panorama claro y conciso sobre la implementacion de perfiles por
competencias y analizar los beneficios y desafios; ademas, proponer un modelo practico que integre
lo mejor de las metodologias consolidadas con el poder de las herramientas digitales modernas.

Métodos, herramientas y materiales empleados

Se aplicaron diferentes métodos de investigacion cientifica, que posibilitan la validez de la solidez
cientifica; dentro de los métodos tedricos (para el marco conceptual) se mencionan el analisis his-
térico légico, la modelacion sistémica, el analisis comparativo; entre los métodos empiricos (para la
validacion practica) se tienen la observacion estructurada, estudio de casos mdltiples, experimenta-
cién controlada y, como métodos estadisticos y matematicos (para el analisis de dato), se destacan
el analisis predictivo, andlisis multivariado y el andlisis de series temporales.

Se realizd una revision bibliografica de fuentes secundarias, se analizaron materiales publicados
en plataformas académicas y especializadas, entre los afos 2017 y 2025. Los principales materiales
incluyen:

» El programa del curso Competencias Laborales: Perfiles, Evaluacion y Capacitacion, de la
Universidad de Chile, en Coursera (2), que proporciond el marco tedrico fundamental sobre
mapas funcionales, elaboracion de perfiles e instrumentos de evaluacion.

» Articulos de analisis comparativo entre herramientas tradicionales y digitales para la evalua-
cién de competencias (3).

* Revisiones de software y plataformas de gestion de habilidades, publicadas en 2024, que
ofrecen informacion actualizada sobre soluciones tecnoldgicas como ClickUp, Skills Base y
SkillNet (4).

* Informacion sobre reclutamiento digital y gestion del talento (1) y sobre los desafios del equi-
librio laboral-personal y la cultura empresarial (5).

El analisis se centro en sintetizar la informacién mas relevante y aplicable para el publico empre-

sarial, con el fin de ofrecer una guia practica y actual.

Conceptos basicos: del perfil tradicional al perfil por competencias

Un perfil por competencias es un esquema detallado, que describe el conjunto de conocimientos,
habilidades, destrezas y actitudes (competencias) que una persona necesita para desempefiar, con
éxito, un puesto de trabajo (2). A diferencia de un perfil tradicional, centrado en listas de tareas y
requisitos académicos, el perfil por competencias se enfoca en el como se realizan las actividades
y en los resultados observables.

La construccion de estos perfiles suele apoyarse en metodologias como los mapas funcionales,
que permiten desglosar las funciones clave de un puesto, hasta llegar a las competencias especi-
ficas requeridas (2). Por ejemplo, mientras un perfil tradicional para una secretaria podria indicar
“redactar correspondencia”, un perfil por competencias detallaria la capacidad de “comunicar aser-
tivamente por escrito, adaptando el tono y formato al destinatario (clientes internos, proveedores,
gerencia)” (2), lo cual es medible y evaluable.

El impacto de la transformacion digital y la sostenibilidad en las competencias

La digitalizacion ha creado una dicotomia en las herramientas de evaluacion. Por un lado, estan
las herramientas tradicionales (como hojas de calculo, entrevistas no estructuradas y evaluaciones
en papel), que suelen ser familiares pero propensas a errores, suelen estar falta de actualizacion
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en tiempo real y ser una gran carga administrativa (3). Por otro lado, las herramientas digitales (pla-
taformas en la nube como ClickUp, Skills Base o Vorecol Performance) permiten la evaluacion, en
tiempo real, la automatizacion de procesos y un analisis de datos mas profundo (3, 4). En la tabla 1
se establece el estado comparativo entre las herramientas tradicionales y digitales.

Tabla 1. Comparativa entre herramientas tradicionales y digitales para la evaluacién por competencias

Caracteristicas Herramientas tradicionales Herramientas digitales
s Propensas a errores humanos, Datos en tiempo real, menor margen
Precision y datos datos estaticos de error, analisis con IA (4)
Eficiencia Procesos manuales, lentos Automatizacion de tareas repetitivas,
y con alta carga administrativa (3) ahorro de tiempo (1, 4)
Escalabilidad Compleja y costosa Alta escalabilidad, ideal para equipos
para organizaciones grandes de cualquier tamafio y remotos (1)
Experiencia Feedback lento, Feedback continuo, experiencias
del empleado poca personalizacion de aprendizaje personalizadas (6)
o - o , Flexibles, se adaptan a cambios rapidos
Adaptabilidad Rigidas, dificiles de actualizar en las competencias requeridas (3)

Esta transicion digital exige, a su vez, nuevas competencias en la fuerza laboral. La competencia
digital deja de ser un area exclusiva de las areas de especialistas en informatica y administradores
de redes para convertirse en un requisito transversal. Herramientas como el aprendizaje maovil (mo-
bile learning) (7), asi como plataformas de colaboracién como Google Classroom o Microsoft Teams
(6), se convierten en esenciales para los procesos de capacitacion y trabajo diario.

Paralelamente se determina que la sostenibilidad empresarial impulsa la necesidad de compe-
tencias en andlisis de impacto ambiental, economia circular, cumplimiento normativo del impac-
to medioambiental, la responsabilidad social, gobernanza corporativa y la ética empresarial. Los
empleados deben ser capaces de operar en un marco que priorice no solo la rentabilidad, sino
también el impacto social y ambiental y se conviertan en beneficios para la gestion por competencias.

Beneficios de la gestion por competencias

Como se expreso anteriormente, los cambios acelerados en las industrias hacen que la soste-
nibilidad empresarial cobre importancia en todos sus ambitos; por tanto, se determina que los em-
pleados tengan un rol importante en ello y se determine la necesidad de disefio e implementacion
efectiva de un modelo por competencias, que reporte beneficios significativos, como:

» Alineacién estratégica: conecta las habilidades individuales con los objetivos de la organiza-

cion y asegura que todos trabajen en la misma direccion (2).

» Decisiones de personal mas objetivas: facilita procesos de reclutamiento, promocién y com-

pensacion, basados en evidencias medibles, que reduzcan sesgos (1).

» Desarrollo profesional enfocado: identifica brechas de habilidades de manera precisa, y
permite disefiar planes de capacitacion y desarrollo a la medida (2, 4). Un estudio de caso
mostré que la implementacion de herramientas digitales puede aumentar la satisfaccion
laboral en un 30 % (3).

» Mayor agilidad organizacional: permite a la empresa identificar, rdpidamente, las compe-
tencias disponibles en su plantilla y reorganizar talento para responder a nuevos desafios
0 proyectos.
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No obstante, se identifica que existen desafios y consecuencias que inciden en los resultados
técnicos, econdmicos y financieros de las organizaciones, por la inaccion en el desarrollo de las
competencias.

Desafios y consecuencias de lainaccion

A pesar de las ventajas que reporta la gestion por competencias, las organizaciones enfrentan

barreras para su implementacion, entre ellas:

* Resistencia al cambio y cultura empresarial: la cultura existente puede obstaculizar la adop-
cion de nuevas herramientas y metodologias (5). La “diversion obligatoria” o las politicas rigi-
das generan desequilibrio y desmotivacion

« Sindrome del impostor: afecta al 62 % de los trabajadores intelectuales (5) y puede llevar a los
empleados a rechazar evaluaciones, por miedo a ser “descubiertos”, lo que frena su desarrollo

» Falta de capacitacion gerencial: los gerentes no entrenados para gestionar por competencias
pueden delegar mal las tareas y no detectar signos de estrés o desequilibrio en sus equipos
(5)

* Inversidn inicial: la adopcion de software especializado representa un coste que algunas em-
presas no estan dispuestas a asumir

Las consecuencias de no actuar son graves: a nivel internacional se determina que hay empresas
con un 65 % de empleados que no poseen las competencias necesarias (3), alta rotacion de talento,
incapacidad para innovar y, en ultima instancia, pérdida de competitividad en el mercado. Por tanto,
se debe trabajar para superar estas barreras y alcanzar una correcta implementacion de la gestion
por competencias, con trabajo a largo plazo, acompafnado de incentivos.

Superar las barreras: estrategias e incentivos
Diferentes investigadores recomiendan, para una transicion exitosa de modelo de trabajo tradi-
cional a un modelo de trabajo por competencias las acciones:
« Comunicacion y liderazgo: comunicar de forma transparente los beneficios y objetivos del
nuevo modelo. Los lideres deben predicar con el ejemplo (5).
* Incentivos para el desempefo por competencias:
* Reconocimiento no econdmico: implementar programas de créditos y reconocimiento pu-
blico (5, 6)
» Desarrollo profesional vinculado a competencias: vincular directamente la adquisicién de
nuevas competencias con oportunidades de promocion interna y proyectos desafiantes
* Bonos por desarrollo de habilidades: establecer un sistema de compensacion variable que
premie la certificacion en competencias criticas para la empresa
» Capacitacion gerencial: formar a los mandos en la deteccion de senales de estrés, sin-
drome del impostor (5) y en técnicas de evaluacion justa y retroalimentacion (feedback)
efectivo, como las que se promueven en la evaluacién 360° (2)
* Implementacion gradual de tecnologia: comenzar con un plan piloto, en un area especifica,
con un software escalable y, de forma progresiva, hacia las demas areas, con el empleo de
ClickUp o Skills Base (4).

Todo el trabajo de estudio previo en la bibliografia referenciada, la identificacion de los beneficios,

los desafios y las barreras, asi como las formas de superar estas barreras, nos conducen a realizar
la propuesta de mejora de un perfil por competencias.
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Estrategias de capacitacion para aumentar la conciencia y desarrollo

Microaprendizaje (microlearning) para competencias digitales: utilizar plataformas para crear
pildoras formativas breves sobre el uso de nuevas herramientas de software o conceptos de
sostenibilidad (6)

Aula invertida (Flipped classroom) para competencias técnicas: es una de modalidad semi-
presencial o mixta, en la que los empleados acceden a videotutoriales y lecturas sobre, por
ejemplo, Python, antes de las sesiones practicas en el aula, que se dedican a resolver proble-
mas reales de la empresa (7)

WebQuests para Sostenibilidad: disefiar una busqueda guiada en internet, en la que los equi-
pos deban investigar y proponer una solucién a un desafio de sostenibilidad de la compafiia y
fomentar el aprendizaje activo (7)

RESULTADOS

Para poder disefar un perfil por competencias se determina que se deben cumplimentar una
serie de pasos que faciliten la recopilacién de informacion y la identificacion de las competencias
requeridas, estos son:

1.

Analisis de la necesidad organizacional: identificar como el puesto contribuye a los objetivos
estratégicos y de sostenibilidad de la empresa, ejemplo: “Necesitamos un analista procese
gue no solo datos, sino que extraiga perspectivas para reducir nuestra huella de carbono” (1,
2).

Identificacion de competencias criticas: utilizar métodos como mapas funcionales (2) y la com-
paracién con puntos de referencia (benchmarks) de la industria. Priorizar las competencias
digitales y de sostenibilidad.

Definicidn de niveles de dominio: para cada competencia, definir niveles de desempefio, ejem-
plo: basico, competente y experto. Herramientas como las rubricas son ideales para esto (2).
Seleccion de métodos de evaluacién: decidir como se medira cada competencia. Combinar
meétodos, como: entrevistas, evaluacion 360° (2), pruebas técnicas y evaluacion con software
(4).

Validacion con las partes interesadas: presentar el perfil a gerentes, ocupantes actuales del
puesto y RRHH, para enriquecerlo y asegurar su validez.

Integracion en plataformas digitales: cargar el perfil en un software de gestidén de habilidades
como ClickUp (4), para facilitar su seguimiento y actualizacion continua.

La propuesta de mejora de los perfiles por competencias se divide en ocho puntos, en dos de
ellos se consideran tanto las competencias técnicas como las conductuales.

Ejemplo de modelo de perfil por competencias del Analista de Datos y Sostenibilidad

Generales
Cargo: Analista de Datos y Sostenibilidad
Area/Departamento: Direccién Econémica / Financiera
Reporta a: Gerente de Finanzas o Director (a) Econémico
Nivel: Técnico medio

Propdsito del cargo
Responsable de analizar, planificar y controlar los recursos econdmicos de la organizacion, ase-
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gurar la optimizacion financiera, el cumplimiento de normativas y la elaboracién de informes que
apoyen la toma de decisiones estratégicas.

Competencias técnicas (Saber Hacer)

Competencia técnica Descripciéon del comportamiento esperado

Capaz de interpretar estados financieros, identificar tenden-

Analisis financiero cias, calcular ratios (liquidez, rentabilidad, endeudamiento) y

proponer acciones correctivas

Domina la elaboracion, seguimiento y control presupuesta-

Presupuestacion rio, con capacidad para ajustar desviaciones y proyectar es-

cenarios

Analiza la estructura de costos, determina puntos de equili-

brio y propone medidas para mejorar la eficiencia econémica
Normativa Conoce y aplica legislacion tributaria, normas contables y re-

economico-financiera gulaciones sectoriales

Usa avanzadamente Excel y software de gestidn financiera

(Versat Sarasola)

Disefia modelos predictivos y escenarios econdomicos para

evaluar impactos de decisiones estratégicas

Costos y rentabilidad

Herramientas informaticas

Modelizacién econémica

Competencias conductuales (Saber Ser y Estar)

Competencia conductual | Nivel esperado Descriptores clave

Busca resultados, establece metas desafiantes y
actla con proactividad para alcanzar objetivos

Mantiene exactitud en los datos, verifica fuentes

Orientacién al logro Alto

Rigor analitico Alto ; : o
y evita errores en informes criticos

: . : labor n ar intern ntabili ra-
Trabajo en equipo Medio-Alto Qo abora con areas tg as (contabilidad, ope a
ciones) y resuelve conflictos de forma constructiva

Comunicacion efectiva Medio-Alto Explica c_oncepto_s economicos comple_jos en

lenguaje accesible, para no especialistas
Adaptabilidad Medio Se ajusta a cambios normativos o prioridades

organizacionales sin comprometer la calidad

Garantiza confidencialidad de datos y cumple
Integridad Alto con ética profesional en el manejo de informa-
cion sensible

Niveles de dominio por competencias
Escala: 1 (Basico) - 2 (Intermedio) - 3 (Avanzado) - 4 (Experto)

Competencias Cargo de Especialista en Gestion Economica
Andlisis financiero Cargo de Especialista en Gestion Econémica
Presupuestacion Cargo de Especialista en Gestibn Econdémica
Normativa econémica Cargo de Especialista en Gestion Econdmica
Orientacion al logro Cargo de Especialista en Gestion Econdmica
Rigor analitico Cargo de Especialista en Gestion Econémica
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Formacion y experiencia

Formacién académica:

» Titulo universitario en Economia, finanzas, Administracion o afines

» Posgrados (deseables) en Economia aplicada, Finanzas corporativas

Experiencia profesional:

* Minimo, entre 3 y 5 anos en roles de analisis econémico, control de gestion o finanzas

» Experiencia en sector empresarial, presupuestado o privado (Ejemplos: banca, energia,
consultoria, pyme)

Certificaciones deseables:

* Cursos de estados financieros, de costos o similares

» Certificacion en herramientas del Versat Sarasola

Responsabilidades clave

1.

2
3.
4.
5

Elaborar informes de gestion econdmica y proyecciones financieras
Monitorear indicadores de desempefio y alertar sobre desviaciones
Colaborar en la formulacion del presupuesto anual y revisiones trimestrales
Asesorar en la evaluacion de inversiones y analisis de viabilidad econémica
Garantizar el cumplimiento de obligaciones tributarias y reportes regulatorios

Indicadores de éxito

1.

2.
3.
4

Reduccion de desviaciones presupuestarias en mas del 90 %

Exactitud de méas del 95 % en proyecciones econémicas

Cumplimiento del 100 % en plazos de reportes.

Implementacién de, al menos, 2 mejoras en procesos econdmicos anuales

Este modelo permite alinear el perfil con la estrategia organizacional, evaluar desempefno con
criterios objetivos, disefiar planes de desarrollo y capacitacién y seleccionar candidatos con base
en competencias especificas.

CONCLUSIONES

1.

La adopcion de perfiles por competencias, en las organizaciones modernas, €s un proceso
complejo pero indispensable. La integracion de lo tradicional (el rigor metodoldgico, el conoci-
miento experto) con lo digital (la agilidad, el data-driven) es la clave para construir una fuerza
laboral resiliente y preparada para los desafios futuros.

Los beneficios, desde una mayor productividad y retencion del talento hasta una mejor alinea-
cion estratégica, superan con creces los desafios iniciales de implementacion. La superacion
de barreras, como la resistencia al cambio y el sindrome del impostor, requieren de un lideraz-
go comprometido, una comunicacion clara y un plan inteligente de incentivos.

Las empresas que decidan postergar esta transicion se arriesgan no solo a la obsolescencia
tecnoldgica, sino a una desconexion total con las expectativas del mercado y los nuevos talen-
tos. Sin embargo, aquellas que abracen la gestion por competencias con una vision estratégi-
cay las herramientas adecuadas, garantizaran los cimientos mas soélidos para su crecimiento
sostenible y competitivo a largo plazo.
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