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RESUMEN

El articulo analiza el impacto de la Industria 4.0 en el desarrollo de competencias y habilidades laborales,
destacando la necesidad de adaptacion a un entorno laboral digitalizado. Este enfoque revolucionario
integra tecnologias como inteligencia artificial, big data e Internet de las cosas, transformando los sistemas
de produccién y las demandas del capital humano. La revision identifica competencias técnicas,
metodoldgicas, sociales y personales como esenciales para operar en entornos altamente tecnificados. Entre
estas destacan la codificacion, la resolucion de problemas complejos, el trabajo en equipo v el liderazgo.
Asimismo, se resalta la importancia de la capacitacion continua para enfrentar los retos derivados del
avance tecnoldgico y la automatizacion, que afectan tanto la productividad como el bienestar laboral.
Conceptos como el "Happiness Management™" emergen como estrategias clave para mitigar los efectos
negativos de la digitalizacion, promoviendo entornos laborales empéticos que potencien la innovacion y la
competitividad. Por Gltimo, se sefiala que las pequefias y medianas empresas enfrentan desafios especificos
en la implementacion de estas tecnologias, requiriendo politicas publicas que favorezcan el acceso a
recursos y formacion tecnoldgica.

Palabras Clave: industria 4.0, competencias digitales, habilidades laborales, transformacion digital,
automatizacién, capacitacion continua, innovacion tecnolégica, productividad, sostenibilidad, bienestar
laboral.

ABSTRACT

This article examines how Industry 4.0 impacts the development of workers' skills and competencies. It
highlights the need for advanced technical and digital skills, fostered by technologies such as artificial
intelligence, big data, and IoT. The analysis underscores the importance of continuous training to help
workers adapt to digitalized environments, enhance productivity, and contribute to organizational
competitiveness and sustainability. Furthermore, it identifies critical competencies, including technical,
methodological, social, and personal, necessary for thriving in a highly technological workplace. The study
also addresses the challenges faced by small and medium enterprises in adopting advanced technologies
and emphasizes the importance of fostering a positive work culture through strategies like "Happiness
Management" to mitigate the adverse effects of automation.

Keyboard: industry 4.0, digital competencies, labor skills, digital transformation, automation, continuous
training, technological innovation, productivity, sustainability, worker well-being.
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1. Introduccion

El analisis de las competencias y habilidades de los trabajadores en el contexto de la
Industria 4.0 ha sido seleccionado por su importancia en el entorno laboral actual, donde
las tecnologias digitales avanzadas estan revolucionando los sistemas de produccion [1].

La automatizacion, la administracion de datos de manera inmediata y la interconexion
inteligente no solo optimizan los procesos industriales, sino que también modifican las
expectativas sobre el capital humano [2] A medida que las organizaciones se esfuerzan
por ser competitivas y sostenibles, resulta crucial que los colaboradores se ajusten a estas
demandas tecnologicas, destacando la importancia de desarrollar y aplicar habilidades
digitales frente a entornos cambiantes provocados por el rapido avance tecnoldgico. [3].
Esto refuerza la importancia de examinar los perfiles de habilidades necesarios en esta
nueva era industrial.

Segun Del Rio [4] nos mencionan que la identificacion y el desarrollo de competencias
especificas para la Industria 4.0 garantiza que los trabajadores puedan adaptarse
adecuadamente a este panorama en evolucion, mejorando asi la productividad, la
innovacion y la competitividad en las empresas.Un perfil de competencias claro ayuda a
estructurar la capacitacion, mejorar el compromiso de los empleados y alinear las
habilidades con las demandas modernas [5].

La Industria 4.0, definida por la incorporacion de tecnologias digitales en los procesos de
produccion, ha revolucionado el modo en que las compafiias funcionan, proporcionando
flexibilidad y habilidad para adaptarse en tiempo real, elementos cruciales para la
competencia a escala mundial [6]. Sin embargo, su implementacion no es uniforme,
particularmente en las pequefias y medianas empresas (pymes), que a menudo se topan
con grandes desafios para dar el paso hacia la digitalizacion. Segun Avitia-Carlos et al.
[7]. Uno de los principales desafios es la carencia de habilidades tecnoldgicas en los
empleados, lo que restringe el uso de tecnologias como la inteligencia artificial, el Internet
de las cosas (10T) y el big data. Este problema se intensifica debido al acelerado progreso
tecnoldgico, que deja a los trabajadores rezagados debido a la falta de programas de
formacion constante y desarrollo de competencias.

Dentro del marco de la Industria 4.0, la administracion del recurso humano y la habilidad
para innovar desempefian un rol esencial en el rendimiento de la organizacion,
funcionando como elementos que incrementan la competitividad de las compafiias [8].
En contraposicion, Dhanpat et al. [9] investigan cémo la innovacién puede interceder
entre el talento humano y el desempefio organizacional, corroborando esta correlacion
mediante un estudio empirico en el sector hotelero costero. Caribe de Colombia. Sus
descubrimientos subrayan la relevancia de fomentar elementos internos para mejorar el
rendimiento de la organizacion en contextos de alta competencia.

La transicion hacia la Industria 4.0 ha subrayado la relevancia de la administracion del
saber y el fomento de habilidades digitales como elementos cruciales en la competitividad
de los negocios. Los escritores Pefia et al. [10] enfatizan la importancia de emplear
tecnologias de vanguardia, como el Big Data, para mejorar el rendimiento de la
organizacion en este entorno digital. Por su parte Ribeiro et al. [11] enfatizan que la
gestion de recursos humanos en la Industria 4.0 debe facilitar la transicion hacia entornos
digitalizados, promoviendo una capacitacion constante que permita a la fuerza laboral
desarrollar habilidades tecnoldgicas necesarias e integrarse exitosamente en los procesos.
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Frente a estos desafios, la automatizacién y digitalizacion han afectado no solo los
procesos, sino también el bienestar y desempefio de los empleados. Ravina-Ripoll et al.
[12] proponen el concepto de “Happiness Management” como una estrategia para mitigar
los efectos negativos de la automatizacién, promoviendo un entorno laboral que priorice
la tranquilidad y el cuidado de los trabajadores. Esto contribuye a una cultura
organizacional mas empdtica y, a su vez, mejora la innovacion y el rendimiento
empresarial. Por otro lado, Pefia et al. [13] exploran este enfoque en la era de la Industria
4.0, destacando que un ambiente organizacional positivo y orientado al bienestar no solo
reduce la desigualdad social, sino que también impulsa un “capitalismo inclusivo”.

Ademas, la adaptacion de la Industria 4.0 sugiere nuevas exigencias en términos de
competencias y habilidades que los trabajadores deben desarrollar para integrarse en
entornos altamente digitalizados [14]. Por su lado Ribeiro et al. [11] enfatizan que esta
era industrial no solo implica el uso de tecnologias avanzadas, sino también una
transformacion en el perfil de competencias de los empleados, quienes deben estar
capacitados para interactuar con sistemas tecnoldgicos complejos y adaptarse a nuevas.
formas de trabajo. La gestion del conocimiento (KM), en este contexto, juega un papel
importante al facilitar la creacién y el intercambio de conocimientos necesarios para el
crecimiento de habilidades tanto técnicas como sociales. Integrar KM en la gestion de
recursos humanos fomenta un ambiente que permite a los empleados adquirir
competencias clave para la toma de decisiones y resolucion de problemas, fortaleciendo
asi su capacidad de adaptacién y competitividad en la Industria 4.0 [15].

La répida evolucién tecnoldgica impulsada por la Industria 4.0 trae consigo un conjunto
de desafios significativos para el sector industrial y empresarial, afectando dimensiones
politicas, sociales y econémicas a nivel organizacional [16]. Este cambio requiere una
gestidn de personas orientada a fortalecer el recurso humanao, crucial para la competencia
entre empresas. En su estudio, Corrales et al. [8] identifican las competencias necesarias
para los trabajadores en el contexto de la Industria 4.0, agrupando 26 competencias
criticas en categorias, y subrayando la importancia de estas en procesos de seleccion,
formacion y evaluacion del personal involucrado en empresas industriales.

La Industria 4.0 ha impulsado cambios acerca de cdmo las empresas gestionan la forma
en que las compafiias de diversos sectores, como la agroindustria, gestionan y desarrollan
sus recursos humanos. Mursiti [17] realizaron un andlisis situacional en la industria
azucarera de Indonesia, demostrando que, para mejorar la productividad en este sector,
es necesario desarrollar infraestructura de competencias y aplicar tecnologias avanzadas
como la inteligencia artificial. Este enfoque sugiere que la creacion de infraestructuras
que soporten el desarrollo de competencias es esencial para que los trabajadores
adquieran habilidades digitales y tecnoldgicas. Ademas, el estudio resalta la relevancia
de integrar competencias tecnologicas y digitales en los recursos humanos, enfatizando
que su gestion efectiva es crucial para el éxito en el contexto de la Industria 4.0.

2. Metodologia

Este estudio emplea un anélisis sistematico conforme a las directrices de la metodologia
PRISMA, con el objetivo de analizar el perfil de competencias y habilidades laborales
necesarias para los colaboradores en el contexto de la Industria 4.0 [18]. El enfoque se
centra en las competencias digitales, habilidades para la transformacion digital, y
capacidades relacionadas con la automatizacién y la innovacion tecnoldgica. Asimismo,
se consideran aspectos clave como la capacitacion continua, la productividad sostenible
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y el bienestar laboral, destacando la importancia de la gestidn estratégica del talento
humano y el fortalecimiento de habilidades blandas (soft skills) para afrontar los retos de

un entorno interconectado y tecnoldgicamente avanzado.

Por otro lado, la Figura 1 expone las etapas de verificacién aplicadas en el marco de la

metodologia PRISMA, las cuales fueron fundamentales para garantizar la rigurosidad
durante el proceso de seleccion para elegir los articulos considerados en la revision.

Criterios de seleccicn

Bases de datos

Estrategias de
busgueda

Especificacion de
estudios

Extraccion de
informacicn

Parar |a revisidn sistematica se utilizaron términos
referidos a la pregunta de investigacidn. Para la
eleccidn de informadén, se tuvo en cuenta que el
titulo de articulos, desarrollo o conclusiones, se
encuentren los términos de blisqueda, y que exista
reladdn entre ellos.

Se utilizaron las siguientes bases de datos para la
adquisicidn de articulos: Scopus, SciELO y Proquest

Para la bldsqueda de articulos se ingresd las
siguientes consultas: "industrial research” OR
"data analytics" OR "decision making" OR "skill"
OR "human resource management” OR
"personnel” OR "employment” OR "competencies”
OR "human resources" OR "soft skills" OR "data
mining" OR "personnel training" OR "artificial
intelligence" OR "industry 4.0"

Se eligieron articulos, tanto en inglés como en
espafiol, se tomaron en cuenta agquellos que sean
desde el afio 2019 hasta nuestra actualidad, que
sean de un autor en adelante, cada integrante se
encargd de buscar la mayor cantidad de articulos,
relacionados con el propdsito de lainvestigacidn.

5e verificd la importancia que da hacia la pregunta
de investigacidn en la seleccidn final de articulos
encontrados. Todos los que cumplian con dicha
defidencia de importancia fueron descartadosy
solo se quedd lo importante para la revisidn.

Figura 1. Metodologia PRISMA
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Se aplico el método del diagrama de flujo estructurado en cuatro fases, una herramienta
clave para la organizacion y seleccion de informacion conforme a los principios de la
metodologia PRISMA. La Figura 2 presenta la representacion grafica de dicho diagrama.
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=
=
o
J4F]
w
(5]
Registros excluidos por
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o Mimero de articulos dados para |a
g seleccidn de importanciapara la
- redaccidn del articulo {n=48)
MWimero de articulos
™ aliminados porno serde
¥ importancia para el
articulo {n=13)
=
= Numero de articulos para
% la revisidn (n=25)
o

Figura 2. Diagrama de flujo de la metodologia PRISMA.

La Figura 3 ilustra el analisis bibliométrico llevado a cabo mediante el software
VosViewer, utilizado como apoyo para la identificacién y seleccion de palabras clave
empleadas en la busqueda de articulos.
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Figura 3. Analisis bibliométrico de los articulos seleccionados.

3. Resultados y discusién

Se seleccionaron un total de 25 articulos de investigacion, los cuales se presentan a
sus principales caracteristicas

continuacién, acompafados de una descripcion detallada de
(Tabla 1).

3.1. Tipos de Competencias en el contexto laboral

La Organizacion Internacional del Trabajo (2022) define la competencia laboral como la

habilidad eficaz de los trabajadores para realizar exitosamente una funcion laboral

previamente definida [4]. Se propone cuatro clases de competencias como se puede

apreciar en la Figura 4.

necesarias para el cargo.

conflictos laborales.

colaborar de manera constructiva con otros

Competencia técnica (saber): Area especializada de las actividades laborales y el
contenido que el empleado maneja en su labor, ademas de los saberes y competencias

Competencia metodoldgica (saber hacer): Habilidad para reaccionar ante procesos,
tareas asignadas o problemas a solucionar. Los individuos con estas habilidades
pueden hallar soluciones de manera autbnoma y aplicar sus vivencias anteriores a otros

Competencia social (saber estar): El trabajador comprende coémo interactuar y
individuos. Posee entendimiento

interpersonal y conducta enfocada en el trabajo colaborativo.

la habilidad para tomar decisiones y poseer una vision.
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Tabla 1
Resultados de busqueda sistematica

Autores Titulo Afio  Pais Resultados Principales
El impacto intermedio de la Los descubrimientos demuestran que la innovacion
Del Rio innovgcién en la administracion funciona como un factor intermedio entre la
Cortina et al. del talento humano v el 2022 Colombia  administracion del talento humano y el desempefio
[4] rendimiento de I ory anizacién de la organizacion, siendo esta relacion examinada
9 a través de factores ponderados.
Los hallazgos sefialaron que las capacidades
Explorando habilidades cognitivas, funcionales de negocio, estratégicas y
Pefa et al. requeridas para la Industria 4.0: 2021  Espaia de administracién de personas se consideran
[10] Un enfoque orientado al P recursos esenciales en la industria 4.0, resaltando
trabajador las habilidades funcionales de negocio como las
mas significativas durante el periodo 2.
Se identifico que los principales retos de la
Industria 4.0 surgen de la incertidumbre, ya que las
personas desconocen qué esperar. Varios
participantes destacaron preocupaciones
Dhanpat et Industry 4.0: The role of human ~ relacionadas con la posible pérdida de empleoy la
: 2021 Espaiia : - .
al. [9] resource professionals resistencia al cambio, dado que muchos pueden
sentirse incomodos al adaptar sus métodos de
trabajo. Esta resistencia representa un obstaculo
comun para cualquier organizacién en proceso de
transformacion.
Se identificaron ocho habilidades adicionales,
siendo la empatia la mas sobresaliente entre los
- - participantes en la encuesta. Se define como la
Las competencias exigidas a los habilidad individual para vincularse
SR ES L Bels S0 BT ER G0 2020 Sudéafrica  emocionalmente conpotros subrayando que "la
al. [8] Cambios en la gestion de : - ' y que
ersonas empatia hacia las personas es una competencia que
P las maquinas todavia no logran duplicar y
representa un elemento crucial para la integracion a
la Industria 4.0".
; Se establecio que en la Industria 4.0, es esencial
B G NS el e & que los individuos tengan habilidades creativas
la Industria 4.0, demanda vs . . . .
De la Calle ; - ~ para producir ideas innovadoras y Unicas, ademas
oferta: caso de estudio de la 2022 Espafia Aol F -
et al. [5] S de una capacidad innovadora para convertir tales
Universidad Rey Juan Carlos, id s .
Espafia ideas en producto_s, procesos y servicios superiores,
gue sean reconocidos y apreciados en el mercado.
Respecto a las condiciones esenciales, se
Tasayco et Gestion del Conocimiento en . determlno_ gue N componen tela .
R 2023  Peru colaboracion, la comunicacion y el compromiso,
al. [15] Organizaciones 4.0 . - . L
interpretando la colaboracion como la interaccion
entre los trabajadores dentro de una entidad.
., Las tendencias digitales resultantes de la Industria
. Gestion de recursos humanos
da Silva et AN . o 4.0 afectan el campo de HRM en 13 temas
4.0: revision de literatura y 2022 Espafia . - . -
al. [14] n diferentes, promoviendo tendencias y desafios para
tendencias S =
HRM, la fuerza laboral y las organizaciones.
El «Happiness Management» se destaca como un
Ravina- . componente esencial para impulsar compafiias que
- Happiness Management en la o p e -
Ripoll et al. a - 2019 Espafia promuevan un circulo beneficioso de bienestar,
época de la Industria 4.0 S
[12] creando un entorno favorable en las organizaciones
gue promueva la innovacién y la creatividad.
Los hallazgos mostraron que las habilidades
Pefia- Explorando habilidades cognitivas, estratégicas, funcionales empresariales
Jiménez et requeridas para la Ind_ustrla 4.0: 2022 Espafia y de admlnlstrqmon de personas se ven como
al. [13] Un er)foque que se orienta al recursos esenc!ales para I_a Indu_strla 4.0,
' trabajador subrayando la importancia creciente de las
competencias funcionales del negocio.
Se reconocen habilidades especificas que los
The human resources and trabajadores deben tener, como el pensamiento
knowledge management critico, la adaptabilidad y las competencias
Ribeiro etal. integrated role in Industry 2024 Brasil digitales. Ademas, la Industria 4.0 demanda nuevas
[11] 4.0/5.0: a Human-Centric précticas en recursos humanos enfocadas en el
Operations Management desarrollo de habilidades técnicas y sociales, la
framework retencion del talento y el fomento de una cultura de
aprendizaje constante.
Mursiti etal.  Situational analysis of human 2024 Indonesia Los resultados indican que es necesario contar con
[6] resources in the Indonesian una infraestructura de habilidades para los recursos
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sugarcane agro-industry in the
era of industry 4.0

humanos, ademas de una mayor implementacion
de inteligencia artificial en la tecnologia 4.0, con el
fin de incrementar la productividad en la
agroindustria azucarera.

Economic Sustainable

El estudio encontr6 que existe una alineacion
significativa entre las expectativas y percepciones

gfi;vkaaski‘ De_velopmer)t'through Digital 2024 Unién d_e I_os empleados en cuanto a las competenf:ias
Skills Acquisition: The Role of Europea digitales, lo que refleja la importancia del liderazgo
[19] H -
uman Resource Leadership de recursos humanos en cerrar la brecha de
habilidades digitales.
Los resultados mostraron una débil mentalidad de
Emmerentia Leadership talent mindset as a talento en el liderazgo en cuanto a la gestion del
& Refilwe catalvst for talent 2024 Botswana talento. Esta mentalidad predijo practicas
[20] Y deficientes de gestion del talento e intenciones de
rotacién voluntaria.
El estudio encontr6 que la integracion de fuentes
de datos diversas (estructuradas y no estructuradas)
Fusing talent horizons: the Arabi 31/ tle ::nno Iog_lasna\t/ap zla(dNai,Pgomol el Errc:giezs amiento
Asfahani [1]  transformative role of data 2024 abia €l lenguajé natura 37 Gl ElIRRIEE]S ¢
integration Saudita mejora s_lgnlflcatlvamen_tg la eficienciay
sostenibilidad de la gestion del talento,
equilibrando el uso de datos con el juicio humano
para mantener practicas éticas en RR.HH.
Se concluyd que las competencias clave para los
recursos humanos en la Industria 4.0 incluyen la
Determination of the Human comunicacion, creatividad, colaboracion e
Wahab etal.  Resource Competency 2024 Indonesia innovacion. La transicién hacia el uso de
[2] Development Goals of Indonesia tecnologias avanzadas, como la IA, requiere que
in the Era of Industrial 4.0 los recursos humanos desarrollen habilidades
flexibles y adaptables para responder a las nuevas
demandas del mercado laboral.
El desarrollo de las Acerca de los resultados alcanzados, se explica a
Correa R Fiaf A oy e . i
Martinez et competenuas dlgltalgs enla 2023 México contlnuaplon la relacion entre la sat!s_facuon de
al. [3] practica del tglgtrabajo enla te_le_trabajar y el progreso de las habilidades
ciudad de México digitales fundamentales.
Segun el grado de transformacién digital de los
lideres de las empresas de consultoria de talento en
Mé Transformacion digital y su Trujillo, se nota que en lo que respecta a
éndez- . = - - o .
Gutiérrez et impacto en la gestion 2023 Perd herramlentasldlg]tales, el 58.49 A)_Ilgga aun nn{gl
al. [21] empresarial de empresas regular. En términos dg canales digitales, también
consultoras de talento humano el 62.26% exhibe un nivel regular. En cuanto a la
rentabilidad, el 49.06% de estas compafiias se sitla
en un nivel que se considera normal.
La disponibilidad de instrumentos digitales para la
generacion, recoleccion y estudio de datos ha
promovido la transicion de los modelos
Avitia- La formacion del personal de conv_en_cionales de mantenimiento ha_lcia métodos
Carlos et al. mantenimiento para la industria 2022 México el Dk ague_rdo con Io_s gscrltores, las
[7] 40 tareas del_mante_nlmlento pr_edlct_l\{o en,el marco de
la Industria 4.0 incluyen la identificacion de
irregularidades, la proyeccién de errores y la toma
de decisiones vinculadas a las actividades de
mantenimiento.
El articulo destaca una preocupacion clave: los
estudiantes universitarios de México y Espafia
presentan una notable carencia de habilidades
Levano- Competencias digitales y digitales. Esta falta restringe su interactividad y
Francia et al. educacién 2019  Perd desarrollo en el entorno digital, lo que limita su
[22] capacidad de aprovechar al maximo las tecnologias
y oportunidades de aprendizaje digital. Esto
también afecta negativamente su empleabilidad en
la economia digital actual
El principal hallazgo de este analisis es la
A Systematic Review of deteccion de nueve elementos cruciales para el
Miah et al. Industry 4.0 Technolc_)gy on ) éxito en la aplicacion de las _tecnologl'as dela
23] WorkforceEmployability and 2024  Hungria Industria 4.0 en el sur de Asia, tales como la

Skills: Driving Success Factors
and Challenges in South Asia

inteligencia artificial, las competencias digitales y
el estudio de big data, que incrementan la
productividad y la eficiencia.
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Los resultados mostraron que la adquisicion de
habilidades digitales, motivada adecuadamente,

Digitalization of human resource juega un papel significativo en la retencién de
management and the empleados. Ademas, los factores de digitalizacion,
Ebnezer [24]  significance of motivation in 2024  India como la tecnologia, el trabajo en equipo y la
acquiring digital skills for transferencia de conocimiento, estan altamente
employee retention correlacionados con los niveles de motivacion de
los empleados, lo que impacta directamente en su
retencién
Escriba- Firms’ digital transformation La digitali_z,acién mejora la e,ficiencia operativa,
Carda et al and e-human resource 2024  Espaii pero tamble_n presenta de§aflos_ como la
. pafia i
[16] management. A qualitative despersonallzac[gn y el aislamiento, lo que puede
approach afectar la retencion de talento
Factors Influencing the Intention Se encontro que factores como la expectativa de
Hazim Majid  to Use Human Resource 2024 Irag rendimiento, las condiciones facilitadoras, y el
et al. [25] Information Systems Among ajuste tarea-tecnologia influyen positivamente en la
Employees of SMEs in Iraq intencion de uso de HRIS
El articulo subraya que la aplicacion de Big Data
en la administracion de recursos humanos puede
. . impactar negativamente en los derechos laborales,
Big data: Human resources . - L
management and the right o ) espeualm_e'nte en Iq concern_lgnte a laprivacidad y
Bernal [26] information of workers’ 2020 Espafa la proteccion de la |_nformaC|on. Igualmente,
representatives enfatiza la relevancia de que los deleg_ados de los
empleados puedan acceder a los algoritmos
utilizados para tomar decisiones acerca del
personal.
El resultado principal fue la creacién de un modelo
que conecta los marcos agiles con los subprocesos
Revilla et al Implementat_lon bYgalE el :‘jz:jc:?li|§a|_|s|:’ac;)aflri?:(ai::ei2?10(5;1j neasti)sstg:;g;?a(r:rllaerrigsueESte
" Methodologies and Frameworks 2023  Peru - S ’
[27] modelo fue validado positivamente por expertos en

for the Human Resources Sector

RRHH, quienes consideraron muy relevante la
relacion entre los subprocesos y las metodologias
agiles

Desarrollo de competencias

Competencia
‘técnica

(Saber)

[ Competencia
metodologica
(Saber Hacer)

A 4

‘ Competencia de
Accién Profesional

y &

Competencia O Competencia
participativa . personal
(Saber Estar) (Saber Ser)

Figura 4. Tipos de Competencias (Del Rio et al [4]).
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3.2. Perfil de Competencias a desarrollar para cumplir con los requisitos de la
Industria 4.0

La llegada de la Industria 4.0 impulsa a las empresas a enfocarse en mejorar las
habilidades de sus trabajadores, alineAndose con una estructura que responda a las
necesidades de la implementacion de tecnologias emergentes. Para lograr esto, es
fundamental identificar los factores macro, que abarcan aspectos politicos, legales,
econdmicos, sociales, técnicos y ambientales, los cuales juegan un papel clave en el
fortalecimiento de habilidades y el desarrollo del capital humano (Hecklau et al., 2020).
La Tabla 2 muestra la clasificacion de las competencias esenciales necesarias para
abordar estos cinco factores mencionados.

Tabla 2
Derivacién de competencias basicas para desafios identificados

Desafios Identificados Derivacion de Competencias Basicas
Desafios Politicos y Legales

- Habilidades técnicas de codificacion

- Comprension de procesos

Seguridad de datos y privacidad personal - Comprender el uso y la seguridad de las Tl
Desafios Econémicos

Normalizacién

- Habilidades intelectuales
Globalizacién - Capacidad para interactuar con otros Flexibilidad de tiempo
- Comprension de procesos
- Pensamiento organizacional
- Creatividad
- Resolucion de problemas
- Trabajo bajo presion
- Conocimiento de contenidos técnicos
- Habilidades de investigacion
- Resolucion de problemas
Mayor orientacion a servicios - Habilidades de comunicacion y comprension
- Resolucion de conflictos
- Capacidad de trabajo en equipo Interconexion
- Habilidades de comunicacion
- Compromiso

Creciente necesidad de innovacién

Incremento de la necesidad de cooperacion y
colaboracion en el trabajo

Desafios Sociales

- Transferencia de conocimiento

Cambios demograficos y de valores - Adaptacion
- Liderazgo
- Flexibilidad
Aumento de trabajos virtuales - Habilidades tecnoldgicas

- Seguridad informética.

- Habilidades técnicas

- Comprension de procesos
Complejidad de procesos - Motivacion para aprender

- Resolucion de problemas

- Analisis critico.

Desafios Técnicos

- Habilidades analiticas

Aumento de tecnologia y uso de datos - Caodificacién

- Seguridad de TI
Aumento del trabajo colaborativo en plataformas - Trabajo en equipo
digitales - Comunicacién virtual

Desafios Ambientales

- Sostenibilidad

Cambio Climatico - Creatividad en soluciones

Estas competencias deben ser reconocidas tanto para los procesos de seleccion de talento
como para la formacion interna, y se dividen en cuatro categorias. La primera categoria
incluye las competencias sociales, que comprenden habilidades intelectuales, linguisticas,
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comunicativas, la creacion de redes de conocimiento, trabajo en equipo, transferencia de
conocimiento y liderazgo. La segunda categoria agrupa las competencias metodoldgicas,
destacando habilidades como la creatividad, el andlisis para la resolucion de problemas y
conflictos, la toma de decisiones, habilidades de investigacion y un enfoque hacia la
eficiencia. La tercera categoria se refiere a las competencias personales, que abarcan
flexibilidad, motivacién para aprender, capacidad de trabajar bajo presion, tolerancia al
cambio y rotacion de actividades, asi como comprension de las tecnologias de la
informacion. Finalmente, la cuarta categoria esta formada por las competencias técnicas,
que incluyen la actualizaciébn de conocimientos, habilidades técnicas integrales,
comprension de procesos, adaptacion al entorno actual mediante el uso de nuevas
tecnologias, habilidades de codificacion y un adecuado manejo de las tecnologias de la
informacion [5]. La Tabla 3 presenta las competencias agrupadas por categorias:

Tabla 3
Conjunto de competencias agregadas por categorias

Competencia Contexto I. 4.0/ Digitalizacion

La orientacion al servicio requiere buenas habilidades de escucha y
presentacion. A medida que aumente el teletrabajo y contactos
indirectos, se requieren mayores habilidades de comunicacién por
medios virtuales.

El crecimiento de tareas estratégicas y jerarquias planas hara que

Comunicacion y cooperacion

Liderazgo , :
méas empleados sean lideres.
Social La comprension de diferentes culturas, habitos de trabajo, que se
Habilidades Interculturales y tornan divergentes, cuando se trabaja globalmente, mejora la
Linguisticas capacidad de comprender y comunicarse con socios y clientes a

nivel global.

El aumento del trabajo en equipo y el trabajo compartido en

plataformas incrementa la capacidad de seguir las reglas del equipo,

intercambiando conocimiento explicito y tacito.

Obligatorio para estructurar y analizar grandes cantidades de datos

y procesos complejos.

Resolucion de problemas Identificacion de la raiz de errores y capacidad para mejorar

complejos procesos de forma independiente, asi como en equipos

Responsabilidades a nivel de proceso con toma de decisiones de

forma independiente, asi como en equipos.

Incrementando la orientacion al servicio al cliente, se deben resolver

los conflictos que se generen entre ellos.

Capacidad para utilizar fuentes fiables para el aprendizaje continuo

en entornos cambiantes.

Resolucion de problemas complejos como el analisis de “BIG

DATA” de forma eficiente.

El aumento de la responsabilidad y las tareas estratégicas obligan a

los empleados a aumentar su visién empresarial.

Los cambios en situaciones y condiciones requeriran trabajadores

comprometidos con las necesidades, una formacion integral y

demandard voluntad de aprender.

Habré rotacion laboral, debido al aumento del trabajo virtual, los

A flexibilidad y adaptabilidad ~ empleados deben adaptarse y ser flexibles con su horario y lugar de

trabajo

Creatividad Para la creacion de productos innovadores y mejoras internas.

Deben apoyar iniciativas de sostenibilidad como parte de las

empresas.

La ciberseguridad es fundamental para fortalecer el uso de las redes

de informacidn digital.

La codificacién de todos los elementos incluidos en la Industria 4.0

aumenta la necesidad de comprender y desarrollar codigos.

Dominio/ Técnicas Los procesos complejos requieren un conocimiento amplio y
Comprensién de procesos profundo de los mismos, cambiar la mentalidad de pensar y actuar

en red y procesos transversales.

La complejidad del trabajo requiere una mayor comprension y

conocimiento de disciplinas que no son especificas de su formacion.

Trabajo en equipo y transferencia
de conocimiento

Competencia analitica

Toma de decision

Resolucion de conflictos

WIS D Habilidades de investigacién

Orientacion a la eficiencia

Pensamiento de negocio

Voluntad y motivacion para
aprender

Personal

Mentalidad sostenible

Seguridad Digital

Competencias de Codificacion

Competencias interdisciplinares
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La investigacion realizada sobre las competencias y habilidades de los trabajadores en la
Industria 4.0 enfatiza la importancia de un enfoque centrado en el trabajador, para
comprender cdmo se adaptan a las demandas tecnoldgicas y cémo sus competencias
afectan el desempefio en entornos digitalizados. Este enfoque no solo considera las tareas
formales, sino también aquellas actividades informales y colaborativas que enriquecen
sus capacidades y les permiten enfrentar nuevas exigencias tecnolégicas, como el anélisis
de datos y el uso de plataformas digitales. Ademas, desde el punto de vista psicolégico,
la percepcién de autoeficacia y la capacidad de los empleados para adaptarse a estos
entornos de rapida evolucion son factores clave para identificar y desarrollar las
habilidades esenciales que demanda la Industria 4.0. (Santamaria, 2020)

4. Conclusiones

La Industria 4.0 esta modificando el ambito laboral, requiriendo competencias técnicas
avanzadas como programacion, analisis de datos y ciberseguridad, ademas de habilidades
blandas como liderazgo, trabajo en equipo y resolucién de problemas complejos. Este
cambio subraya la importancia de la formacién continua para que los empleados se
ajusten a entornos tecnoldgicos cambiantes, 1o que a su vez mejora la productividad, la
innovacion y el rendimiento organizacional.

El avance tecnoldgico plantea desafios, especialmente para pequefias y medianas
empresas que enfrentan brechas en recursos y capacitacion. Estrategias como el
"Happiness Management" emergen como soluciones clave para mitigar los efectos
negativos de la automatizacion, promoviendo entornos laborales que prioricen el
bienestar de los empleados.

El estudio subraya que una gestion del talento humano orientada a la digitalizacion y
sostenibilidad es crucial para mantener la competitividad empresarial. Como
investigacion futura, se podria explorar como implementar programas de formacion
tecnoldgica adaptados a diferentes sectores productivos, evaluando su impacto en la
transicion hacia la Industria 4.0 en regiones con acceso limitado a recursos tecnoldgicos.
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