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INTRODUCCIÓN
La llegada de la sociedad de la información 
puede considerarse como “un acontecimiento 
histórico al menos tan importante como lo fue la 
Revolución Industrial del siglo XVIII, inductor 
de discontinuidad en la base material de la 
economía, la sociedad y la cultura” (Castells, 
1996: 61). En este contexto, la revolución 
tecnológica ha alterado el procesamiento que 
se hace de dicha información, así como los 
propios de generación y gestión del conocimiento 
(Castells, 2002, en Havriluk, 2017), dando 
como resultado la denominada “sociedad del 
conocimiento”. Esta nueva revolución tiene 
bases en la innovación tecnológica, pero implica 

igualmente transformaciones de carácter social, 
cultural, económico, político e institucional 
(Waheed, 2003, en Burch, 2005).

Las empresas necesitan flexibilidad para 
adaptarse a los cambios en el entorno turbulento 
que les rodea (Chakravarty et al., 2013). La 
tecnología puede contribuir a aprovechar las 
oportunidades y explotar las fortalezas (Gorenak 
y Pilko, 2009, en Lin y Hsu, 2010), confiriendo 
dicha adaptabilidad, para el logro de una ventaja 
competitiva sostenible (Turulja y Bajgorić, 2016). 
Pero, a su vez, ello ha exigido un cambio en 
las competencias necesarias para trabajar en el 
mundo digital (Lombardero, 2015a). Por ende, 
las organizaciones están poniendo su énfasis en 
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la recualificación de sus recursos humanos, para 
que adquieran y desarrollen dichas competencias, 
adaptándose a esta nueva realidad (Bondarouk 
y Ruel, 2009). Y ello, en una muestra más de la 
importancia estratégica de los recursos humanos 
en las organizaciones (Chae et al., 2014).

Con base en la literatura, se pone de manifiesto 
la importancia de las competencias, tanto al 
considerarlas como recursos y capacidades 
con valor competitivo, como a nivel 
macroeconómico, al ser fuente de productividad 
de las organizaciones, y, consecuentemente, de 
los territorios (Teoría económica del Capital 
Humano, cuyos orígenes se encuentran en los 
trabajos de Mincer, 1974;  Schultz, 1961 y Becker, 
1964).

La globalización de los mercados muestra la 
necesidad de llevar a cabo una evaluación por 
competencias (Fernández y Quirón, 2008), 
debido a la necesidad de adquirir capacidades 
que permitan adaptarse a situaciones cambiantes 
(Cano, 2008; Puga y Martínez, 2008). 

Partiendo de este marco, con el presente trabajo 
se trata de alcanzar varios objetivos:

1. Definir el término competencia tal y como es 
concebido actualmente, y su importancia para el 
mundo laboral: competencias profesionales.

2. Centrar la organización en el contexto 
profesional de lo digital.

3. Definir un listado de competencias 
profesionales surgidas en el nuevo contexto 
digital (competencias digitales), y testar la 
necesidad y disponibilidad actuales de dichas 
competencias para el marco territorial concreto 
del Arco de la Bahía de Algeciras.

1. MARCO CONCEPTUAL. ESTADO DEL 
ARTE
2.1. Concepto de competencia profesional
El término “competencia” comenzó a utilizarse 
en los años sesenta, a raíz del descontento 
de las organizaciones empresariales con los 
procedimientos tradicionales de selección de 
personal. Aunque existen múltiples definiciones 
de lo que debe concebirse como competencia, 
todas ellas tienen un par de factores comunes: el 
referirse a la capacidad de realizar adecuadamente 
las actividades, y el reconocer que pueden ser 

aprendidas, es decir, adquiridas por procesos de 
aprendizaje y desarrollo (Lombardero, 2015a.).

En su proyecto DeSeCo, la OCDE (2002: 
8) afirma que las competencias son una 
“combinación de habilidades prácticas, 
conocimientos, motivación, valores éticos, 
actitudes, emociones y otros componentes 
sociales y de comportamiento que se movilizan 
conjuntamente para lograr una acción eficaz”. 
El Parlamento Europeo (2006: 13) determinó 
que “las competencias claves son aquellas que 
todas las personas precisan para su realización y 
desarrollo personal, así como para la ciudadanía 
activa, la inclusión social y el empleo”. Siguiendo 
a Vélaz de Medrano (2008: 158), el concepto 
de competencia profesional abarca: saber 
sobre (conocimientos); saber cómo intervenir 
(conjunto de habilidades y destrezas cognitivas, 
emocionales, sociales y procedimentales que 
permiten aplicar el conocimiento que se posee); 
saber relacionarse (disponer de habilidades 
sociolaborales); saber utilizar estratégicamente 
el conocimiento y perfeccionarse (disponer 
de competencias metacognitivas); y saber 
comportarse (ajuste a valores, principios, 
creencias y actitudes profesionalmente válidas y 
colectivamente aceptadas).

2.2. Competencias en la nueva era digital
Bondarouk y Ruel (2009) plantearon una serie 
de desafíos que se presentan a la gestión de 
los recursos humanos en la nueva era de la 
información:

◆ Generar y retener el talento sobre una base 
global.
◆ Redefinir la función de recursos humanos.
◆ Evaluar el desempeño de grupos de trabajo 
autodirigidos.
◆ Integrar los recursos humanos y las 
tecnologías de la información.

Haciendo referencia a esta última cuestión, 
Arjonilla y Medina (2011) afirman que una 
buena integración de ambos aspectos ayuda a 
mejorar el proceso de toma de decisiones de las 
empresas. Van Gramberg et al. (2014) sostienen 
que aparece un nuevo desafío para los directivos 
de recursos humanos en esta era, el gestionar 
las comunicaciones electrónicas. En ocasiones, 
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se llega, incluso, a invadir la privacidad de los 
trabajadores (Lee y Kleiner, 2003). Por tanto, 
los directivos de recursos humanos deben 
fomentar un uso adecuado de las tecnologías 
en las comunicaciones, con el objetivo de que 
los empleados comprendan las políticas que se 
aplican en la empresa, participen en las mismas 
y puedan transmitir cualquier información que 
consideren oportuna.

2.2.1. Competencias necesarias para trabajar en 
la era digital
Las competencias digitales pueden ser 
definidas como “un conjunto de habilidades, 
conocimientos y actitudes en aspectos 
tecnológicos, informacionales, multimedia y 
comunicativos, que generan como resultado una 
compleja alfabetización digital múltiple” (Gisbert 
y Esteve, 2011, en Zavala et al., 2016: 335). 

La empresa es un sistema abierto que se 
ve afectado por la evolución tecnológica, 
que puede ser entendida como una fuente 
de ventaja competitiva (Gamble, 2015). La 
necesidad de adaptarse a ello ocasiona la 
aparición de deficiencias en competencias en 
aquellas empresas que no se caractericen por el 
aprendizaje continuo (Lombardero, 2015a). Este 
autor plantea un modelo de veinte competencias 
digitales que se requieren en las empresas para 
trabajar en esta nueva era, estructuradas en cuatro 
grandes grupos: de gestión global de empresas 
digitales, tecnológicas y de innovación digital, 
relativas a mercados y clientes digitales y de 
gestión del trabajo futuro en ecosistemas digitales.

Por su parte, Magro et al. (2014) identifican 
ocho competencias para lograr el éxito en el 
ámbito profesional de la era digital:

1. Conocimiento digital: necesidad de adquirir 
nuevos valores y filosofías de actuación, 
como horizontalidad, innovación abierta, 
colaboración e inteligencia colectiva, que 
deben constituir las señas de identidad 
organizacional.
2. Gestión de la información: la disponibilidad 
de información en la actualidad es alta, pero 
resulta necesario adquirir conocimientos para 
discernir cuál es relevante y necesaria y cuál 
engañosa y/o superflua. La red ha cambiado 

la forma de gestionar la información, siendo 
necesaria una adaptación continua a los 
nuevos métodos digitales que contribuyen a 
ello.
3. Comunicación digital: la comunicación 
permite hacer llegar el mensaje al mercado 
objetivo y contribuye a mejorar la gestión del 
conocimiento. Adquirir la competencia de 
comunicación digital puede ayudar a utilizar 
y transformar la información de manera 
eficiente.
4. Trabajo en red: resulta fundamental 
ser capaz de movilizar redes de personas 
y recursos tecnológicos, para compartir 
conocimiento y colaborar a construirlo, 
generando valor. Ayuda a reducir el tiempo y 
aumentar la eficiencia en el proceso de toma 
de decisiones empresariales. 
5. Aprendizaje continuo: factor clave del 
desarrollo empresarial, dada la necesidad 
de estar continuamente adaptándose a los 
cambios. Los recursos tecnológicos están 
cambiando también la manera de formar a 
trabajadores y directivos (Área y Adell, 2009). 
6. Visión estratégica: conocer la influencia de 
las nuevas tecnologías en el valor del negocio: 
identificar oportunidades del mundo digital 
y orientar a la organización en el diseño 
estratégico.
7. Liderazgo en red: en la actualidad, para 
desarrollar un proyecto es habitual trabajar 
con equipos multidisciplinares, distribuidos 
geográfica y temporalmente, que trabajan en 
entornos cambiantes.
8. Orientación al cliente: la era digital muestra 
el mayor poder de negociación obtenido por 
los clientes (Arjonilla y Medina, 2011), los 
cuales tienen acceso a una mayor variedad 
de información sobre productos y servicios 
y dan lugar a lo que se denomina “cultura de 
participación”. Es necesario considerar a cada 
consumidor como único y ofrecerle soluciones 
adaptadas a sus requisitos específicos 
(singularización).
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2.2.2. Competencias profesionales. Mapa 
europeo
Siguiendo la Encuesta de la Fuerza Laboral de 
la UE (Labour Force Survey) de 2017, entre el 
41 y el 45 % de la población adulta española se 
encontraba infracualificada con respecto a lo 
necesitado por el entorno laboral (lámina 1).

El Mapa Europeo de las Competencias 
(European Skills Index, ESI), elaborado 
por CEDEFOP, analiza periódicamente la 
cualificación de la población activa europea 
mediante una serie de criterios en torno a tres 
aspectos: el aprendizaje de las mismas, según el 
sistema formativo del país miembro (desarrollo, 
en inglés development), su aplicación profesional 
o en la práctica (activación, en inglés, activation) 
en dicho país, y el ajuste entre ambos (en inglés, 
matching) teniendo en cuenta el grado en que 
dichas competencias son aceptadas y valoradas 
(utilizadas) por el entorno profesional/laboral del 
mismo (lámina 2).

En su última versión, de 27 de septiembre de 
2018, la situación de nuestro país era la que se 
muestra en la lámina 3.

Se observa que España se sitúa en el cuadrante 
inferior izquierdo, lo cual implica que tiene aún 
un bajo desempeño general de las competencias 
requeridas, y, en consecuencia, un mal ajuste, o 
un notable desfase, respecto a lo necesitado por el 
entorno profesional.

Pero ¿cómo se mide lo que requiere el entorno 
profesional?

La UE propone tres métodos: 

◆ Analizando la descripción y las 
especificaciones de competencias exigidas en 
los puestos de trabajo vacantes ofertados por 
las empresas de cada país miembro.
◆ Estudiando las competencias que poseen las 
personas que han sido seleccionadas para los 
nuevos puestos de trabajo en cada período.
◆ Consultando directamente a los empleadores 
por las competencias que consideran 
necesarias en su personal.

Esta última opción es la elegida a la hora de 
realizar el trabajo que aquí se presenta.

Lámina 1. Ratio de infracualificación en la población adulta de los países miembros de la UE. Fuente: EUROSTAT. 
Labour Force Survey, 2017, UE. Imagen de libre utilización
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Lámina 2. Criterios analizados sobre competencias profesionales en el Mapa europeo. ESI. Fuente: EUROSTAT. ESI, UE. 
Imagen de libre utilización

Lámina 3. Ajuste entre las competencias aprendidas en el sistema formativo del país miembro y el grado en que éstas son 
aceptadas por el entorno laboral. Fuente: EUROSTAT. ESI, UE. Imagen de libre utilización
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2. METODOLOGÍA

Para el trabajo de campo, se entiende por 
“necesidad” la importancia de la competencia 
correspondiente para el adecuado desarrollo 
de las actividades en la organización; y por 
“disponibilidad” el grado en que, se estima, la 
población activa de la zona posee tal competencia. 
Los datos técnicos del estudio quedan reflejados 
en la tabla 1.

Para la obtención de la información primaria se 
decidió utilizar el cuestionario (Batjargal, 2007). 
Las cuestiones, o ítems, seleccionados (Anexo) se 
basaron en la confluencia de los estudios tratados 
al respecto en este trabajo (Magro et al., 2014) y 
Lombardero (2015b y 2015a), lo cual le confiere el 
primer criterio de validez.

Se obtuvieron 120 respuestas válidas, que 
representan un 66,67 % del total de encuestas 
enviadas; aceptándose la muestra pues, para las 
encuestas realizadas por vía digital (Internet), se 
acepta como adecuada una respuesta del 50 %, 
como buena un 60 %, y como muy buena un 70 % 
del total de enviadas (Baxter y Babbie, 2004).

El segundo criterio de validez del cuestionario 
se  obtuvo a través de un pretest a un grupo 
de doce expertos, agentes del entorno 

socioeconómico del territorio, para que, por un 
lado, confirmaran la adecuación de los ítems por 
los que se consulta (que son relevantes, en cuanto 
a lo que se pretende investigar, y que resultan 
comprensibles), y, por otro, para que añadiesen 
o modificasen los que estimaran pudieran ser 
convenientes de cara a un mejor registro de la 
realidad en la materia estudiada. Resultaron 
veintisiete ítems.

Para garantizar la fiabilidad, se recurrió al 
método de medición del Alpha de Cronbach 
(Del Rincón et al., 1995), considerándose 
altamente fiable al ser superiores a 0,85, tanto en 
necesidades (0,966) como en disponibilidades 
(0,970). 

3. ANÁLISIS DE RESULTADOS
En la lámina 4 y tabla 2 se observa que las 
competencias digitales consideradas más 
necesarias son:

◆ Capacidad de despertar confianza.
◆ “Singularizar” la atención al cliente/usuario 
(prestar atención individualizada).
◆ Orientar productos y servicios a mercados y 
clientes globales.
◆ Conectar personas y cosas por medio de 

Población Empresas, de más de cinco empleados, del Arco de la Bahía 
de Algeciras.

Tamaño de la muestra 180 unidades.
Tipo de muestreo Aleatorio estratificado, por sectores de actividad.
Error muestral 5,6 %

Ámbito territorial
Arco de la Bahía de Algeciras (Algeciras, Los Barrios, San 
Roque, La Línea). Más del 90 % de total empresas, y pobla-
ción de la comarca.

Método de recogida de datos Cuestionario autocumplimentado (“Google Forms”)..

Parámetros de control 
iniciales: Sexo, rango de edad, sector actividad, tamaño de la entidad.

Ítems planteados 27 competencias digitales.

Valoración ítems:
Escala Likert Valores: mínimo: 1 y máximo: 5.

Período de recogida de datos Marzo-Mayo, 2018.
Programa estadístico SPSS 25.00.

Tabla 1. Ficha técnica del trabajo de campo
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las tecnologías emergentes en entornos de 
movilidad.
◆ Capacidad de ser conscientes de cómo 
influyen las tecnologías emergentes en la 
transformación de los negocios tradicionales.

Todas ellas sobrepasan el valor medio de 3,7. 
Además, siendo la mayoría de las desviaciones 
estándares superior a la unidad, esto es, hay 
una dispersión media superior a la unidad en 
la valoración dada por los encuestados, esto no 
ocurre en las cinco competencias mencionadas. 

Llama la atención el hecho de que la 
disponibilidad de todas las competencias ha sido 
valorada con una puntuación inferior a tres, o 

Tabla 2. Competencias Digitales. Bahía de Algeciras

Lámina 4. Competencias Digitales. Bahía de Algeciras. 
Elaboración propia

NECESIDAD
DIFERENCIAS 

DE MEDIAS

DISPONIBILIDAD

Media Desviación 
estándar Media Desviación 

estándar

D1 4,20 0,93 1,05 3,15 1,12

D2 3,91 1,00 1,05 2,86 1,05

D3 4,19 1,06 1,41 2,78 1,20

D4 4,01 1,03 1,15 2,86 1,05

D5 3,89 1,04 0,93 2,96 1,01

D6 3,74 1,36 1,34 2,40 1,14

D7 4,18 1,24 1,50 2,68 1,27

D8 4,03 1,06 0,93 3,10 1,14

D9 4,23 0,95 0,84 3,39 1,09

D10 4,01 0,99 0,98 3,03 1,18

D11 3,89 1,04 0,89 3,00 1,21

D12 3,91 1,11 0,96 2,95 1,22

D13 4,03 0,91 1,07 2,96 1,15

D14 4,06 0,89 0,96 3,10 1,15

D15 3,95 1,07 1,26 2,69 1,15

D16 4,09 0,90 0,80 3,29 1,14

D17 4,46 0,73 1,17 3,29 1,09

D18 3,90 1,05 1,15 2,75 1,07

D19 3,76 1,08 1,10 2,66 1,16

D20 3,91 1,13 1,13 2,78 1,03

D21 3,88 1,11 1,10 2,78 1,10

D22 3,85 1,07 1,00 2,85 1,16

D23 4,23 0,98 1,05 3,18 1,05

D24 4,06 0,99 0,88 3,18 1,07

D25 3,90 0,99 0,94 2,96 1,20

D26 4,33 0,97 0,98 3,35 1,12

D27 4,13 0,93 1,12 3,01 1,09
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sólo levemente superior. Las mayores diferencias 
entre disponibilidad y necesidad se dan en 
atender a la ciberseguridad, formar en tecnologías 
emergentes y desarrollar Big Data para apoyar la 
toma de decisiones relevantes.

4. CONCLUSIONES
Las definiciones de competencia analizadas en 
este trabajo tienen en común la referencia a 
capacidades para desempeñarse con éxito en 
el contexto profesional. No cabe duda de que 
lo digital ha irrumpido en muy pocos años en 
este terreno, e incluso en lo cotidiano, con una 
enorme fuerza, y con un potencial creciente. No 
solo se trata de un tiempo de cambios, sino que 
estos son de tal magnitud que plantean un nuevo 
concepto de trabajo, de relaciones laborales, de 
vinculación con clientes, de organización interna 
en las empresas... en definitiva, un cambio de 
filosofía de trabajo, e incluso, de vida.

El presente estudio ha puesto de relieve, por 
una parte, la importancia de lo referido, y, por 
otra, las necesidades de cualificación que se tiene 
en el entorno de la Bahía de Algeciras en cuanto a 
la verdadera inmersión de empresas y empleados 
en lo digital. Se detecta una falta de formación 
en el uso de las tecnologías emergentes, en el 
tratamiento del Big Data y en la protección de 
la información. Mientras la conectividad global 
y el manejo de ingentes volúmenes de datos 
son fortalezas de la nueva era, la ciberseguridad 
es su “lado oscuro”. Formarse en lo digital, y, 
especialmente, en ciberseguridad, es una de las 
grandes bazas actuales para la empleabilidad. 

Ello tiene implicaciones prácticas tanto para la 
política de capacitación de las propias empresas, 
como para el sector educativo, con su misión de 
formar en perfiles profesionales demandados por 
el entorno socioempresarial.

El presente trabajo se ha realizado con finalidad 
exploratoria, dada la escasa literatura empírica 
que existe aún sobre las competencias digitales. 
Se propone continuarlo con estudios de muestras 
mayores en el número de componentes, que 
permita comparar entre subcolectivos, por 
ejemplo, según variables de control (sexo, edad, 
tamaño de empresa, etc.), trabajos de tipo 
evolutivo, con reactualizaciones periódicas, 
o aplicaciones en otros territorios, sectores o 

subgrupos concretos. Realizar análisis semejantes 
a éste podría contribuir a reducir los pobres 
valores que ofrece España a nivel europeo en 
cuanto a su desfase cualificativo. ■
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