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Resumen

Actualmente nuestro mundo esta en constante cambio, la industria 4.0 ha hecho que las
empresas deban adaptarse a las nuevas tecnologias. En concreto, las empresas de la
industria del lenguaje se estan preparando para las transformaciones venideras, mediante
la aparicion de los motores de traduccidn automatica y de la inteligencia artificial. Esto
hace necesario analizar y profundizar como las organizaciones deben adaptarse a los
nuevos tiempos. Asimismo, es trascendental que las empresas entiendan que cada perfil
competencial es una herramienta Util para poder gestionar el cambio. Este articulo analiza
asi la importancia de los perfiles competenciales a la hora de proponer un cambio en una
empresa. También, aplica las teorias de los perfiles competenciales, la transformacion de
competencias y la gestion del cambio a una empresa en concreto: Noraktrad S.L. Para
lograr los objetivos se ha recurrido a la induccion, a la aplicacion de métodos cualitativos
y al uso de fuentes de datos tedricos. Con esta investigacion la empresa podra poner en
practica la metamorfosis que quiere conseguir. Con este estudio se ha observado como la
transformacion de las competencias juega un papel fundamental a la hora de la gestion de

un cambio en una era tan dinamica.

Palabras clave: perfil competencial, transformacién de competencias, gestién del

cambio, development center, Noraktrad S.L., industria 4.0.
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Abstract

Currently our world is constantly changing, Industry 4.0 has made companies have to
adapt to new technologies. Specifically, companies in the language industry are preparing
for changes, with machine translation and artificial intelligence. This makes it necessary
to analyse how organizations must adapt to changes. Likewise, it is essential that
companies understand that each competency profile is a useful tool to manage change.
Thus, this article analyses the importance of competency profiles when proposing a
change in a company. Also, this paper applies the theories of competency profiles, the
transformation of competencies and the management of change to a specific company:
Noraktrad S.L. To achieve this, inductive reasoning, the application of qualitative
methods and the use of theoretical data sources have been used. With this research, the
company will be able to put into practice the management of the change that it wants.
With this study, it has been observed how the transformation of competencies play an

important rolemanaging change in such a dynamic era.

Key words: competence profile, transformation of competencies, change management,

development center, Noraktrad S.L., Industry 4.0.
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1. Introduccion

En este primer epigrafe se mostrardn los objetivos, la metodologia, el estado de la

cuestion, la delimitacion y la estructura de esta investigacion académica.

1.1 Objetivos y el valor que se pretende aportar

El presente trabajo de investigacion académica esta orientado a tratar la importancia que
tienen los perfiles competenciales a la hora de implantar un cambio en una empresa.
Ademas, los conceptos tedricos que se presentan en este estudio seran aplicados a una
empresa en particular: Noraktrad S.L.

Con este trabajo se quiere aportar valor a posteriores investigaciones y a la empresa en

cuestion, asi como a otras empresas que necesiten un proyecto de cambio.

1.2 Metodologia y como se generara el valor

Para conseguir estos objetivos, se recurrio a la investigacion de diversas teorias ligadas al
tema, asi como a la comunicacion personal, el analisis y la extraccion de datos de la CEO
y del President de la organizacion.

Es decir, que se ha recurrido a la observacion e induccion, a la aplicacion de métodos
cualitativos y al uso de fuentes de datos tedricas.

Algunas de las fuentes mas destacadas han sido: Los cuatro pilares de la gestion de las
personas (Minguez, 1992), La gestion del cambio (Pato, 2019), La empresa Noraktrad
S.L. (Norak Group, 2018), Los perfiles competenciales (Schindlbeck, 2020), El lider del
cambio (Drucker, 1999), El desarrollo del liderazgo (Pato, 2019), La gestidn del cambio
(Kotter, 2011) y La gestion del cambio (Cameros & Greene, 2009).

1.3 Estado de la cuestion: enmarcar y necesidad de la investigacion

Hoy en dia nuestro mundo esta en constante cambio, la industria 4.0 ha hecho que las
empresas deban adaptarse a la nueva era.

En concreto, las empresas relacionadas con la industria del lenguaje y comunicacién se
estan preparando para los diversos cambios drasticos ligados a las nuevas tecnologias

emergentes.



Los motores de traduccion automatica, asi como la inteligencia artificial han generado
grandes impactos en el sector; lo que ha provocado que las empresas deban adaptarse al
mercado y al cambio.

En definitiva, la aparicion de las nuevas tecnologias hace necesario y util analizar y
profundizar como las organizaciones se deben adaptar a estos cambios. También, es
trascendental que las empresas entiendan que cada perfil competencial es una herramienta

util para poder gestionar su evolucion.

1.4 Delimitacién y estructura del trabajo

Al tratarse de un tema tan amplio, se ha limitado el trabajo académico a la situacion de la
empresa Noraktrad S.L. especificamente y no a todo el Grupo Norak. Igualmente, el
presente trabajo se ha centrado en los factores influyentes mas importantes, sin contar el
factor distorsionador del COVID — 19, que ha aparecido en mitad del trabajo de
investigacion. Por lo que hay que mencionar que este trabajo se ha realizado en medio del
estado de alarma de abril de 2020, en un punto caliente de la pandemia: Madrid, Espafia.
El trabajo se estructura en once partes distribuidas, siguiendo un hilo conductor basado
en las teorias a explicar. La primera parte es la introduccién, donde se justifica la
necesidad y utilidad del trabajo académico, ademas, de su metodologia, objetivos y
estructura.

La segunda parte se apoya en el marco tedrico investigado para el trabajo académico,
describiendo conceptos y terminologia basica para la comprension de la investigacion. Se
muestran en este punto: la evolucién de la traduccion, los motores de traduccion
automatica, el progreso de los recursos humanos, la gestion del cambio y la industria 4.0.
En la tercera parte se explican todas las caracteristicas de la empresa investigada
Noraktrad S.L.; mostrando la historia, la responsabilidad, el modelo de negocio y el
organigrama, entre otros.

La cuarta y quinta partes se basan en los perfiles competenciales. Una en el
planteamiento tedrico y la otra en la aplicacion de los mismos en la empresa elegida,
respectivamente. Ademas, en el quinto punto al aplicar los perfiles, se puede observar

como es necesario el analisis de estos para la gestion del cambio.



La sexta parte_se apoya en la transformacion de competencias, primero de manera teorica
y después aplicandola a la empresa Noraktrad S.L. mediante el andlisis de la evolucion
de las competencias, basado en los datos aportados por la CEQO y el President.

La séptima parte se basa en la gestion del cambio, primero tedricamente y después
aplicada a la empresa. Se explican conceptos como los modelos de gestion del cambio o
los development centers.

En la octava parte del trabajo se muestra el analisis relacionado con la estructura de los
puestos de la organizacion.

En la novena parte se extraen las recomendaciones fundamentales para la empresa,
basandose en el estudio académico investigado.

En la décima parte se elabora una guia para la empresa y para empresas que se planteen
un cambio.

Finalmente, en la undécima parte se extraen las principales conclusiones de la
investigacién, ademas de plantear nuevas lineas de investigacion para posteriores trabajos

académicos.

Figura 1: Contenidos del TFG

1. Introduccién 7. Gestién del Cambio.

I Teoria y Aplicacién.

2. Marco Teorico. |

Conceptos y Terminologia. 8. Analisis estiuctural de

I Noraktrad S.L.
3. La empresa |

Noraktrad S.L.
I 9, Recomendacienes para

4. Perfiles Competenciales. Noraktrad S.L.
Teoria.
S. Perfiles Competenciales. 10. Guia para la Gestion del
Aplicacién. Cambio de Noraktrad S.L.
6. Transformacién de 11. Conclusiones v Futuras
Competencias. Lineas de Investigacién
Teoria v Aplicacién.

Fuente: elaboracion propia



2. Marco Teorico. Conceptos basicos y terminologia.

Para entender este trabajo es necesario entender los conceptos basicos y la tecnologia del
mundo de la traduccién. Por ello se explicard brevemente la historia de la traduccion, asi
como la nueva industria 4. Ocon los motores de traduccion automética. Ademas, es
fundamental comprender la gestion del cambio, asi como la evolucion que ha tenido los

recursos humanos.

2.1 El progreso de la traduccién

La historia de la traduccién es tan amplia como la de nuestro lenguaje. Algunos de los

hechos mas destacados fueron los siguientes:

e La primera traduccion significativa en el mundo occidental fue la Biblia hebrea
en el siglo 111 d.C. Los judios que habian olvidado el hebreo necesitaban que se
tradujera al griego, por lo que se encargé a 70 traductores que tradujeran este libro
sagrado. Una de las leyendas, afirma que los traductores fueron enviados a
diferentes habitaciones, pero todos ellos salieron con la misma traduccion en
mano. Esta traduccion se llama Septuaginta, en referencia a los 70 traductores

que participaron en este proyecto.

e Cuando surge la imprenta en el siglo XV, la alfabetizacién se extiende.
Anteriormente, la mayoria de los textos estaban en latin; pocas personas sabian
leer y menos aun en latin. La imprenta trajo la disminucion del uso del latin. A
partir de entonces, los textos podian traducirse y publicarse en el idioma local

dando a mas personas la oportunidad de aprender a leer.

e En el mundo occidental la traduccion comenz6 como adaptaciones; con
traductores que no eran precisos, que traducian cada palabra individualmente, por

lo que muchas veces se cambiaba el significado de un texto.



e El estudio de la traduccion fue profesional hasta la década de 1950. A partir de
entonces, surgieron institutos donde las personas aprenderian a traducir y a
discutir las mejores teorias para hacerlo.

e Actualmente, los traductores trabajan desde todo el mundo, con la ayuda de las
nuevas tecnologias. Estos son minuciosos para preservar el significado del texto
original, y a menudo eligen una especialidad, lo que permite traducciones

altamente especializadas y mas precisas.

Los servicios de la traduccion se han vuelto muy importantes en nuestro mundo cada vez
mas interconectado. Cabe mencionar que en 2015 la traduccidn se convirtié en una

industria de mas de 37 mil millones de ddlares (Walten, K., 2017).

2.2 Motores de traduccién automatica

Actualmente se estan investigando y poniendo en préctica los motores de traduccion
automatica, para poder traducir de una forma mas rapida y eficiente.

La traduccion automatica es un area de la linglistica computacional que investiga el
uso de softwares para poder traducir ciertos textos de un idioma a otro.

Los motores de traduccion automatica son motores con los que se puede conseguir poner
en practica esta traduccién automatica. Hay que mencionar que las maquinas no van a
traducir todo a la perfeccion, por lo que siempre va a ser necesaria una revision humana

(comunicacion directa con Maza, M. & Oeller, S.).

Toda la gestion del cambio de la empresa Noraktrad S.L., se basara en pasar de un modelo

de negocio tradicional a uno nuevo, mediante estos motores de traduccion automatica.

Como se muestra en el informe de investigacién ProyecTA 2015, las empresas de
servicios linguisticos de Espafia estan cada vez méas preocupadas por entrar en este
mercado, adaptandose a las nuevas tecnologias.

Actualmente, las empresas esparfiolas disponen de dos opciones para poder utilizar los

motores de traduccién automatica:


https://es.wikipedia.org/wiki/Ling%C3%BC%C3%ADstica_computacional
https://es.wikipedia.org/wiki/Software

e Motores de traduccion automética que se pueden crear con la propia informacion
de la compafiia en cuestion.
e Motores de traduccion gratuitos, alimentados por la informacion que la empresa
ofrece al usar este motor.
En ambos casos hay claras ventajas e inconvenientes:

Tabla 1: Ventajas e Inconvenientes de los MTA

Motores de traduccion propios Motores de traduccion gratuitos
Ventajas Inconvenientes Ventajas Inconvenientes
Informacion propia

Se alimentan de la

de la empresa sin . .
informacion

tener que ofrecer la Coste elevado. Sin coste alguno. )
proporcionada de la

informacioén a otro

empresa.
ente.
Pueden surgir
Resultado de Inversion de Menos inversion de
] ) ) problemas de
calidad alto. tiempo y recursos. | tiempo y recursos.

confidencialidad.

Fuente: adaptado de Torres — Hostench et al. (2016)
La empresa debera tener esto en cuenta al elegir qué tipo de motor quiere utilizar.
Existen asi mismo, motores de traduccion automética mixtos, como el motor Moses,
donde la programacién y el codigo son abiertos. La alta inversion de tiempo y de recursos
humanos es en este necesarios (Torres-Hostench, O., et al).
El motor Moses es por otro lado, gratuito y se utiliza para entrenar sistemas de traduccion

automaética estadistica (Molina Bafios, A.,2019).



2.3 La evolucién de los recursos humanos

Histéricamente, el concepto de los recursos humanos ha sido entendido desde un punto
de vista econdmico: “un recurso que dado que es un coste fijo hay que asignarlo de la
forma mas eficiente posible, mediante la definicion de las funciones del puesto o
actividad, para conseguir el resultado fijado, expresado por una tasa de rendimiento o
productividad” (Minguez, A., 1992).

Como explica Minguez, A., hasta los afios 70 ha predominado el trabajo de fébricas,
donde el criterio de la produccion era el nimero de piezas producidas y no la persona que
realizaba el trabajo.

Es a partir de la década de los 80, cuando la competitividad se vuelve mas global y a
aparecen nuevas técnicas de gestion como, por ejemplo, el just in time y la satisfaccion
del cliente.

Hoy en dia existen cada vez menos trabajadores que requieran la fuerza fisica, debido a
la evolucidn de la tecnologia. Lo que ahora se busca son personas con capacidad y energia
mental para pensar y elaborar productos/servicios innovadores y decidir como hacerlo
para ser mas competitivo en el mercado.

La persona se convierte en el activo mas importante de la empresa; con sus ideas,

informacién e inteligencia.



2.4 La gestion del cambio

A lo largo de toda la historia los seres humanos tuvieron que adaptarse al nuevo mundo,
asi como las empresas. Una empresa que no se adapta, es una empresa que muere.

La gestion del cambio es necesaria para conseguir una evolucion de las organizaciones y
sus miembros desde modelos conocidos hacia modelos nuevos mas competitivos y

actualizados.

2.5 La industria 4.0

La industria 4.0 es un concepto establecido por el gobierno aleman en el 2012 para poder
mantener su competitividad en las industrias. Fue disefiada para la aparicion de las
denominadas fabricas inteligentes, las cuales trabajan con el Internet of Things (loT).
Gracias a estas, la adaptacion ante los cambios es mas plausible y rapida (Kagermann,
Wahlster & Helbing, 2013).

El concepto de industria 4.0 representa la cuarta revolucion industrial.

e La primera revolucion industrial se basa en la mecanizacion

e Lasegunda en la electricidad

e Latercera surge el comienzo de la digitalizacion.

e Lacuartay laactual industria se basa en los sistemas ciber -fisicos (Becker, Ulrich
& Botzkowski, 2017).

Los sistemas ciber-fisicos integran las capacidades de computacion, almacenamiento y
comunicacion con las capacidades de seguimiento y/o control de objetos en el mundo
fisico. Estos sistemas estan conectados entre si y a su vez conectados con el mundo virtual
de las redes digitales globales (Tekniker, 2020).



3. La empresa Noraktrad S.L.

Este trabajo pretende llevar a cabo un analisis de la empresa Noraktrad S.L. en su realidad
presente con el fin de disefiar un cambio organizativo.

Por ello, serén detalladas sus caracteristicas mas importantes a continuacion.

3.1 Negocio Principal

La empresa Noraktrad S.L. fue fundada el 25 de febrero de 1993 por Manuela Maza
Ruiz y Stephan Oeller, actuales CEO y presidente de la compafiia respectivamente
(Noraktrad S.L, 2017).

Es una organizacion hispano-alemana dedicada al mundo de la linglistica. Sus fuertes

son: la traduccidn, la interpretacion, la transcreacién y la localizacion.

Actualmente, debido a la industria 4.0, la empresa debe cambiar y adaptarse a las nuevas
tecnologias que van surgiendo en el mercado. Por ello, los motores de traduccion
automaética e inteligencia artificial van a hacer cambiar el modelo de negocio tradicional

de esta empresa.

Ademas, al prever que dentro de unos afios las traducciones van a ser mas automatizadas,
la empresa esta buscando nuevas lineas de negocio para asi mantenerse en el tiempo, a la

vez de modernizar su actual modelo de negocio.

Algunas de las nuevas lineas de negocio tendran que ver con el mundo de la comunicacién
como, por ejemplo, las clases de idiomas que muchos clientes ya han llegado a reclamar.
Otra linea que se esta considerando es el coworking, debido a la gran superficie que la
empresa posee en Madrid y que en un futuro puede ser aprovechada, alquilandola a méas
empresas y generando asi nuevos ingresos (M. Mazay S. Oeller, comunicacion personal,
febrero 2020).



3.2 Historia
Figura 2 y 3: Historia desde 1993

d
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Fuente: elaboracion propia
Segun el informe de la presentacion de 2017 de Noraktrad S.L., la empresa fue fundada
en Madrid (Espafa) el 25. febrero.1993 por Manuela Maza Ruiz, actual CEO y por

Stephan Oeller, actual President de la compafiia.

Maza Ruiz, M. Oeller, S.
CEO President

La empresa se expandio internacionalmente a lo largo de los afios abriendo delegaciones
en Alemania y diversos paises europeos y mas recientemente creando filiales en Hong
Kong (Norak Asia Pacific Ltd.) y en Estados Unidos (Norak Translations Corp.).
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3.3 Mision, Vision y Valores

Como se muestra en la pagina web de la empresa, la mision de la compaiia es “(...)
ofrecer a todos nuestros clientes el mejor servicio posible en el campo de la lengua y la
comunicacion. (...). Nuestra mision es ofrecerle el mejor servicio de traduccion, con la
mejor calidad posible, bajo el plazo de entrega deseado” (Noraktrad S.L., 2018).

Con ello, queda claro que la calidad, el plazo y el servicio al cliente son valores
fundamentales para la empresa.

La visidén de Norak es ser el lider en su sector, asi como en nuevas lineas de negocio
asociadas que puedan ir surgiendo. Por lo que la empresa no se cierra puertas ni mercados,

haciendo ver como las nuevas lineas de negocio pueden ir apareciendo en cualquier
momento.

Los valores de Norak, que se muestran en su pagina web, son los siguientes:
“Solidez: basada en la experiencia”

“Calidad de Servicio: mediante nuestros certificados de calidad”

i

@% “Confianza: mostrada bajo la fidelidad de los clientes y mediante acuerdos de
confidencialidad”

a

=

“Servicial y Especialista: orientada al cliente y a sus necesidades especificas”

PAN  “Visionaria: en constante desarrollo y en busqueda de nuevas herramientas

L O
tecnologicas”

e ¢ L . . g . .
%fﬂ “Integridad y Etica: mediante nuestra responsabilidad social corporativa”.

Con sus valores, mision y vision, se puede advertir que es una empresa en la cual se puede

confiar y donde la calidad y la integridad son valores fundamentales.
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3.4 Responsabilidad Social Corporativa

La ética y responsabilidad social de la empresa es intrinseca, inspiracional y dedicada a

todos los shareholders. Tiene en cuenta a: empleados, clientes y a la sociedad.
Algunas de las fundaciones y ONG con las que colabora son:

e Fundacion Federico Fliedner
e Accidn Social por la Musica
e Fundacion Agreste

e Bomberos Unidos

También cabe destacar su logro social mediante el logo mostrado en la pagina web de
“Ya somos empresa solidaria”, facilitado por la ONG Acnur, con la que también colabora
(Noraktrad, 2018).

Figura 4: Fundaciones y ONGs con las que colabora Norak Group

A s (5_5 AGRESTE

FLIEDNER por la Musica

Fuente: Norak Group (2018)
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3.5 Sectores

Norak esta especializado en la traduccion, interpretacion, transcreacion y localizacion de
diversos sectores en diferentes combinaciones linguisticas. Como se muestra en su pagina

web, los sectores especializados mas importantes en los que opera son los siguientes:

“Legal y Propiedad Industrial”

“Ingenieria”

© W

“Finanzas y Banca”
“Ciencias de la Salud”

“Energia y Medio Ambiente”

0 D:@-:cb:— @ Q@

“Farma”

[+
S

)@

“Marketing y Comunicacion”
E‘A_;) “Telecom”

’ “Transporte”

Vit

ﬁ “Humanidades y Cultura”

W @ 29

Las areas de especializacion son muy diversas y asi también son todas las combinaciones
lingtisticas con las que trabaja diariamente. Desde el chino mandarin, hasta el suajili,
Norak Group cuenta con un grupo de profesional especializados en cada especialidad y
en cada idioma (comunicacion personal Maza, M. & Oeller, S.).
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3.6 Clientes

Como se ha podido observar en el apartado anterior, la empresa ofrece sus servicios a una

amplia gama de sectores; esto hace que tenga una diversa gama de clientes.

Algunos de los que se muestran en su pagina web y que se pueden observar en la figura

5, de entre los mas de 1600 clientes que posee a nivel global, son los siguientes:

e El restaurante Yakitoro by Chicote
e Laempresa farmacéutica Rovi

e Laempresa de vehiculos Man

e Laempresa ferroviaria Standler

e Laempresa de patentes Pons

e Laempresa petrolifera Galp

Figura 5: Clientes

@ == T meean Alemania 7% 0-BASF :'IU; mediamix
Einhell FALCON al [p— »
galp
Diebold Nixdorf
/2 JA A / Modos Mokt pONS [IP Rodl & Partner
7 TTALFARMACO 10 ‘9 ( . \

ROEB sTabLER }Ak‘.?m

Fuente: Norak Group (2020)

La cartera de clientes del grupo es muy diversa, durante los 25 afios en el mercado los
clientes siguen confiando en Norak y mas clientes se interesan diariamente por sus

servicios (comunicacién personal con Maza, M. y Oeller, S.).
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3.8 Marcas

Norak Group se compone de varias empresas y por ello de varias marcas distribuidas
segun la posicién de la empresa en el mercado. Estas marcas podrian también definirse

como unidades estratégicas de negocio, organizadas de manera geogréfica.

Hay que destacar que esta investigacion académica se ha centrado en la empresa

Noraktrad S.L.A continuacién, se muestran todas y cada una de las marcas.

Figura 6: Marcas

} N | . ‘
nL;ral\ noraktrad LL“ Z= N

n@rak= nora norak

translations

W
Wil

mediamix

3%

LA @y domeds 0 LA
nerak ey e I s NOrak nNora

'n‘;m\ ITALIA

Fuente: Norak Group (2020)
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3.9 Partners y Colaboraciones

Como se puede observar en la pagina del grupo, Norak tiene diversos partners, es decir
socios, con los que participa diariamente.

Algunos de los socios y aliados estratégicos que se muestran en su pagina web son:

© .
coritex  Copilex

Gavin Bryson

e?ou Juan Botella IP Legal & Asociados
Luter® - Lawton Language Services

medieni Mediamixx
- Shetu

shetu

Val&IP

vald o

Warth & Klein Grant Thornton

Wrth &Klein
© GrantThomion
[y —

Ademas, colabora con empresas como:
“i\\ Inter Movistar Futbol Sala

Colaboran con todo tipo de sectores; desde agencias de patentes, hasta creadores de

paginas web (Noraktrad S.L.,2018).
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3.10 Premios y Certificaciones

A continuacion, se mostraran todos los premios, certificaciones y afiliaciones que la

empresa ha podido conseguir a lo largo los afios.

3.10.1 Premios

Como ha sido mencionado anteriormente en la historia de Norak, el grupo ha conseguido
ser el proveedor oficial de la Union Europea de las especialidades de Finanzas y Ciencias

en 2014 y 2015, respectivamente,

A continuacion, se mostraran los nombres oficiales que se indican en la pagina web:

D:(% Framework Contract no. FIN13-041 (Especialidad Finanzas) 02.09.2014

A Framework Contract no. SCIENT15-038 (Especialidad Ciencias) 12.10.2015

Ademas, Noraktrad S.L. consiguio el premio de fidelidad por la Camara de Comercio
Briténica en 2018 (Noraktrad S.L., 2018).

3.10.2 Certificaciones

Una de las fortalezas de Noraktrad S.L. es su distincion y esfuerzo por mantener una
calidad s6lida. Como su eslogan indica “la calidad es nuestro lenguaje”; la empresa posee
varias certificaciones que lo validan: la ISO 9001:2015 y la ISO 17100:2015, ambas
conseguidas y mantenidas afio tras afio por la auditoria oficial (Noraktrad S.L., 2018).

Figura 7: Certificaciones de calidad
P TR % —

|

Iso [&]F=

9001:2015

Fuente: Norak Group (2018)
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3.10.3 Afiliaciones

Una de las caracteristicas que méas llaman la atencién del grupo es su gran nimero de
afiliaciones y colaboraciones con las diversas cdmaras de comercio del mundo. Como se

muestra en su pagina web y en la figura 8, estas son algunas de ellas:

e Camara de Comercio Alemana para Espafia

e British Chamber of Commerce in Spain

e Foro Empresarial Hispano Neerlandés

e Spanish Chamber of Commerce in The United Kingdom
e Camara Franco Espafola

e Camara de Comercio China — Luxembourg

e Céamara de Comercio Italiana en Hong Kong

e Céamara de Comercio Portugal

e Asociacion de Globalizacion y Localizacion (GALA)

Figura 8: Afiliaciones

Chomars e Comercis Aemans British Chamber s CC| FRANCE ESPAGNE
Boncs Hontiam S cEnta—— § CAMARA FRANCO-ESPAROLA
h o1 Sparven IC Spain La Chambre
ﬁ :!; Y'FEI-'N  cHINA-LUXEMBOURG "wmz o e
ST e CHAMBER OF COMMERCE the United Kingdom
LES

ESPANA - PORTUGAL

Denitschland

Fuente: Norak Group (2018)
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3.11 Modelo de Negocio

En este apartado se explicara como es el funcionamiento de la empresa Noraktrad S.L. a

la hora de traducir un documento.

Como se observara, hubo un cambio en el modelo y funcionamiento del negocio a partir
de septiembre del 2019. Ademas, se mostrara el modelo futuro previsto con la traduccién

automatica integrada.

3.11.1 Hasta septiembre 2019

Figura 9: Funcionamiento hasta septiembre 2019

i
3 )
t->

C
(—
—

]
e« 50
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|

i

Fuente: adaptado de Noraktrad S.L. (2017)

Desde practicamente los comienzos de la empresa, Noraktrad S.L. ha actuado como se
muestra en la figura 9. El primer paso es que, tras una venta, atencién al cliente envie el

presupuesto del documento solicitado al cliente.
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Tras aprobar el presupuesto el cliente, la traduccion pasa por diversas fases en la empresa.
Atencidn al cliente envia entonces el documento al jefe/ gestor de proyecto; este sera el

responsable de dicho documento hasta el final de la traduccion.

El jefe de proyecto pasa la informacion al vendor manager, quien es el responsable de
buscar al traductor freelance en la base de datos que posea la combinacion linglisticay a
la especialidad requerida. El traductor especializado, con una serie de requerimientos para
estar en la base de datos de la empresa (siguiendo las normas de calidad 1SO9001e 1SO
17100) traduce el texto y posteriormente se lo pasa al departamento de edicion y
maquetacion, que se encarga de maquetar todas las figuras existentes en el documento
para que la version final sea como el cliente desea verla. Tras todo este proceso, la
traduccion vuelve a las manos del jefe de proyecto y este se lo pasa a un corrector interno
0 externo de la empresa para revisarlo minuciosamente (este también debe de estar
especializado). Tras la revision del corrector, es el mismo jefe de proyecto el responsable

de la calidad del documento, por ello se realiza una segunda revision por el mismo.

Tras este proceso, el jefe de proyecto envia el documento de nuevo a atencion al cliente,
que se pone en contacto con el cliente para entregarle el documento final en el plazo
establecido. El cliente confirma su llegada y posteriormente es tarea de atencion al cliente
y ventas hacer un seguimiento de calidad y satisfaccion.

Este funcionamiento y, por lo tanto, modelo de negocio ha sido aplicado a la empresa

durante muchos afios, hasta finales del afio pasado, septiembre 2019, donde se plantea

una nueva forma de trabajar para recortar costes y adaptarse a la era digital.
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3.11.2 A partir de septiembre 2019

Figura 10: Funcionamiento a partir de septiembre 2019
:
f— -

1

i

Fuente: elaboracion propia

En 2019, la empresa tuvo que realizar cambios de personal y del modelo de negocio para

reducir gastos y adaptarse a la era digital 4.0.

Para ello, el funcionamiento de la empresa cambi6 bastante, erradicando el
departamento de edicion y maquetacion y pasando esta responsabilidad a los jefes de
proyecto y gestores del departamento; siendo los propios jefes de proyecto los que pre-

maquetan y maquetan.

Actualmente no existe ningn documento oficial donde se muestre esta nueva forma de
trabajar. Este modelo de negocio es una transicién a la era digital de la traduccion

automatica; esta sera explicada seguidamente.
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3.11.3 Modelo de Negocio Futuro

Figura 11: Funcionamiento futuro

b
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Fuente: elaboracién propia

En el nuevo modelo de negocio que se plantea Norak, el motor de traduccién
automatica se convierte en complice de la empresa. EI modelo de negocio cambiara de

nuevo hasta llegar al modelo mostrado en la figura 11.

Como se puede observar habra varios perfiles hibridos: por un lado, atencién al cliente
no sera solamente atencién al cliente, si no que deberéa tener un perfil con competencias
comerciales. El cliente se pondréa por tanto en contacto con estas personas, quienes le
atenderan con la maxima calidad y le mandaran el presupuesto. Tras ser aceptado el
presupuesto por el cliente, la traduccién pasara a los jefes de proyecto. En este nuevo
modelo estos también seran perfiles hibridos: sabran tanto de gestion de proyectos, como
de vendor manager y también estaran especializados en las nuevas tecnologias. Estos

tendrén el soporte de los maquetadores que premaquetardn la traduccion antes de
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enviarla al motor de traduccidn automatica. Posteriormente, es el motor de traduccion
automatica el que va a traducir palabra por palabra cada frase de una combinacion
lingtistica. Posteriormente, esta traduccion sera revisada por un corrector externo, se

maquetard y se hara otra revision por el jefe de proyecto.

Después de haber realizado todo esto, la traduccion pasard de nuevo a manos de atencion
al cliente y ventas quienes entregaran la traduccion completa al cliente. Finalmente, se
preguntara por la satisfaccion de la calidad del documento y el proceso de traduccion sera

finalizado.
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3.12 Mapa de Puestos
A continuacion, el organigrama actual de la empresa.

3.12.1 Mapa de Puestos Actual

Figura 12: Organigrama actual
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Fuente: adaptado de Norak Group (2019)

Como se puedo observar en la figura 12, la alta direccion se compone por la CEO y por
el President. En el nivel de mando medio estan el Director de Finanzas, la Directora de
Recursos Humanos, la Directora de Produccion y el Director de Ventas y Marketing.

La red de ventas es internacional, por ello hay diversos comerciales por todo el mundo.

Como se puede ver en la figura, el departamento de atencién al cliente depende
directamente de la jefa de operaciones, asi como los jefes de proyectos. Estos ultimos son
los responsables de que una traduccion tenga la maxima calidad desde su inicio hasta su

fin.

El departamento de vendor managers, que son aquellos que se encargan de la atencion de
los traductores, dependen directamente de los gestores, asi como el departamento de
nuevas tecnologias que esta surgiendo y los soportes de los gestores. Estos ultimos ayudan

a pre- maquetar, maguetar, entre otros.

Como se puede observar en este organigrama que corresponderia al modelo de negocio

desde septiembre de 2019, el departamento de edicién y maquetacion ya no esta

presente. Cabe destacar que la CEO se ocupa mas de lo interno, mientras que el President

se ocupa mas de lo externo de la empresa.
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3.12.2 Mapa de Puestos Futuro

Tras conversar con la CEO Manuela Maza y con el President del grupo Stephan Oeller,
se ha podido plasmar la vision de ambos para un posible organigrama futuro basado en el

modelo de negocio futuro explicado en el apartado anterior.

3.12.2.1 Vision de la CEO

Figura 13: Visién CEO

CEO (1) PRESIDENT (1)
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e

Country Managers

Fuente: elaboracién propia

Como se puede observar en la figura 13, existen ciertas diferencias con el organigrama
actual. Al tratarse de un nuevo modelo de negocio, son necesarios mas activos, es decir

mas personal.

La CEO y el President, siguen estando en la alta direccion, mientras que en el nivel de
mandos medios se afiade un director mas, el Director de IT, de nuevas tecnologias. Este
sera fundamental para poder gestionar el cambio y lidiar con los problemas técnicos que
en la empresa pueden ir surgiendo. También, se observa que cada director tendra un
ayudante para apoyarle en su departamento. Esto es debido a que se asume que en un
futuro proximo (2025) la empresa ha crecido y aumentado su facturacion. Aparecen asi
los nuevos puestos de soporte de finanzas, soporte de recursos humanos, soporte de

IT y soporte de produccion.
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Ademas, se pueden observar perfiles hibridos:

e Gestores de proyectos, que ademas tengan conocimientos de nuevas tecnologias
y vendor méanager

e Atencidn al cliente, que tenga conocimiento en ventas y marketing

También aparece un nuevo lider en el sector de los gestores de proyectos.

3.12.2.2 Vision del President

Figura 14: Visién President
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Fuente: elaboracion propia

Esta es la vision del President en un futuro reciente (2025).

Como se muestra, la vision es muy parecida a la de la CEO, teniendo los mismos
departamentos y nuevos puestos de trabajo. Sin embargo, hay tres diferencias:

e La primera: el President concuerda con los perfiles hibridos, pero opina que el
departamento de vendor manager debe estar separado de los gestores. Mientras
que la CEO, propone perfiles mas hibridos de gestores de proyectos, con nuevas
tecnologias y vendor méanager.

e Lasegunda: el President opina que el nuevo departamento de atencion al cliente

con ventas y marketing, deberia llevarlo y controlarlo tanto la Directora de
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Produccidn (actual responsable de atencion al cliente), como el Director de Ventas
y Marketing (actual responsable de ventas y marketing). Por otro lado, la CEO
opina que este departamento lo tiene que llevar tan solo el Director de Ventas y
Marketing.

e Y la tercera diferencia radica en el nimero de puestos de trabajo entre una
vision y otra. La CEO opina que es adecuado tener tres gestores de proyectos
hibridos (gestion, nuevas tecnologias y vendor manager) y cuatro soportes a
gestion de proyectos. Mientras que el President opina que es necesario mas
personal, teniendo dos especialistas en vendor manager, y cinco gestores de
proyectos hibridos (gestidn y nuevas tecnologias) siendo dos de ellos especialistas
en nuevas tecnologias. Ademas, serian necesarios, segun el President, tres
soportes para gestion de proyectos.

e Por lo que los puestos de trabajo en el departamento de gestion, sin contar al lider,
aumentarian de siete (vision de la CEO; suma de los gestores hibridos + el soporte
de gestion de proyectos) a diez (vision del President; suma de gestores hibridos +

vendor managers + soporte de gestion de proyectos).
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3.12.2.3 Vision General Media

Figura 15: Vision Media General
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Tras conversar con la CEQO y el President, se les pide que por favor se pongan de acuerdo

en la visién para tener una vision Unica del mapa depuestos /organigrama futuro. Por ello,

los dos ceden, convirtiéndose esta Gltima vision en la media entre las dos visiones

anteriores.

Como se puede observar, las diferencias entre ambos desaparecen y se llega al acuerdo

de tener perfiles hibridos, pero a la vez méas cantidad de puestos de trabajo.

Finalmente, el organigrama futuro queda de la manera mostrada arriba:

e Todos los directores tendran por lo menos un soporte

e Se creara el nuevo puesto de director de IT, ademas de su soporte

correspondiente

e Se buscaran perfiles hibridos para la gestion de proyectos, con nuevas

tecnologias y vendor manager, asi como perfiles mixtos para atencion al cliente

con marketing y ventas

e El departamento de atencién al cliente con marketing y ventas lo llevara

esencialmente el Director de Ventas y Marketing
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e Se hace una media entre la vision de la CEO y la del President y se determina que
habra cinco gestores de proyectos hibridos (gestién + vendor manager + nuevas

tecnologias) y tres soportes de gestion de proyectos
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4. Perfiles Competenciales. Teoria.

Un perfil competencial es un conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que
favorecen un desempefio excelente en una funcion. Los perfiles competenciales estan

integrados por competencias blandas y competencias duras.

4.1 Perfiles competenciales duros vs. blandos

El perfil o las competencias duras de una persona son las cualificaciones profesionales
(Schindlbeck, C., 2020). Estas son las habilidades técnicas que se ha ido estudiando y
adquiriendo durante los afios. Ejemplos son: titulaciones que se han obtenido o

certificaciones sobre una determinada herramienta o idioma. (ALN Consulting, 2020).

Mientras que el perfil o las competencias blandas son las competencias personales y
mentales como comenta la experta Katharina Hain, de la empresa de seleccion de personal
Hays a la entrevistadora Corinne Schindlbeck. (Schindlbeck, C., 2020).

Ejemplos de competencias blandas son: la empatia, la asertividad, la capacidad de

relacionarse, de liderar o saber trabajar en equipo (ALN Consulting, 2020).

Estos dos son los componentes necesarios para elaborar un perfil competencial.
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4.3 Competencias Clave

Segun el estudio de investigacion realizado por Bruce Anderson, las competencias clave

y mas demandadas por las empresas en 2020 son las siguientes.

Figura 16: Competencias Clave

Habilidades Duras / Hard Skills | Habilidades Blandas / Soft Skills
Blockchain Creatividad
Cloud Computing Persuasion
Razonamiento Analitico Colaboracion
Inteligencia Artificial Adaptabilidad
Disefio UX Inteligencia Emocional
Analisis del Negocio
Marketing Afiliado
Ventas
Computing Cientifico
Produccién de Videos

Fuente: adaptado de Anderson
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Existen, ademas, un sin fin de habilidades blandas.
Por ello, se van a mostrar a continuacion algunas de las habilidades blandas clave y méas
importantes clasificadas en tres grupos: las habilidades interpersonales, las competencias

sociales y las habilidades metodicas:

Tabla 2: Tipos de Competencias Blandas

Habilidades
Competencias Sociales Habilidades Metédicas
Interpersonales
Resiliencia Empatia Habilidades Analiticas
Responsabilidad Propia Capacidad de integrarse Organizacion
Compromiso Comunicacion Técnicas de Presentacion
Motivacion Capacidad Critica Resoluciéon de Problemas

Saber hacer frente al
Conocer la naturaleza
Curiosidad estrés/ trabajar bajo
humana

presion

. . ) . Saber adaptarse y utilizar
Disciplina de uno mismo Trabajo en equipo

nuevos medios

Reflexioén propia Forma de interaccién Gestién del tiempo

Confianza en uno mismo Aceptacién de Criticas

Autocontrol

Flexibilidad

Fuente: adaptado de IONOS (2019)

e Las habilidades interpersonales son aquellas competencias que hacen a una

persona unica como individuo, son las que definen a una persona.

e Las competencias sociales son aquellas habilidades que se practican en el
entorno laboral. Estas pueden marcar la diferencia en una entrevista; para muchas

empresas el saber comunicarse y trabajar en equipo es algo fundamental.

e Las habilidades metddicas son competencias adquiridas a través de una
experiencia concreta y no son tan faciles de mostrar como las competencias duras.
Suelen ser prerrequisitos para conseguir lograr una competencia dura. “Por

ejemplo, se puede considerar a la softskill “técnicas de presentacion” como una

32



base esencial para la hardskill “PowerPoint”, del mismo modo que tener la
habilidad de resolucion de problemas es una competencia necesaria para aprender

lenguajes de programacion” (IONOS, 2019).
Teniendo claro lo qué son las competencias y los diferentes tipos de habilidades que

existen, es hora de poner un ejemplo préctico de las mismas en el caso de la empresa
Noraktrad S.L.
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5. Perfiles Competenciales. Aplicacion.

A continuacion, se mostraran los perfiles competenciales actuales en la empresa
Noraktrad S.L.

5.1 Perfiles competenciales en Noraktrad S.L. actuales

Para tener una vision mas clara de todos los puestos de trabajo existentes actualmente en
la empresa, se muestra el organigrama.

Figura 17: Organigrama Actual

HR & Organization Production &
Finance Manager (1) Manager (1) Operations Manager (1)

PRESIDENT (1)

Sales & Marketing
Manager (1)

Sales &
Marketing
(1)

[Hizszst “’:a]“gE"'e ot Client Atention {4)
4]

Freelancers

Support PM {2) ‘Vendor Language
Management (1) Technologies (1)

Fuente: Adaptada de Noraktrad S.L. (2017)

Seguidamente seran mostrados los perfiles competenciales de cada uno de los miembros
de la empresa con sus competencias duras y blandas.

Hay que matizar que existe un gran nimero de competencias planteado en el modelo
disefiado, por ello en un desarrollo futuro seria necesario agrupar algunas micro -
competencias en categorias mas generales. De este modo, se facilitaria el trabajo de
aplicacion y puesta en marcha de la gestion por competencias en el proceso de gestion

del cambio.
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a. Perfil competencial de la CEO:

Tabla 3: Perfil Competencial CEO

Perfil competencial de la CEOQ:
Competencias Duras Competencias Blandas

¥" Conocimientos empresariales Liderazgo

v Conocimientos financieros Empatia

v" Conocimientos de responsabilidad Equilibrio emocional

de empresa Confianza en si mismo /

v" Experiencia en direccion de seguridad
grupos Resolucion de problemas/
Nivel cultural resolutivo
Titulacion superior (FP o Toma de decisiones
universitaria) Eficiente
v Espaifiol e inglés minimo Transmite confianza
Comunicacion
Habilidades analiticas
Compromiso con la empresa
Autocontrol
Resiliencia
Autoridad
Responsabilidad
Delegar controlando
Honradez
Identificacidn con la empresa
Intuicién
Vision
Anticipacion a eventos futuros
Imagen
Representacién empresarial
Gestion de personas

LA

LSRN
’\

S N R N R N NN Y

Fuente: elaboracion propia
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b. Perfil competencial del President:
Tabla 4: Perfil Competencial President

Perfil competencial del President:

Competencias Duras

Competencias Blandas

v" Conocimientos empresariales

v Conocimientos financieros

v" Conocimientos de responsabilidad
de empresa

Experiencia en direccion de
grupos

Nivel cultural

Titulacion superior (universitaria)
Espaiiol, inglés y alemdn minimo
Certificacion, experiencia o
conocimiento de medios de
comunicacion — redes sociales

<

AR NENEN

v’ Visién internacional

¥ Liderazgo

v" Gestionar grupos mixtos, de
diferentes culturas

Empatia

Imagen internacional de empresa
Autoridad

Honradez

Vision estratégica
Responsabilidad

Intuicion

Delegar controlando
Sociabilidad

Autoestima

Liderazgo

Gestion de personas
Entusiasmo

Motivacién

Dotes de gerencia

Mente analitica
Transparencia

Toma de decisiones
Equilibrio emocional
Compromiso con la empresa
Identificacién con la empresa
Comunicacion

AN N N N T N N R N N N N N NN N NN NN

Fuente: elaboracidn propia

c. Perfil competencial de la Directora de Produccion

Tabla 5: Perfil Competencial Directora de Produccion

Perfil competencial de la Directora de Produccion:

Competencias Duras

Competencias Blandas

¥ Conocimientos empresariales
v Titulacién superior

¥ Conocimientos de técnicas de
traduccion

Conocimientos de metodologias
tecnolégicas de la traduccion
Conocimiento del mercado
Conocimientos de produccion
Experiencia en direccion de
grupos

Nivel cultural

Titulacién superior (universitaria)
Espaiiol e inglés minimo

N R

SNENEN

Autoridad
Gestionar equipos

del cambio

inesperados
Resiliencia

Mente analitica
Controlar resultados

Delegar
Comunicacion

S N N N N S S NENEN

Fuente: elaboracion propia

Compromiso con la empresa
Identificacion con la empresa
Adaptacién al cambio / gestion
Liderar la gestién del cambio

(nuevas plataformas, servicios)
Flexibilidad ante posibles eventos

Controlar Comportamientos




d. Perfil competencial del Director de Finanzas (CFO)

e.

Tabla 6: Perfil Competencial CFO

Perfil competencial del Director de Finanzas (CFO):

Competencias Duras

Competencias Blandas

v Conocimientos empresariales v" Honradez
v" Titulacién superior v" Discrecion
v Conocimiento de finanzas v" Fiable
v" Conocimiento de finanzas v" Ordenado
internacionales v Obediente
v" Conocimiento del mercado v" Disciplinado
v" Conocimiento de inversiones (en v" Identificacion con la empresa
bolsa, por ejemplo) v Compromiso con la empresa
v" Nivel cultural v" Internacionalidad
v" Espafiol e inglés minimo v" Gestion de personas
v" Flexibilidad mental
v Mente analitica
v" Resiliencia
v Negociacion

Fuente: elaboracidon propia

Perfil competencial de la Directora de Recursos Humanos:

Tabla 7: Perfil Competencial Directora de RRHH

Perfil competencial de la Directora de Recursos Humanos:

Competencias Duras

Competencias Blandas

v
v
v

ANENENEN

<

Conocimientos empresariales
Titulacion superior

Titulacion /experiencia en
recursos humanos
Conocimiento del mercado
Nivel cultural

Espafiol e inglés minimo
Conocimiento de leyes laborales
(contratos, despidos)
Conocimiento en herramientas de
buisqueda de personal

SR N N N N N N NE NN NENENEN

Discrecion

Identificacion con la empresa
Compromiso con la empresa
Toma de decisiones
Empatia

Autoridad

Motivacion

Coaching

Mente analitica

Controlar tareas

Evaluar tareas

Obediencia

Disponibilidad

Imagen

Comunicacion

Fuente: elaboracion propia
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f. Perfil competencial del Director de Ventas y Marketing:

Tabla 8: Perfil Competencial Director Ventas & Marketing

Perfil competencial del Director de Ventas & Marketing:

Competencias Duras

Competencias Blandas

v

v

v

Estudios superiores (FP o
universitarios)

Experiencia/ Titulacion en ventas
y marketing

Conocimientos del sector
Conocimiento de herramientas
informaticas de apoyo al
marketing y a la venta

Espaifiol e inglés minimo, aleman
deseable

AN

AN N N T N N T N N NN

Mentalidad empresarial
Compromiso con la empresa
Identificacion con la empresa
Integridad

Honradez

Comunicacion

Fidelidad

Liderazgo

Autoridad

Resiliencia

Equilibrio emocional
Empatia

Flexibilidad mental
Adaptacion y gestion del cambio
Disponibilidad
Automotivacion

Orientacion al cliente
Orientacion a logros

Fuente: elaboracion propia

g. Perfil competencial de Soporte de Ventas & Marketing:

Tabla 9: Perfil Competencial Soporte de Ventas & Marketing

Perfil competencial de Soporte de Ventas & Marketing:

Competencias Duras

Competencias Blandas

v

Titulacion superior (universitario)
relacionado con ventas (ADE, por
ejemplo) o experiencia en ventas
y marketing

Conocimiento de SEQ, paginas
web, tecnologias como
Sendinblue

Conocimiento y/o experiencia en
marketing digital

Conocimiento de redes sociales
Conocimiento de creacion de
campanas

Conocimiento del mercado
Espafiol e inglés minimo, aleman
deseable

Creatividad

Compromiso con la empresa
Identificacion con la empresa
Innovacion

Imagen empresarial
Comunicacion

Redaccion

Orientacion al cliente
Orientacion a logros

NN N NS NENEN

Fuente: elaboracion propia
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Perfil competencial de un Project Manager / Gestor de Proyectos:

Tabla 10: Perfil Competencial Gestor de Proyectos

Perfil competencial de un Project Manager / Gestor de Proyectos:

Competencias Duras Competencias Blandas
v" Titulacion en traduccidn v" Disciplinado
v" Espaiiol e inglés minimo y mas v" Resiliencia
idiomas deseables v' Perseverante
v Conocimiento de tecnologias de v" Trabajo en equipo
traduccion v" Comunicacion
v" Conocimiento de memorias de v" Transparencia
traduccion (CAT Tools) v" Equilibrio emocional
v" Conocimientos empresariales v" Gestion de la presion
v" Gestion del estrés
v" Multitarea
v" Curiosidad ante nuevas
tecnologias y nuevos servicios
v Vision
v" Mente analitica
v" Identificacion con la empresa
v Compromiso con la empresa
v" Detallista
v" Intuicidon
v Negociacion

Fuente: elaboracién propia

i. Perfil competencial de Atencion al Cliente:

Tabla 11: Perfil Competencial Atencion al Cliente

Perfil competencial de Atenciéon al Cliente:

Competencias Duras Competencias Blandas
v" Titulacion superior (FP o v" Redaccion de documentos
universitaria) v Comunicacion oral y escrita clara
v" Inglés y espaiiol minimo, otros v Empatia
idiomas deseables v Compromiso con la empresa
v" Conocimiento del sector de v" Identificacion con la empresa
traduccion v" Disciplina
v" Conocimiento informatico v' Capacidad comercial
v" Conocimientos/experiencia en v" Responsabilidad
ventas v" Trabajo en grupo
v" Orientacion al cliente
v'_Flexibilidad horaria

Fuente: elaboracion propia
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j. Perfil competencial de Vendor Manager/ Atencion al traductor:

Tabla 12: Perfil Competencial Vendor Manager

Perfil competencial de Vendor Manager/ Atencion al fraductor:
Competencias Duras Competencias Blandas

v" Titulacion superior en traduccion v" Negociacion
0 en un drea lingfiista v" Compromiso con la empresa
v Conocimiento de nuevas v Identificacion con la empresa
tecnologias de la traduccion v" Iniciativa
v' Espaiiol e inglés minimo v Honradez
v" Conocimiento en herramientas de v Integridad
busqueda de personal v" Empatia
v' Automotivacion
v" Anilisis de datos
v" Multitarea
v" Trabajo bajo estrés
v" Gestion de la presion
v Comunicacion
v" Gestion del tiempo
v'Priorizar

Fuente: elaboracion propia

k. Perfil competencial de Nuevas Tecnologias/ Language Technologies:

Tabla 13: Perfil Competencial LT
Perfil competencial de Nuevas Tecnologias/ Language Technologies:
Competencias Duras Competencias Blandas

v Titulacion en traduccion. Creatividad
Ingenieria o informatica Curiosidad

v" Master en traduccion o Flexibilidad/ abierto a cambios
experiencia en el sector Gestion del cambio

v" Master en informatica o Iniciativa

Resolucion de problemas
Soluciones creativas
Innovacion

Identificacion con la empresa
Compromiso con la empresa

ingenieria o experiencia
v" Conocimientos y experiencia con
las nuevas tecnologias aplicadas a
la traduccion
Espafiol e inglés minimo
Experiencia en motores de
traduccion automatica, en
herramientas de apoyo a la
traduccion y memorias de
traduccion

SR N N SR N NENENEN

ENEN

Fuente: elaboracion propia
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I. Perfil competencial de Soporte de Gestores de Proyecto / pre - maquetacion
y maguetacion:

Tabla 14: Perfil Competencial Soporte de Gestores de Proyector

Perfil competencial de Soporte de Gestores de Proyecto / pre - maquetacién y

maquetacion:
Competencias Duras Competencias Blandas

v" Estudios medios o superiores (FP v' Gestion del tiempo
media, superior, o universitaria) v Compromiso con la empresa

v Conocimientos de disefio grafico v" Identificacién con la empresa

v Conocimiento de herramientas de v" Cumplir plazos establecidos/
maquetacion (Photoshop, por organizacion planificada
ejemplo) v' Disciplina

v" Espailol e inglés minimo

Fuente: elaboracidn propia

m. Perfil competencial de comerciales freelance:

Tabla 15: Perfil Competencial Comercial Freelance

Perfil competencial de comerciales freelance:

Competencias Duras Competencias Blandas
v" Estudios medios minimo v" Negociacion
v" Espaiiol e inglés minimo v" Compromiso con la empresa
v Conocimiento del mercado v" Identificacion con la empresa
v Benchmarking v" Honradez
v" Conocimiento de las herramientas v" Integridad
y servicios ofrecidos v" Analisis de datos
v' Experiencia en venta o estudios v" Comunicacion
relacionados con la venta v" Resiliencia
v" Empatia
v" Imagen
v" Orientacion al cliente
v" Orientacion a logros
v" Fidelidad
v'_ Creatividad

Fuente: elaboracion propia
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n. Perfil competencial de comerciales regionales y nacionales:

Tabla 16: Perfil Competencial Comerciales Regionales y Nacionales

Perfil competencial de comerciales regionales v nacionales:
Competencias Duras Competencias Blandas

Equilibrio emocional
Toma de decisiones

v" Estudios medios minimo v Negociacion
v" Espaiiol e inglés minimo v Compromiso con la empresa
v" Conocimiento del mercado v" Identificacion con la empresa
v" Benchmarking v" Honradez
v Conocimiento de las herramientas v" Integridad
y servicios ofrecidos v" Andlisis de datos
v' Experiencia en venta o estudios v Comunicacion
relacionados con la venta v" Resiliencia
v Empatia
v" Imagen
v" Orientacion al cliente
v" Orientacion a logros
v" Fidelidad
v" Liderazgo
v" Creatividad
/
v

Fuente: elaboracion propia

En la tabla 16 se puede ver como estos perfiles poseen las mismas competencias que los
comerciales freelance, pero ademas deben de tener las cualidades subrayadas.
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5.2 En Noraktrad S.L. futuros

Para visualizar los nuevos puestos de trabajo, asi como perfiles competenciales que

surgiran en el futuro, se muestra el organigrama futuro.

Figura 18: Organigrama Futuro

CEO (1) PRESIDENT (1)

o~
HR R Organization y Production & Sales & Marketing
Manager (1) ¥ Manger {1) Operations Manager (1) Manager (1) +ATC

| \\.
Zenilll e \
HR'S ) Project, LT& Production
\ Vendor Support (1)
\ Manager (1)
o \
\

PM, LT & Vendor
Management (5)

o

Finance Manager (1)

‘ Finance Support (1) )

Fuente: elaboracion propia

Como se puede observar en la ilustracion anterior, todos los puestos de trabajo nuevos

estan rodeados con un circulo rojo.

Seguidamente, se mostraran todos y cada uno de los perfiles competenciales futuros de la
empresa Noraktrad S.L. con cada competencia dura y blanda. Hay que destacar, que las
competencias mostradas en negrita son aquellas competencias nuevas requeridas para

el futuro.
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a. Perfil competencial de la CEO futuro:

Tabla 17: Perfil Competencial CEO Futuro
Perfil competencial de la CEQ futuro:

Competencias Duras

Competencias Blandas

v
v
v

v

Conocimientos empresariales
Conocimientos financieros
Conocimientos de responsabilidad
de empresa

Experiencia en direccion de
grupos

Nivel cultural

Titulacion superior (FP o
universitaria)

Espaiiol e inglés minimo
Conocimientos técnicos y
tecnologicos

Conocimiento de tecnologias de
traduccion

Conocimiento de las redes
sociales

Conocimiento de marketing
digital

ANENENRN

f\

A N N N N N N N N N N N N N NENRN

Liderazgo

Empatia

Equilibrio emocional
Confianza en si mismo /
seguridad

Resolucion de problemas/
resolutivo

Toma de decisiones
Eficiente

Transmite confianza
Comunicacion

Habilidades analiticas
Compromiso con la empresa
Autocontrol

Resiliencia

Autoridad

Responsabilidad

Delegar controlando
Honradez

Identificacion con la empresa
Intuicion

Vision

Anticipacion a eventos futuros
Imagen

Representacion empresarial
Gestion de personas

Fuente: elaboracion propia
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b. Perfil competencial del President futuro:

Tabla 18: Perfil Competencial President Futuro

Perfil competencial del President futuro:

Competencias Duras Competencias Blandas
v" Conocimientos empresariales v Vision internacional
v Conocimientos financieros v Liderazgo
v" Conocimientos de responsabilidad v Gestionar grupos mixtos, de
de empresa diferentes culturas
v Experiencia en direccién de v" Empatia
grupos v" Imagen internacional de empresa
¥ Nivel cultural v" Autoridad
v Titulacién superior (universitaria) v" Honradez
v Espafiol, inglés y aleman minimo ¥ Vision estratégica
v" Certificacion, experiencia o v" Responsabilidad
conocimiento de medios de v Intuicion
comunicacion — redes sociales v Delegar controlando
v" Miaster en nuevas tecnologias de v Sociabilidad
traduccion v" Autoestima
v" Buscar nuevas oportunidades v Liderazgo
de venta v" Gestion de personas
v" Ampliaciéon de gama de v Entusiasmo
servicios ¥v" Motivacién
¥v" Contratar a tecnélogos ¥v" Dotes de gerencia
¥v" Mente analitica
v" Transparencia
v" Toma de decisiones
v Equilibric emocional
v" Compromiso con la empresa
v Identificacién con la empresa
v" Comunicacion
v Liderar a tecnélogos

Fuente: elaboracion propia
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c. Perfil competencial de la Directora de Produccion futuro:

Tabla 19: Perfil Competencial Directora Produccion Futuro

Perfil competencial de la Directora de Produccion futuro:

Competencias Duras

Competencias Blandas

S N N S N N N N N R NE NN

Conocimientos empresariales
Titulacién superior
Conocimientos de técnicas de
traduccion

Conocimientos de metodologias
tecnologicas de la traduccién
Conocimiento del mercado
Conocimientos de produccién
Experiencia en direccion de
grupos

Nivel cultural

Titulacién superior (universitaria)
Espaiiol e inglés minimo
Conocimiento del mercado
futuro

Conocimiento de nuevos
servicios

Conocimientos de nuevos
sistemas

Conocimiento mas profundo de
herramientas de apoyo ala
traduccion

N N N N e N N N N

Compromiso con la empresa
Identificacion con la empresa
Autoridad

Gestionar equipos

Adaptacion al cambio / gestion
del cambio

Liderar la gestion del cambio
(nuevas plataformas, servicios)
Flexibilidad ante posibles eventos
inesperados

Resiliencia

Mente analitica

Controlar resultados

Controlar Comportamientos
Delegar

Comunicacién

Mas flexibilidad mental

Mis gestion del cambio
Mente mas analitica

Fuente: elaboracion propia
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d. Perfil competencial del Director de Finanzas (CFO) futuro:

Tabla 20: Perfil Competencial CFO Futuro

Perfil competencial del Director de Finanzas (CFO) futuro:

Competencias Duras

Competencias Blandas

SN N N N NN NN

Conocimientos empresariales
Titulacién superior
Conocimiento de finanzas
Conocimiento de finanzas
internacionales

Conocimiento del mercado
Conocimiento de inversiones (en
bolsa, por ejemplo)

Nivel cultural

Espafiol e inglés minimo

Data Mining

Conocimientos internacionales
financieros futuros
Conocimiento de saber invertir,
también en mercados
internacionales

Conocimiento en programas y
tecnologias financieras
Conocimiento de merger &
adquisitions (fusiones v
adquisiciones)

Conocimiento en competencias
depredadoras (low cost)

S N N N N N N N N N NENENEN

Honradez

Discrecién

Fiable

Ordenado

Obediente

Disciplinado

Identificaciéon con la empresa
Compromiso con la empresa
Internacionalidad

Gestion de personas
Flexibilidad mental

Mente analitica

Resiliencia

Negociacion

Vision

Flexibilidad mental
(openminded)

Gestion del cambio (econémico
y financiero)

Liderazgo

Fuente: elaboracion propia
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e. Perfil competencial del Directora de Recursos Humanos fututo:

Tabla 21: Perfil Competencial Directora de RRHH Futuro

Perfil competencial del Directora de Recursos Humanos fututo:

Competencias Duras Competencias Blandas

v" Conocimientos empresariales v Discreciéon

v Titulacién superior ¥’ Identificacién con la empresa

v Titulacién /experiencia en v" Compromiso con la empresa
recursos humanos v" Toma de decisiones

v" Conocimiento del mercado v" Empatia

v Nivel cultural v" Autoridad

v Espaiiol e inglés minimo ¥" Motivacion

v Conocimiento de leyes laborales v" Coaching
(contratos, despidos) ¥v" Mente analitica

v" Conocimiento en herramientas de ¥v" Controlar tareas
busqueda de personal v" Evaluar tareas

v" Conocimiento de las nuevas v" Obediencia
leyes laborales v Disponibilidad

v" Conocimiento del personal v" Imagen

v" Saber teletrabajar v" Comunicacién

v" Conocimiento de redes sociales v" Internacionalidad

v" Conocimiento de nuevos v" Imagen internacional
métodos de biisqueda de v" Curiosidad
personal, también v" Redaccion
internacionales

v" Conocimiento de nuevas
tecnologias

v" Conocimiento de nueve marco
legal

v' Mejor nivel de inglés (C1)

Fuente: elaboracion propia
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f. Perfil competencial del Director de Ventas & Marketing futuro:

Tabla 22: Perfil Competencial Director de Ventas & Marketing Futuro

Perfil competencial del Director de Ventas & Marketing futuro:

Competencias Duras

Competencias Blandas

v

SNENEEEN

N RN

Estudios superiores (FP o
universitarios)

Experiencia/ Titulacion en ventas
v marketing

Conocimientos del sector
Conocimiento de herramientas
informaticas de apoyo al
marketing y a la venta

Espaiiol e inglés minimo, alemén
deseable

Conocimiento de nuevas
tecnologias de traduccion
Conocimiento de nuevos
servicios ofrecidos

Estudio de mercado futuro
Estudio de nuevas tendencias

S N N N N N N N N N N N N NENENEN

Mentalidad empresarial
Compromiso con la empresa
Identificacién con la empresa
Integridad

Honradez

Comunicacion

Fidelidad

Liderazgo

Autoridad

Resiliencia

Equilibrio emocional
Empatia

Flexibilidad mental
Adaptacion v gestion del cambio
Disponibilidad
Automotivacion
Orientacion al cliente
Orientacion a logros
Creatividad

Gestion del cambio
Adaptacion a lo nuevo y
desconocido

Iniciativa de union a otras
empresas

Liderar

Organizar turnos

Gestion del tiempo

Fuente: elaboracion propia
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g. Perfil competencial de Soporte de Ventas & Marketing futuro:

Tabla 23: Perfil Competencial Soporte ventas & Marketing Futuro

Perfil competencial de Soporte de Ventas & Marketing futuro:
Competencias Duras Competencias Blandas

Orientacion al cliente
Orientacion a logros

Conocimiento y/o experiencia en
marketing digital

Conocimiento de redes sociales
Conocimiento de creacion de
campaiias

Conocimiento del mercado
Espafiol e inglés minimo, aleman
deseable

Conocimiento de nuevas
herramientas del mercado
Conocimiento mas profundo del
marketing digital
Conocimiento de nuevas
tecnologias de traduccion
Conocimiento de herramientas
de marketing futuras

v" Titulacién superior (universitario) v Creatividad
relacionado con ventas (ADE, por ¥v" Compromiso con la empresa
ejemplo) o experiencia en ventas v Identificacién con la empresa
v marketing v" Innovacién
v" Conocimiento de SEO, paginas ¥v" Imagen empresarial
web, tecnologias como v" Comunicacion
Sendinblue ¥" Redaccion
v
v

S N N N R NN

Fuente: elaboracion propia
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h. Perfil competencial de un Project Manager / Gestor de Proyectos futuro:

Tabla 24: Perfil Competencial Gestor de Proyectos Futuro

Perfil competencial de un Project Manager / Gestor de Proyectos futuro:

Competencias Duras

Competencias Blandas

AN N Ry

<

Titulacion en traduceidn
Espaiiol e inglés minimo y mas
idiomas deseables
Conocimiento de tecnologias de
traduccion

Conocimiento de memorias de
traduccion (CAT Tools)
Conocimientos empresariales
Conocimiento de nuevas
tecnologias de traduccion
(motores, por ejemplo)
Conocimiento de redes sociales,
la nube y IT

Mas conocimientos técnicos

SR N N N N N N N N N N N N N SR NEN

Disciplinado

Resiliencia

Perseverante

Trabajo en equipo
Comunicacién
Transparencia

Equilibrio emocional
Gestion de la presion
Gestion del estrés
Multitarea

Curiosidad ante nuevas
tecnologias v nuevos servicios
Vision

Mente analitica
Identificacién con la empresa
Compromiso con la empresa
Detallista

Intuicién

Negociacion

Empatia

Trabajo por objetivos
Flexibilidad horaria
Disponibilidad

Fuente: elaboracion propia
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i. Perfil competencial del lider de los Project Managers / Gestores de Proyectos

futuro:

Tabla 25: Lider de Gestores de Proyecto Futuro

Perfil competencial del lider de los Project Managers / Gestores de Proyectos

futuroe:

Competencias Duras

Competencias Blandas

¥" Titulacion en traduccion

¥ Espafiol e inglés minimo v mds
idiomas deseables

¥ Conocimiento de tecnologias de
traduccion

¥" Conocimiento de memorias de
traduccion (CAT Tools)

¥ Conocimientos empresariales

¥v" Conocimiento de nuevas
tecnologias de traduccion
(motores, por ejemplo)

¥" Conocimiento de redes sociales,
cloud y IT

¥" Mis conocimientos técnicos

Dizciplinado

Resiliencia

Perseverante

Trabajo en equipo
Comunicacion
Transparencia

Equilibrio emocional
Gestion de 1a presion
Gestion del estrés

Multitarea

Curiosidad ante nuevas
tecnologias ¥ nuevos servicios
Vision

MMente analitica
Tdentificacion con la empresa
Compromiso con la empresa
Detallista

Intuicion

Negociacion

Empatia

Trabajo por ohjetivos
Flexibilidad horaria
Disponibilidad

Liderazgo

Organizacion

Vision

Autoridad

Estrategia empresarial
Empatia

Mis compromiso e
identificacion con la empresa

R N S SRR

S R R NN NN

Fuente: elaboracion propia

Este puesto de trabajo sera un nuevo puesto en la empresa. Como se puede observar el
lider del equipo de gestion de proyectos debe tener las competencias de un gestor de
proyectos y, ademas, debe tener las competencias subrayadas.
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j.  Perfil competencial de Atencion al Cliente futuro:

Tabla 26: Perfil Competencial Atencion al Cliente Futuro

Perfil competencial de Atencion al Cliente futuro:

Competencias Duras

Competencias Blandas

¥

¥

¥

Titulacion superior (FP o
universitaria)

Inglés v espafiol minimo, otros
idiomas deseables
Conocimiento del sector de
traduccion

Conocimiento informatico
Conocimientos/experiencia en
ventas

Mas conocimientos de venta
Conocimiento de nuevas
tecnologias en traduccion
Saber vender

R N N N N N A A NN

Redaccion de documentos
Comunicacion oral v escrita clara
Empatia

Compromiso con la empresa
Identificacion con la empresa
Disciplina

Capacidad comercial
Fesponsabilidad

Trabajo en grupo
Orientacion al cliente
Flexibilidad horaria
Autonomia

Toma de decisiones

Asumir errores

Empatia con clientes

Fuente: elaboracion propia

k. Perfil competencial de Vendor Manager/ Atencion al traductor futuro:

Tabla 27: Perfil Competencial Vendor Manager

Perfil competencial de Vendor Manager/ Atencién al traductor futuro:

Competencias Duras

Competencias Blandas

¥

¥

¥

Titulacion superior en traduceion
0 en un area lingiiista
Conocimiento de nuevas
tecnologias de la traduccion
Espaficl e inglés minimo
Conocimiento en herramientas de
blzgqueda de personal
Conocimiento de nuevas
tecnologias de traduccion
Conocimiento de nuevos
portales de bisqueda
Conocimiento de redes sociales

S N N N N N

Negociacion

Compromiso con la empresa
Identificacion con la empresa
Iniciativa

Honradez

Integridad

Empatia

Automotivacion

Analisis de datos

Multitarea

Trabajo bajo estrés

Gestion de la presion
Comunicacion

Gestion del tiempo

Priorizar

Fuente: elaboracion propia




I.  Perfil competencial de Nuevas Tecnologias/ Language Technologies futuro:

Tabla 28: Perfil competencial LT Futuro

Perfil competencial de Nuevas Tecnologias/ Language Technologies futuro:
Competencias Duras Competencias Blandas

¥ Titulacién en traduccion. Creatividad
Ingenieria o informatica Curiosidad

¥ Mister en traduccion o Flexibilidad/ abierto a cambios
experiencia en el sector Gestion del cambio

¥ Mister en informatica o Iniciativa
ingenieria o experiencia Resolucion de problemas

¥ Conocimientos vy experiencia con Soluciones creativas
las nuevas tecnologias aplicadas a Innovacion
1a traduccion Identificacion con Ia empresa

¥" Espafiol e inglés minimo Compromiso con la empresa

¥" Experiencia en motores de Adaptacion a los cambios
traduccidn automatica, en
herramientas de apovoala
traduccion v memorias de
traduccion

¥v" Conocimiento de nuevas
tecnologias del sector

¥ Conocimiento del nuevo
mercado

S N N N SN

Fuente: elaboracion propia

m. Perfil competencial de Soporte de Gestores de Proyecto / pre - maquetacion
y maquetacion futuro:

Tabla 29: Perfil Competencial Soporte Gestion de Proyectos Futuro

Perfil competencial de Soporte de Gestores de Proyecto / pre - maquetacion y
maquetacion futuro:
Competencias Duras Competencias Blandas

¥ Estudios medios o superiores (FP ¥ (Gestion del tiempo
media, superior, o universitaria) ¥ Compromiso con la empresa
¥ Conocimientos de disefio grafico ¥ Identificacion con la empresa
v Conocimiento de herramientas de v Cumplir plazos establecidos/
maquetacion (Photoshop, por organizacion planificada
ejemplo) ¥ Disciplina

¥ Espafiol e inglés minimo

¥" Conocimiento de nuevas
normas de maquetacion v pre -
maquetacion

¥" Conocimiento de nuevos
programas

¥" Conocimiento de nuevas
tecnologias

Fuente: elaboracion propia
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n. Perfil competencial de comerciales freelance futuro:

Tabla 30: Perfil Competencial Comercial Freelance Futuro

Perfil competencial de comerciales freelance fuoturo:
Competencias Duras Competencias Blandas

¥ Estudios medios minimo ¥ Negociacion
¥ Espafiol e inglés minimo ¥ Compromiso con la empresa
¥ Conocimiento del mercado ¥ Identificacion con la empresa
¥ Benchmarking ¥ Honradez
¥ Conocimiento de las herramientas ¥ Integridad
v servicios ofrecidos ¥ Analisis de datos
¥ Experiencia en venta o estudios ¥ Comunicacion
relacionades con la venta ¥ Resiliencia
¥ Conocimiento del nuevo ¥ Empatia
mercado ¥ Imagen
¥ Conocimiento de nuevos ¥ Orientacidn al cliente
servicios ¥ Orientacidn a logros
¥ Conocimiento de nuevas ¥ Fidelidad
técnicas de venta ¥ Creatividad
¥ Conocimiento de redes sociales ¥ Adaptacién al nuevo mercado
¥"_Flexibilidad mental

Fuente: elaboracion propia

0. Perfil competencial de comerciales regionales y nacionales futuro:

Tabla 31:Perfil Competencial Comerciales Regionales y Nacionales

Perfil competencial de comerciales regionales v nacionales futuro:
Competencias Duras Competencias Blandas

¥ Estudios medios minimo ¥ Negociacion
¥" Espafiol e inglés minimo ¥ Compromiso con la empresa
¥ Conocimiento del mercado ¥ Identificacion con la empresa
¥ Benchmarking ¥ Honradez
¥ Conocimiento de las herramientas ¥ Integridad
v servicios ofrecidos ¥ Analisis de datos
¥ Experiencia en venta o estudios ¥ Comunicacion
relacionados con la venta ¥" Resiliencia
¥ Conocimiento del nuevo ¥ Empatia
mercado ¥ Imagen
¥" Conocimiento de nuevos ¥ Orientacidn al cliente
servicios ¥ Orientacion a logros
¥" Conocimiento de nuevas ¥" Fidelidad
técnicas de venta ¥ Adaptacion al nuevo mercado
¥ Conocimiento de redes sociales ¥" Flexibilidad mental
¥ Liderazgo
¥ Creatividad
¥v" Equilibrio emocional
v Toma de decisiones

Fuente: elaboracion propia
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Todos los perfiles competenciales explicados a continuacion, son perfiles que

actualmente no existen en la empresa, pero que, en un futuro, con la gestion del cambio

planteada, existiran.

p. Perfil competencial del IT Manager(futuro):
Tabla 32: Perfil Competencial IT Manager Futuro

Perfil competencial del IT Manager (futuro):

Competencias Duras

Competencias Blandas

v

Titulacion en ingenteria de
telecomunicaciones o en
informatica o experiencia de al
menos 5 afios en el sector.
Espafiol e inglés minimo
Conocimiento extenso de
hardware v software
Conocimiento de herramientas de
apovo a la tecnologia (motores de
traduccion automatica, CAT
Tools)

Conocimiento de seguridad
cibernética

Conocimiento de elaboracion de
plan de contingencia
Conocimiento de servidores v
CONExiones

Conocimiento de proteccion de
datos

Conocimiento de almacenamiento
en la nube

Conocimiento de creacion una
nube propia

Office Management
Conocimiento de herramientas
internas

Conocimiento de herramientas
pOr VOZ

Conocimiento de Inteligencia
Artificial

v

LNENENEN

SR N

LNENEY

Autonomia — saber trabajar desde
casa si fuera necesario

Liderazgo

Compromisoe con la empresa
Identidad con la empresa
Delegar — externalizando algunos
BErVIcios

Negociacion

Vision

Mente analitica

Comunicacion

Curiozo

Investigador nato — poniéndose al
dia de todas las nuevas
tecnologias, mercados v
herramientas

Honradez

Seguridad

Fiabilidad

Fuente: elaboracion propia
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g. Perfil competencial del IT Support (futuro):

Tabla 33: Perfil Competencial IT Support Futuro

Perfil competencial del IT Support (fuoturo):
Competencias Duras Competencias Blandas

¥ Titulacién superior (FP o ¥ Perfil técnico
universitaria) en ingenieria de ¥ Mente analitica
telecomunicaciones o en ¥ Iniciativa
informatica ¥ Disciplina
v" Espafiol e inglés minimo v Ohbediente
¥ Conocimiento de hardware v ¥ Comunicacion
software ¥ Sustentador
¥ Conocimiento de mantenimiento ¥ Perseverante
de servidores, maquinas v red v" Practico
¥ Conocimiento de seguridad ¥ Obediencia
cibernética ¥ Compromiso con la empresa
¥ Conocimiento de firewalls y ¥ Identificacion con la empresa
antivires

¥ Conocimiento de protocolos,
versiones v licencias en
maquinas/ servidores

¥ Conocimiento de poner servidores
up to date (ponerse al dia)

Fuente: elaboracidn propia

r. Perfil competencial del Finanzas Support (futuro):

Tabla 34: Perfil Competencial Soporte de Finanzas Futuro

Perfil competencial del Finanzas Support (futuro):

Competencias Duras Competencias Blandas
¥" Titulacion superior (FP o ¥v" Mente analitica
universitaria) v" Iniciativa
¥ Conocimiento de finanzas v ¥" Sustentador
contabilidad ¥" Fiabilidad
¥ Espafiol, inglés v aleman minimo ¥ Honradez
¥ Conocimiento del mercado en la ¥ Obediencia
language industry (industria de ¥ Comunicacidn
los 1idiomas) ¥ Compromiso con la empresa
¥ Conocimiento de benchmarking v" Identificacion con la empresa
¥ Data Mining v" Discrecion
¥" Calcular precios para los

proveedores v margenes

¥ Anilisis de gastos, precios, costes
v previsiones

¥ Conocimiento de merger &
adquisitions (fusiones v
adquisiciones)

¥ Conocimiento en competencias
depredadoras (low cost)

¥ Conocimiento de finanzas
internacionales

Fuente: elaboracion propia
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s. Perfil competencial de Produccién Support (futuro):

Tabla 35: Perfil Competencial Soporte de Produccion Futuro

Perfil competencial de Produccién Support (futuro):

Competencias Duras

Competencias Blandas

¥

¥
¥
¥

Titulacion superior (FP o
universitaria)

Conocimiento de produccion
Espafiol, inglés v aleman minimo
Conocimiento de las tecnologias
de apoyo a la traduccion
Conocimiento de elaboracion de
estadisticas

Conocimientos informéaticos
avanzados

SR N S N A AR NN

Mente analitica

Sustentador

Fiabilidad

Honradez

Obediencia

Comunicacion

Compromiso con la empresa
Tdentificacion con la empresa
Eficiente

Controlador

Capacidad de adaptacion
Resiliencia

Redactor

Fuente: elaboracidn propia

t. Perfil competencial de HR Support (futuro):

Tabla 36: Perfil Competencial Soporte de RRHH Futuro

Perfil competencial de HR Support (futuro):

Competencias Duras

Competencias Blandas

¥

Titulacion superior (universitaria)
relacionado con recursos
humanos

Screening de Curriculos
Conocimientio de bisqueda de
personal

Conocimiento de backup de
personal (reserva)

Conocimiento v/ o experiencia
como cazatalentos (headhunting)
Conocimiento en seleccion del
talento

Conocimiento de produccion
Espafiol e inglés minimo

S N S N N A A S NS

Mente analitica

Iniciativa

Sustentador

Fiabilidad

Honradez

Obediencia

Empatia

Ordenado

Dizciplinado

Comunicacion verbal
Compromiso con la empresa
Identificacion con la empresa
Avispado — saber leer entre lineas
Perseverante

Fuente: elaboracion propia




Tras evaluar todos los perfiles competenciales actuales y futuros de la empresa Noraktrad
S.L, se puede observar como los perfiles han ido evolucionando mediante la aparicion de
nuevos perfiles competenciales y mediante la necesidad de mas competencias duras y
blandas.

El andlisis de esta transformacion de competencias serd evaluado en el capitulo 6
(Transformacién de competencias. Teoria'y Aplicacion).

Debido al alto nimero de perfiles competenciales y de competencias blandas y duras
descritos, se ha elaborado a continuacién una tabla con las familias de puestos, en la que
se pueden observar cuéles son las competencias clave para cada departamento de manera
mas visual y general. Para que se entienda mejor, por ejemplo, competencias como
escuchar, empatia o asertividad se han registrado en la familia comunicacion. Por lo que

las competencias se agrupan en familias, nombrando a todas bajo un mismo nombre.

Ademas, hay que mencionar que el compromiso, la identificacion con la empresa, los

idiomas (minimo inglés y espafiol) y la iniciativa son comunes a todos los perfiles

competenciales. Por otra parte, como se puede observar en la tabla 37, la comunicacién

y la orientacién a resultados esta presente en todos los departamentos y perfiles

competenciales.
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Tabla 37: Familia de Puestos

Familia de Puestos

Dto.
Competencias Dto. Drto. Dto. '
. . Dto. IT .. ‘entas & CEO Presindet
Corporativas Finanzas RERHH Produccion B Em“', &
Markting
Planificacion y
Organizacion x x “ x
Resolucidn de x
Problemas x
Toma de
decisiones “

Liderazgo

4R B
SR BB

Trabajo en
equipo

Comunicacion “
Orientacion a “
resultados

Orientacion al
cliente

Capacidad de
analisis y sintesis x
Conocimiento x
Técnico “ x ”
Influencia x ” ”

Flexibilidad “ ”
Vision ¢ ® ) 4

®
®
x
x
®

x| %X xx

x
x
X
X
x

x
x
x
X

Fuente: elaboracién propia
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6. Trasformacion de Competencias. Teoria y Aplicacion.

Como ya ha sido mencionado, esta investigacion se basa en el estudio de los perfiles
competenciales como herramientas para la gestion del cambio en Noraktrad S.L., por ello,
es fundamental la transformacién de competencias tanto de los perfiles (lideres y
empleados) como de la cultura empresarial.

Transformar competencias en una organizacion significa iniciar un proceso de

cambio.

Resistencias al cambio

Como menciona Pato las resistencias pueden clasificarse en tres grupos segun las

preguntas que se planten los individuos.

Tabla 38: Tipos de Resistencias

TIPOS DE RESISTENCIAS PREGUNTAS QUE SE PLANTEAN

+ ;Es necesario el cambio?

s ;Cuanto tiempo nos va a llevar

Logicas v Racionales adaptarnos a la nueva situacion?

+ ;Por qué ahora?

¢ (QJué esfuerzo nos supone?

¢ Que pasara con nuestra cultura de
empresa’

s ;Alterari el cambio las normas de
la organizacion?

¢ ;Codmo percibird cada persona este
cambio?

* ;Vaaafectar a nuestros habitos?

s ;Como sabemos lo que pasara
mafiana?

Psicolégicas v Emocionales ¢ ;Se desestabilizari nuestro
ambiente?

# ;Se vendra abajo mi trabajo v mi
esfuerzo?

¢ :Que pasara con mu puesto de
trabajo?

Sociologicas

Fuente: adaptado de Pato (2019)
Un buen método para darse cuenta de si los miembros de la empresa estan predispuestos

para el cambio o, sin embargo, presentan ciertas resistencias es el cuestionario

elaborado por Minguez, mostrado en la tabla 39.
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Tabla 39: Cuestionario de Resistencias

N-® Preguntas 5i | No
1 [ Actio con sentido practico adaptindome a la realidad del momento.
2 | Tengo la sensacion de encontrarme en el lugar equivocado v en el

momento mis inoportuno.

Mo s¢ donde estoy v a donde me lleva lo que hago.

Me encuentro con ganas para enfrentarme a nuevos refos.

Estoy contento’a con el trabajo que hago, me gusta de verdad.
Estoy lleno de dudas, no tengo claro como lo puedo hacer mejor
desde el punto de vista profesional.

Me siento inseguro/a, como si no se me valorara profesionalmente.
Estov satisfecho/a con mis logros profesionales.

Estov disfrutando las recompensas obtenidas de mis logros
profesionales.

10 | Me siento distinto/a. No s€ qué esta ocurriendo a mi alrededor.

11 [ Me siento capacitado/a para asumir riesgos.

12 | Me percibo viviendo 1a realidad de la empresa tal cual existe.

13 | Me encuentro arrastrado por los cambios que se estan produciendo.
14 | Me veo fuera de la realidad en la que me encuentro,

15 | Estov dispuesto/a a aprender para mejorar.

16 | No entiendo para qué demonios sitve todo lo que estamos haciendo.

oy [ | o | sl

W [ | -]

Fuente: adaptado de Minguez (2009)

Dependiendo de la respuesta de cada individuo, este puede encontrarse en cuatro estados:
e Autocomplacencia
e Negacion
e Confusion
e Renovacion
Dependiendo del estado en el que se encuentre se debe actuar de una u otra manera.
Para que posteriormente, la empresa Noraktrad S.L. pueda poner este cuestionario en

practica, se adjuntara en el anexo la forma de puntuar y como actuar en cada situacion.

Lidiar con las Resistencias

Para poder gestionar las resistencias es necesario entender primero a los colectivos que
afectados. Por ello hay que evaluarlos aspectos que ven amenazados, su nivel de

resistencia y sus aptitudes.
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A continuacion, se muestra una escala para identificar a los colectivos en cuestion:

Figura 19: Escala de Colectivos segiin su Resistencia

Resistencia Resistencia Abstencié Aceptacion Aceptacion
. . stencién . N
Activa Pasiva Pasiva Activa
Movilizaciones Protestas, Indiferencia, Apoyo, Implicacién,
e iniciativas en expresion de apatia, cooperacion liderar
contra malestar aceptacion iniciativas

Fuente: Pato (2019)
Con esta escala se puede ver la evolucion de los individuos, asi como el estado actual

en el que se encuentran.
Ademas, para lidiar con las resistencias es importante identificar si el individuo se
encuentra en uno de estos estados y si es asi se debe actuar de la siguiente manera
explicada en la tabla 40.

Tabla 40: Estado de Resistencia

ESTADO ACTUACION
Comunicar el cambio, explicar por queé se
No conoce realiza, como se realizara v cudndo
exactamente.

Este individuo necesita ser formado v

No puede entrenado para poder afrontar el cambio.

Es necesario establecer un seguimiento
directo con este individuo. Se deben
No quiere establecer subobjetivos con el mismo,

medirlos v estar cerca de &l

Fuente: adaptado de Pato (2019)
Por otra parte, como menciona Pato, para promover una actitud abierta al cambio se

debe:
v" Romper: con las rutinas, el acomodamiento y la monotonia
v’ Evitar: paradigmas rigidos y estrategias disruptivas
v’ Poseer: una actitud abierta al aprendizaje y seguridad en uno mismo

El modelo TAM

Debido a la investigacion que se lleva a cabo, es destacable mencionar en este apartado

el modelo TAM (Technology Acceptance Model).
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Ya que la gestion del cambio en la empresa Noraktrad S.L. se basa en pasar de un modelo
de negocio més tradicional a un modelo de negocio basado en la automatizacion de los
motores de traduccidn, es importante entender el modelo de aceptacion de tecnologia,
para poder lidiar con las resistencias que pueden surgir en este sector.

Este modelo fue desarrollado por Fred Davis en 1989 y est4 constituido por: la utilidad
percibida y por la facilidad percibida del uso de la tecnologia en si. Estos dos conceptos
son los determinantes para la aceptacion del usuario/a y para aclarar los factores que
influyen en el éxito de los sistemas de informacion.

e La utilidad percibida es la medida en que una persona cree que utilizando una

tecnologia mejorara su rendimiento laboral.

e La facilidad percibida de uso es el grado en que una persona cree que la

utilizacion de la tecnologia no requerira mayor esfuerzo.
El modelo TAM (véase figura 20) sugiere que, en una organizacion, los individuos
pueden optar por utilizar las TIC porque es la mejor opcién o utilizarlas simplemente
porqgue el jefe lo ha dicho (Gonzalez-Bravo, G. & Valdivia-Peralta, M., 2015).

Figura 20: Modelo TAM

Actitud por
el uso

|
|
|
|
|
} Utilidad
|
|

Intencién de
uso

Uso actual
del sistema

|
Variables :
Externas I
|
|
|
|

Facilidad de
uso percibida

Fuente: adaptado de Davis (1989)

Noraktrad S.L. debe tener en cuenta las resistencias que pueden surgir, como se ha
mencionado anteriormente, ya que, en momentos de cambio, la incertidumbre se vuelve
mayor y la gestion de las resistencias es necesaria. El modelo TAM, ademas, es una buena

herramienta para ponerla en practica en el caso de cambio hacia la traduccion automatica.
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Asimismo, la empresa debe aplicar la gestion de las resistencias a los lideres, los
empleados y a la cultura empresarial.

6.1 Lideres

“Un lider del cambio ve en el camino una oportunidad; lo busca, sabe como encontrar
cambios adecuados y como hacer que sean eficaces tanto fuera como dentro de la
organizacion” (Drucker, P.,1999).

Como indica Peter Drucker, un lider debe investigar y lograr encontrar cambios adaptados
a la organizacion. Por ello, es necesario que los lideres de Noraktrad S.L. transformen
sus competencias, gestionen sus propias resistencias y las de los demas y sean los

impulsores del cambio.

A continuacién, se muestran propuestas de transformacion de competencias de los lideres
de Noraktrad S.L.
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6.1.1 Alta Direccién

En la figura 21 se marcan en negrita las competencias duras que la CEO tendrd que

transformar. La CEO debe aprender en los proximos afios sobre: tecnologia y

conocimientos técnicos, tecnologia de la traduccion, redes sociales y marketing digital.

s s

Figura 21: Transformacion CEO

e vamepr e sn e

¥ Conocimientos empresariales

¥" Conocimientos financieros

¥ Conocimientos de responsabilidad
de empresa

Experiencia en direccion de
arupos

Nivel cultural

Titulacién superior (FP o
universitaria)

Espaiiol e inglés minimo

T

R N N N N N N N

Liderazgo

Empatia

Equilibrio emocional
Confianza en si mismo /
seguridad

Resolucién de problemas/
resolutivo

Toma de decisiones
Eficiente

Transmite confianza
Comunicacion

Habilidades analiticas
Compromiso con la empresa
Autocontro]

Resiliencia

Autoridad

Responsabilidad

Delegar controlando
Honradez

Identificacién con la empresa
Intuicion

Visién

Anticipacion a eventos futuros
Imagen

Representacion empresarial
Gestién de personas

Fuente: elaboracion propia
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v Conocimientos empresariales

v
v

Conocimientos financieros
Conocimientos de responsabilidad
de empresa

v
¥ Empatia

¥ Equilibrio emocional

¥ Confianza en si mismo /

v Experiencia en direccion de seguridad
grupos ¥ Resolucion de problemas/
¥ Nivel cultural resolutivo
v' Titulacion superior (FP o ¥ Toma de decisiones
universitaria) ¥ Eficiente
v Espaiiol ¢ inglés minimo ¥ Transmite confianza
v" Conocimientos técnicos y ¥ Comunicacion
tecnolégicos v Habilidades analiticas
¥" Conocimiento de tecnologias de ¥ Compromiso con la empresa
traduccion ¥ Autocontrol
¥ Conocimiento de las redes ¥ Resiliencia
sociales ¥ Autoridad
¥ Conocimiento de marketing ¥ Responsabilidad
digital ¥ Delegar controlando
v Honradez
¥ Identificacion con la empresa
¥ Intuicion
¥ Vision
¥ Anticipacion a eventos futuros
¥ Tmagen
¥ Representacion empresarial
¥ Gestion de p

En el caso del President, la figura 22 indica asimismo en negrita las competencias duras

que debe transformar: un master en nuevas tecnologias de traduccion, tener la capacidad

v el conocimiento de buscar nuevas oportunidades de venta, pensar en como ampliar la

gama de productos y servicios de la compafia y contratar a tecnélogos. Ademas,

relacionado con esta Ultima competencia, debe saber liderar a estos tecndlogos

(competencia blanda).
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Figura 22: Transformacion President

Perfil competencial del President: Perfil competencial del President futuro:

Competencias ]:!I.II"IS Comgete_ncils_Blanda_s C 3as Duras Cormpetencias Blandas
¥ Conocimientos empresariales ¥ Vision internacional ¥ Conocimientos empresariales « Visién internacional
¥ Conocimicntos financicros v Liderazgo v Conocimientos financieros v Liderazgo
¥ Conocimientos de responsabilidad ¥ Gestionar grupos mixtos, de v Conocimientos de responsabilidad +  Gestionar grupos mixtos, de
de empresa diferentes culturas de empresa diferentes culturas
v Experiencia en direccién de ¥" Empatia ¥ Experiencia en direccion de ¥ Empatia
grupos ¥ Imagen internacional de empresa grupos + Imagen internacional de empresa
¥ Nivel cultural v Autoridad ¥ Nivel coltural o v Autoridad
v Titulacis . R v ! ¥ Titulacién superior (universitaria) « Honradez
itulacion superior (universitaria) Honradez v E | inglés v alemin mi v Visia X
v" Espafiol. inglés y alemén minimo ¥ Vision estratégica spaflol, inglés y alemin minimo sion estrategica
. .p P P ¥ Certificacién, experiencia o ¥ Responsabilidad
v Cemﬁlcnf:wn. experiencia o v Rcs]_)ansabllldad conocimiento de medios de v Inticién
conocimiento de medios de v Intuicion comunicacién — redes sociales + Delegar controlando
comumicacion — redes sociales ¥ Delegar controlando ¥ Master en nuevas tecnologias de ¥ Sociabilidad
¥ Sociabilidad traduccién ¥ Autoestima
v Autoestima v Buscar nuevas oportunidades ¥ Liderazgo
¥ Liderazgo de venta ¥ Gestién de personas
¥ Gestion de personas ¥ Ampliacién de gama de * Entusiasmo
¥ Entusiasmo servicios ¥ Motivacién
v Mot v Contratar a tecnologos ¥ Dotes de gerencia
¥ Dotes de gerencia MRy
¥ Mente analitica v Toma de decisiones
v' Transparencia v Equilibrio emocional
¥ Toma de decisiones ¥ Compromiso con la empresa
¥ Equilibrio emocional ¥ Identificacién con la empresa
¥ Compromiso con la empresa v C_ﬂm“ﬂlﬁ“mﬂ !
v Identificacion con la empresa ¥ Liderara
¥ _Comunicacion

Fuente: elaboracion propia

6.1.2 Mando Medio

La Directora de Produccion debe afiadir y aprender tanto competencias duras como
blandas (véase textos en negrita en la figura 23).

Competencias duras: tener conocimiento del mercado futuro, entender los nuevos

servicios y productos ofrecidos, conocer los nuevos sistemas utilizados y entender con

maés profundidad las herramientas de apoyo a la traduccion.

Competencias blandas: mas flexibilidad mental (disminuir la resistencia al cambio), saber

gestionar el cambio y tener una mente mas analitica a la hora de actuar.

Figura 23: Transformacion Directora de Produccion

Perfil ial de la Di de Produccion futuro:
Perfil competencial de la Directora de Produccion: C Jas Doras C. ias Blandas
n — v i ial ¥ con la empresa
Competencias Duras Competencias Blandas ¥ Tinulacion superior ¥ Identifieacion con la empresa
¥ Conocimientos empresariales ¥ Compromiso con la empresa ¥ Conocimientos de técnicas de ¥ Autoridad
¥ Titulacién superior ¥ Identificacion con la empresa p traduccion . ﬁ Gfi'iﬂmfwmws . .
v Conocimientos de técnicas de v Antoridad © o _de‘lh e prpis al cambio / gesticn
d .p v G’ tionﬂr: ui 8 teenol bgu_eas a traduecién ! cambio . .
tracuccion L cstionar equipos B ¥ Conocimiento del mercado ¥ Liderar la gestion del cambio
v G de logi v Adap al cambio / gestion ¥ Conocimientos de produccion (nuevas plataformas, servicios)
tecnoldgicas de la traduceién del cambio ¥ Experiencia en direccién de +  Flexibilidad ante posibles eventos
v Conocimiento del mercado ¥ Liderar la gestion del cambio v ;‘J“'E”]" Tl v ;“”}rm’"'
- . . . ivel cultural esiliencia
¥ Conocimientos de produceién (nuevas plataformas, servieios) ¥ Titulacion superior (universitaria) | ¥ Mente analifica
v Experiencia en direccion de v Flexibilidad ante posibles eventos v Espaitol ¢ inglés minimo ¥ Controlar resultados
grupos. inesperados ¥ Conocimiento del mercado ¥ Controlar Comportamientos
¥ Nivel cultural ¥ Resiliencia furure v
¥ Titulacién superior (universitaria) ¥ Mente analitica v Conocimiento de nuevos :
ST servicios 3
v Espaiiol e inglés minimo ¥ Controlar resultados 7 v Conoeimientos de nuevos « Mis gestién del cambio
¥ Controlar Comportamientos sistemas ¥ Mente mds analitica
v Delegar ¥ Conocimiento mas profundo de
v Comunicacion herramientas de apoyo a la
traduccion

Fuente: elaboracion propia
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Como se muestra en la figura 24 en negrita, el Director de Finanzas debera transformar
tanto sus competencias duras, como sus competencias blandas. En cuanto a las duras debe

transformar: conocimiento del data mining, conocimiento de finanzas internacionales

futuros, saber invertir en mercados internacionales, programas y tecnologias financieras,

conocimiento de fusiones y adquisiciones y por Gltimo, conocimiento de la competencia

depredadora, basada en el bajo coste. Por otro lado, debe tener una vision de la empresa
Y proponer practicas para que ésta siga creciendo, debe ser abierto y tener flexibilidad

mental, debe saber gestionar el cambio y liderar a personas (competencias blandas).

Figura 24: Transformacion CFO

Perfil competencial del Director de Finanzas (CFOQ) future:

C ias Duras C ias Blandas
¥ Conocimientos empresariales v Honradez
Perfil competencial del Director de Finanzas (CFO): ¥ Titulacién superior ¥ Diserecién
v’ Conocimiento de finanzas v’ Fiable
Competencias Duras Competencias Blandas ¥ Conocimiento de finanzas ¥ Ordenado
¥ Conocimientos empresariales v" Honradez internacionales v Obediente
¥ Titulacién superior v Discrecién ¥ Conocimiento del mercado v Disciplinado
v Conocimiento de finanzas ¥ Fiable v’ Conocimiento de inversiones (en v Identificacion con la empresa
¥ Conocimiento de finanzas v Ordenado bolsa, por ¢jemplo) ¥ Compromiso con la empresa
internacionales ¥ Obediente v N“c{c“"'fml . v Imﬁ?’,acm"al'd“d
€10 Dedier v Espaiiol ¢ inglés minimo v Gestion de personas
¥ Conocimiento del mercado v Disciplinado v D o i
P . . L. ata Mining ¥ Flexibilidad mental
v Concclmlcr{to de inversiones (en v Idcllt:ﬁcagloll con la empresa v Conocimientos internacionales v Mente analitica
bolsa, por gjemplo) v Compromiso con la empresa financieros futuros v Resiliencia
¥ Nivel cultural v Internacionalidad v Conocimiento de saber invertir, ¥ Negociacion
¥ Espaiiol ¢ inglés minimo v Gestion de personas también en mercados ¥ Visién
v" Flexibilidad mental internacionales ¥ Flexibilidad mental
v Mente analitica ¥ Conocimiento en programas y (openminded)
¥ Resiliencia tecnologias financieras ¥ Gestion del cambio (econdmico
v Negociacidn ¥ Conocimiento de merger & ¥ financierc)
adquisitions (fusiones y ¥ Liderazgo
adquisiciones)
¥ Conocimiento en competencias
depredadoras (low cost)

Fuente: elaboracion propia

Como indica la figura 25 en negrita, la Directora de Recursos Humanos tendra que
aprender muchas nuevas competencias duras, asi como afadir algunas competencias
blandas a su perfil.

Competencias duras: aprenderse las_nuevas leyes laborales, conocimiento completo del

personal, saber teletrabajar si fuera necesario, tener conocimiento de las redes sociales,

conocer nuevos métodos de busqueda de personal tanto nacional como internacional,

conocer el nuevo marco legal y mejorar su nivel de inglés.

Por otro lado, deberéd: trabajar en su internacionalidad, mostrando una imagen

internacional de la empresa, aumentar su curiosidad ante temas de recursos humanos y

mejorar sus habilidades para la comunicacion escrita (redaccion) (competencias blandas).
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Figura 25: Transformacion Directora de RRHH

Perfil competencial del Directora de Recursos Humanos fututo:

[ ias Duras c ias Blandas
¥ Conocimientos empresariales ¥ Diserecion
Perfil comp ial de la Directora de ¥ Titlacién superior ¥ Tdentificacién con la empresa
¥ Titlacién /expericncia en ¥ Compromiso con la empresa
C ias Duras C ias Blandas recursos humanos ¥ Toma de decisiones
¥ Conocimicntos empresariales ¥ Diserecion ¥ Conosimiento del mercado ¥ Empatia
¥ Titulacién superior v 1dentificacion con la empresa 5 Nivel coltural : Autoridad
¥ Titulacién /experiencia en v Compromiso con la empresa M E_’*P‘“"“mﬁ‘*d;"l'"“'“f _— g ;’_‘“'“I“‘"“
recursos humanos ¥ Toma de decisiones ey o v M iica
¥ Conocimiento del mereado v Empatia v Controlar tareas
¥ Nivel cultural ¥ Autoridad ¥ Evaluar tareas
¥ Espaiiol ¢ inglés minimo ¥ Motivacién ¥ Obediencia
¥ Conocimiento de leyes laborales ¥ Coaching 3 ¥ Disponibilidad
(contratos, despidos) ¥ Mente analitica ~ Conocimiento del personal ¥ Imagen
¥ Conocimiento en hermamieatas de | " Controlar areas 7 Comocimient deredessociales |+ Tnteraacionsidad
bisqueda de personal i Evaluar tareas ¥ Conocimiento de nuevos ¥ Imagen internacional
Obediencia v Curtosidad
v Disponibilidad ¥ Redaccién
¥ Tmagen
v _Comunicacién ¥ Conocimiento de nuevas
tecnologias
¥ Conocimiento de nueve marco
legal
¥ Mejor nivel de inglés (C1)

Fuente: elaboracidn propia

Como se muestra en la figura 26 en negrita, el Director de Ventas y Marketing tendra
que adoptar tanto competencias duras como competencias blandas en un fututo. Como

competencias duras, debera: tener conocimiento de las nuevas tecnologias de traduccion,

entender los nuevos servicios y productos ofrecidos, saber hacer un estudio de mercado

futuro y estudiar las nuevas tendencias en el mercado.

Como competencias blandas, debera: tener méas creatividad, saber gestionar el cambio,

intentar adaptarse a lo nuevo vy desconocido, tener iniciativas, como la de fusion o

adquisicién de empresas, saber liderar, tener una clara organizacién de las tareas, asi

como una gestion del tiempo eficiente.
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Figura 26: Transformacion Director de Ventas & Marketing

Perfil competencial del Director de Ventas & Marketing futuro:

C ias Duras C ias Blandas
v Estudios superiores (FP o v Mentalidad empresarial
Perfil competencial del Director de Ventas & Marketing: universitarios ¥ Compromiso con la empresa
v Experiencia/ Titulacién en ventas v Identificacién con la empresa
Competencias Duras Competencias Blandas y marketing ¥ Integridad
v Estudios superiores (FP o v Mentalidad empresarial ¥ Conocimientos del sector ¥ Honradez
universitarios) ¥ Compromiso con la empresa v G " i det i s Come i
Experiencia’ Titulacion en ventas ¥ Identificacién con la empresa informticas de apoyo al ¥ Fidelidad
y marketing v Integridad v marketing y a la venta : Lndem;g«;
v Conocimicntos del scctor v Homadez Espaitol < inglés minimo, aleman Autoridad
¥ Conocimiento de herramientas ¥ Comuicacion deseable ¥ Resiliencia
3 pa ¥ Conocimiento de nuevas ¥ Equilibrio emocional
informiticas de apoyo al ¥ Fidelidad teenologias de traduceion ¥ Empatia
marketing y a la venta ¥ Liderazgo ¥ Conocimiento de nuevos ¥ Flexibilidad mental
v Espailol ¢ inglés minimo, alemén ¥ Autoridad servicios ofrecidas ¥ Adaptacién y gestion del cambio
deseable ¥ Resiliencia ¥ Estudio de mercado futuro ¥ Disponibilidad
¥ Equilibrio emocional ¥ Estudio de nuevas tend ¥ ivacié
¥ Empatia ¥ Orientacion al cliente
v Flexibilidad mental ¥ Orientacién a logros
¥ Adaptacién y gestion del cambio : Creatividad
¥ Disponibilidad 7 Sestidn del camble
v Automotivacion aptacidn a lo nuevo y
b desconocido
¥ Orientacién al eliente ¥ Iniciativa de unién a otras
v Ori on a logros empresas
¥ Liderar
¥ Organizar turnos
¥ _Gestidn del tiempo

Fuente: elaboracidn propia

6.2 Empleados

La implicacion de los empleados al cambio es clave, ya que, si toda la organizacion esta
de acuerdo con el mismo, este serd mucho mas facil de llevar a cabo. Ademas, estos se

veran directamente afectados.

A continuacion, se muestran propuestas de transformacion de competencias de los

empleados de Noraktrad S.L.

El Soporte de Ventas & Marketing deberd adquirir fundamentalmente nuevas
competencias duras (véase figura 27). Estas son: conocimiento de las nuevas

herramientas del mercado, conocimiento mas profundo del marketing digital,

conocimiento de las nuevas tecnologias de traduccién y conocimiento de las herramientas

de marketing futuras.
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Figura 27: Transformacién Soporte de Ventas & Marketing

Perfil competencial de Soporte de Ventas & Marketing:

C ias Duras C Blandas

¥ Titulacién superior (universitario) ¥ Creatividad
relacionado con ventas (ADE. por ¥ Compromiso con la empresa
ejemplo) o experiencia en ventas ¥ Identificacion con la empresa
y marketing v Innovacién

v Conocimiento de SEO, paginas ¥ Imagen empresarial
web, teenologias como ¥ Comunicacion
Sendinblue ¥ Redaccion

v Conocimiento y/o experiencia en ¥ Orientacién al cliente
marketing digital ¥ Orientacion a logros

¥ Conocimiento de redes sociales

¥ Conocimiento de creacién de
campaiias

¥ Conocimiento del mercado

¥ Espailol e inglés minimo, alemén
deseable

Fuente: elaboracidon propia

Perfil competencial de Soporte de Ventas & Marketing futuro:

¥

<

NS

<

v

"

de marketing futuras

Competencias Duras

Competencias Blandas

Titulacion superior (universitario)
relacionado con ventas (ADE, por
cjemplo) o experiencia en ventas
y marketing

Comnocimiento de SEQ, paginas
web, teenologias como
Sendinblue

Conocimiento y/o experiencia en
marketing digital

Comocimiento de redes sociales
Conocimiento de ereacion de
campaiias

Conocimiento del mercado
Espailol e inglés minimo, alemin
descable

Conocimiento de nuevas
herramientas del mercado
Conocimiento mas profundo del
marketing digital
Conocimiento de nuevas
teenologias de traduccion
Conocimiento de herramientas

P R Y

Creatividad

Compromiso con la empresa
Identificacién con la empresa
Ianovacién

Imagen empresarial
Comunicacién

Redaccion

Orientacién al cliente
Orientacion a logros

En cuanto a los Gestores de Proyectos (véase figura 28), deberdn aumentar sus

competencias duras y también ciertas blandas. Deberéan: conocer las nuevas tecnologias

de traduccion, conocer las redes sociales, la nube, profundizar en conocimientos de IT y

tener mas conocimientos técnicos (duras).

En cuanto a sus competencias blandas, deberan: trabajar por objetivos, es decir tener una

clara orientacion a los resultados, flexibilidad horaria y disponibilidad, debido a la gestion

del cambio.

Figura 28: Transformacién Gestor de Proyecto

Perfil

petencial de un Project

/ Gestor de Proyectos:

Duras

C

Blandas

NN

<

<

Titulacion en traduceion
Espaiiol ¢ inglés minimo y més
idiomas deseables
Conocimicnto de tecnologias de
traduccion

Conocimiento de memorias de
traduceién (CAT Tools)
Conocimicntos cmpresariales

LR N A R NN

A N NN

Disciplinado

Resiliencia

Perseverante

Trabajo en equipo
Comunicacion

Transparencia

Equilibric emocional
Gestion de la presion
Gestion del estrés

Multitarea

Curiosidad ante nuevas
tecnologias y nuevos servicios
Vision

Mente analitica
Identificacion con la empresa
Compromiso con la empresa
Detallista

Intuicion

Negociacion

Empatia

Fuente: elaboracion propia

Perfil competencial de un Project Manager / Gestor de Proyectos futuro:

R SR NEN

<

Competencias Duras

Titulacién en traduccién
Espaiiol e inglés minimo y mas
idiomas deseables
Conocimiento de tecnologias de
traduccién

Conocimiento de memorias de
traduccion (CAT Tools)
Conocimientos empresariales
Conocimiento de nuevas
tecnologias de traduccion
(motores, por ejemplo)
Conocimiento de redes sociales,
la nube y IT

Mis conocimientos técnicos

R T T e TN

Competencias Blandas

Disciplinado

Resiliencia

Perseverante

Trabajo en equipo
Comunicacion
Transparencia

Equilibrio emocional
Gestion de la presion
Gestion del estrés
Multitarea

Curiosidad ante nuevas
teenologias y nuevos servicios
Vision

Mente analitica
Identificacién con la empresa
Compromiso con la empresa
Detallista

Intuicion

Negociacion

Empatia

Trabajo por objetivos
Flexibilidad horaria

Disponibilidad
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En cuanto a Atencién al Cliente (véase figura 29), deberéd ser un perfil mucho mas
enfocado en ventas, por ello, seran necesarias las siguientes competencias duras y
blandas.

Competencias duras requeridas: mayor conocimiento de venta, conocimiento de nuevas

tecnologias de traduccién y saber vender de manera adecuada.

Competencias blandas: tener mas autonomia, saber tomar decisiones, asumir los_propios

errores y ser, por tanto, autocritico y tener empatia, sobre todo con los clientes.

Figura 29: Transformacion Atencion al Cliente

Perfil competencial de Atencién al Cliente futuro:

Perfil competencial de Atencién al Cliente: Ce encias Duras C ias Blandas
V' Titulacién superior (FP 0 v Redaccion de documentos
Competencias Duras Competencias Blandas universitaria) ¥ Comunicacién oral y escrita clara
¥ Titulacién superior (FP o v Redaccion de documentos ¥ Inglés y espaiiol minimo, otros ' Empatia
universitaria) v Comunicacion oral y escrita clara v idiomas descables :: Compromiso con la empresa
v Tnglés y espatiol minimo, otros v Empatia Canem@ml\!ﬂ del sector de ldmhﬁ;acwn con la empresa
gles i espi P traduccion ¥ Disciplina
idiomas deseables ¥ Compromiso con la empresa v Conocimiento informtico ¥ Capacidad comercial
¥ Conocimiento del sector de v Identificacién con la empresa - v Conocimientos/experiencia en v Responsabilidad
traduccion v Disciplina ventas
v Conocimiento informatico v Capacidad comercial ¥ Mas co
¥ Conocimientos/experiencia en ¥ Responsabilidad v ﬁ::w .
ventas : gjz?:ﬂzf;‘g;eme v Saber \'Eem‘ler ¥ Toma de decisiones
v Flexibilidad horaria 7 oy ertores
Empatia con clientes

Fuente: elaboracidn propia

El Vendor Manager (véase figura 30) debera aumentar sus competencias duras

esencialmente. Debera: tener conocimientos de las nuevas tecnologias de traduccidn,

conocer y saber utilizar los nuevos portales de busgueda y tener un extenso conocimiento

de las redes sociales.

Figura 30: Transformacion Vendor Manager

Perfil ial de Vendor M Atencion al tradi 2 Perfil p ial de Vendor M: Atencion al trad futuro:
Competencias Duras Competencias Blandas | CompetenciasDuras | CompetenciasBlandas |
v Titulacion superior en traduccién v’ Negociacién v Titulacion superior en traduccié ¥ Negociacid
0 en un area lingilista v Compromiso con la empresa o en un érea lingiiista ¥ Compromiso con la empresa
v Conocimiento de nuevas v Identificacion con la empresa ¥ Conocimiento de nuevas v Identificacién con la empresa
tecnologias de la traduccion v’ Iniciativa tecnologias de la traduccion v Iniciativa
v Espailol ¢ inglés minimo v’ Honradez v Espaitol ¢ inglés minimo v" Honradez
v C imi enh i de v I idad v’ Conocimiento en herramientas de v Integridad
busqueda de personal v Empatia bisqueda de personal v Empatia
v Automotivacion v Conocimiento de nuevas v' Automotivacion
¥ Analisis de datos tecnologias de traduccion v Analisis de datos
¥ Multitarea v Conocimiento de nuevos v' Multitarca
¥ Trabajo bajo estrés portales de biisqueda v Trabajo bajo estrés
¥ Gestion de la presion v Conocimiento de redes sociales v Gestion de la presion
v Comunicacion v/ Comunicacién
j l(’}rei:‘izm;rdel tiempo v Gestion del tiempo
v’ Priorizar

Fuente: elaboracion propia

El perfil de Nuevas Tecnologias (véase figura 31) deberd aumentar sobre todo sus
competencias duras, siendo estas fundamentales para la gestion del cambio de la empresa.

Por otro lado, debera saber adaptarse a los cambios (competencia blanda). Como
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competencias duras: debera conocer todas las nuevas tecnologias de traduccion y del

sector en profundidad y debera tener total conocimiento del nuevo mercado en cuestion.

Perfil competencial de Nuevas T

Figura 31: Transformacion Nuevas Tecnologias

logias/ L Technol

2! gl

¥ Titulacion en traduccion
Ingenieria o informatica

¥ Master en traduccion o
experiencia en el sector

¥ Master en informética o
ingenieria o experiencia

la traduceion
v Espailol e inglés minimo
¥ Experiencia en motores de
traduccion automatica, en
herramientas de apoyo a la
traduccion y memorias de
P

Competencias Duras

¥ Conocimientos y experiencia con
las nuevas tecnologias aplicadas a

Creatividad
Curiosidad

Gestion del cambio
Iniciativa

Resolucion de problemas
Soluciones creativas
Innovacién

LARARRRRRRS

Compromiso con la empresa

Competencias Blandas

Flexibilidad/ abierto a cambios

Identificacion con la empresa

Fuente: elaboracidn propia

—

Perfil ial de Nuevas Ti ias/ Language Technologies futuro:
C ias Dura Ci ias Blandas
¥ Titulacién en traduccion. ¥ Creatividad
Ingenieria o informdtica v Curiosidad

¥ Mister en traduccion o
experiencia en el sector

¥ Master en informitica o
ingenieria o expericncia

v Flexibilidad/ abierto a cambios
¥ Gestion del cambio

¥ Iniciativa

v Resolucin de problemas

v luci

las nevas lecmﬂog-iras aplica
la traduecién

¥ Espaiiol e inglés minimo

¥ Experiencia en motores de
traduccion avtomatica, en
herramicntas de apoyo a la
traduceién y memorias de
traducein

¥ Conocimiento de nuevas
tecnologias del sector

¥ Conocimiente del nueve
mercado

con creativas

das a ¥ Innovacién
v Identificacién con la empresa
v Compromiso con la empresa

¥ Adaptacién a los cambios

Los perfiles de Soporte de Gestidn de Proyectos (véase figura 32) deberan aumentar sus

competencias duras. Estas competencias seran: tener conocimiento de las nuevas normas

de maquetacion y pre - maguetacion, conocer nuevos programas relacionados y conocer

y saber utilizar las nuevas tecnologias descubiertas.

Figura 32: Transformacion Soporte de Gestion de Proyectos

Perfil competencial de Soporte de Gestores de Proyecto / pre - maquetacién y

magquetacion:

Competencias Duras

Competencias Blandas

¥ Estudios medios o superiores (FP
media, superior, o universitaria)

v Conocimientos de disefio grafico

¥ Conocimiento de herramientas de
maquetacion (Photoshop, por
gjemplo)

v Espaiiol ¢ inglés minimo

¥ Gestion del tiempo

¥ Compromiso con la empresa

v Identificacion con la empresa

v Cumplir plazos establecidos/
organizacion planificada

v Disciplina

Fuente: elaboracion propia

—

Perfil competencial de Soporte de Gestores de Proyecto / pre - maquetacién y

maquetacion future:

ias Duras

Comp ias Blandas

v Estudios medios o superiores (FP
media, superior, o universitaria)

v Conocimientos de disefio grifico

¥ Conocimiento de herramientas de
maquetacion (Photoshop, por
ejemplo)

¥ Espaiiol e inglés minimo

v' Conocimiento de nuevas
normas de maquetacion y pre -
maquetacion

v Conocimiento de nuevos
programas

¥ Conocimiento de nuevas

tecnologias

¥ Gestion del tiempo
Compromiso con la empresa

¥ Identificacion con la empresa

¥ Cumplir plazos establecidos/
organizacion planificada

v Disciplina

Los Comerciales Freelance (véase figura 33) también deberan transformar sus

competencias duras y blandas. Como competencias duras tendran que: conocer el nuevo

mercado, entender a la perfeccion los nuevos servicios y productos ofrecidos, entender

las nuevas tecnologias de ventas y tener total conocimiento de las redes sociales. Como
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competencias blandas deberan: saber adaptarse al nuevo mercado y tener flexibilidad

mental y apertura de mente para poder afrontar el cambio.

Figura 33: Transformacion Comerciales Freelance

Perfil p ial de iales freel futuro:
Perfil competencial de comerciales freelance: Competencias Duras Competencias Blandas
Competencias Duras Competencias Blandas ¥ Estudios mcdi?s m?‘".imc v N<EWiaci?“
v Estudios medios minimo v Negociacién v Espaiiol e inglés minimo ¥ Compromiso con la empresa
v Espaiiol ¢ inglés mini & - ¥ Conocimiento del mereado ¥ Identificacion con la empresa
spaiiol e inglés minimo ¥ Compromiso con la empresa v Benchmark v Honrad
¥ Conocimiento del mercado v Identificacién con la empresa v Cmc i ;LHd Ias he ent v ll:l};;:"id?d
v Benchmarki v Honrade onocimiento de las herramientas rid
encumarng . v onracez ¥ servicios ofrecidos ¥ Anilisis de datos
v Conocimiento de las herramientas Integridad v Experiencia en venta o estudios v Comunicacion
y servicios ofrecidos v Andlisis de datos " : P
¥ Experiencia en venta o estudios ¥ Comunicacion v 'Cd“"’:‘“i“ °°"_]‘ 11“ venta : lé"""h““:“‘
relacionados con la venta ¥ Resiliencia ﬂl‘lntdl]l ewto del wueve v lmparm
v Empatia mercado magen
v l|1\apgcu ¥ Conocimiento de nuevos ¥ Orientacién al cliente
¢ Orientacién al cliente servicios ¥ Orientacidn a logros
v Orientacién a logros ¥ Conocimiento de nuevas ¥ Fidelidad
v Fidelidad técnicas de venta ¥ Creatividad
v Creatividad v Conocimiento de redes sociales v Adaptacion al nuevo mercado
¥ _Flexibilidad mental

Fuente: elaboracion propia

También los Comerciales Regionales y Nacionales (véase figura 34) sufrirdn cambios
necesarios en sus perfiles para poder adaptarse al cambio. En competencias duras deberan

conocer: el nuevo mercado, los nuevos servicios y productos ofrecidos, las nuevas

tecnologias y las redes sociales. Y en sus competencias blandas, aparte de saber adaptarse

al nuevo mercado y tener una flexibilidad mental, como los freelances, deberan saber

liderara estos Ultimos, tener mas creatividad, equilibrio emocional y saber tomar
decisiones. Estas cuatro ultimas competencias son las que les diferencian de un comercial

freelance.

Figura 34: Transformacion Comerciales Regionales y Nacionales

Perfil competencial de comerciales regionales y nacionales futuro:

Perfil competencial de iales regionales y
Competencias Duras Competencias Blandas
Competencias Duras Competencias Blandas v Estudios medios minimo ¥ Negociacion
v Estudios medios minimo ¥ Negociacion ¥ Espaiiol e inglés minimo ¥ Compromiso con la empresa
v Espaitol ¢ inglés minimo ¥ Compromiso con la empresa v Conocimient del mercado v Identificacion con la empresa
¥" Conocimiento del mercado ¥ Identificacion con la empresa v Benchmarking v Honradez
¥ Benchmarking v' Honradez v C de las hesr v idad
v Conocimiento de las herramientas v Integridad y servicios ofrecidos v Anlisis de datos
y servicios ofrecidos v’ Anilisis de datos v Experiencia en venta o estudios v Comunicacién
¥ Experiencia en venta o estudios ¥" Comunicacién relacionados con la venta v Resiliencia
relacionados con la venta v Resiliencia - ¥ Conocimiento del nueve v Empatia
v' Empatia mercado ¥ Imagen
v Imagen ¥ Conocimiento de nuevos ¥ Oricntacién al cliente
v Orientacién al cliente servicios ¥ Orientacién a logros
v Orientacién a logros ¥ Conocimiento de nuevas ¥ Fidelidad
v" Fidelidad técnicas de venta ¥ Adaptacién al nuevo mercado
v Liderazgo ¥ Conocimiento de redes sociales ¥ Flexibilidad mental
v Creatividad ¥ Liderazgo
v Equilibrio emocional ¥ Creatividad
v Toma de decisiones ¥ Equilibrio emocional
¥"_Toma de decisiones

Fuente: elaboracion propia
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Como se puede observar en el organigrama futuro, existiran nuevos puestos de trabajo y
con esto, nuevos perfiles competenciales totalmente nuevos. A continuacion, se

mostraran los seis nuevos puestos creados para el futuro.

Puestos Futuros

El primer nuevo puesto descrito es el del Lider de Gestion de Proyectos (véase tabla 41)
tendrd las competencias duras y blandas de los gestores, pero ademas debera: saber

liderar, ser organizado, tener una vision, poseer autoridad, poner en marcha una estrategia

empresarial, poseer empatia y tener un fuerte compromiso e identificacion con la

empresa.

Tabla 41: Perfil Competencial Lider de Gestién de Proyectos

Perfil competencial del lider de los Project Managers / Gestores de Proyectos

futuro:
Competencias Duras Competencias Blandas

v" Titulacién en traduccidn Disciplinado

v" Espaiiol e inglés minimo y mas Resiliencia
idiomas deseables Perseverante

v' Conocimiento de tecnologias de Trabajo en equipo
traduccion Comunicacion

v" Conocimiento de memorias de Transparencia
traduccién (CAT Tools) Equilibrio emocional

¥ Conocimientos empresariales

v" Conocimiento de nuevas
tecnologias de traduccion
(motores, por ejemplo)

v" Conocimiento de redes sociales,
clond yIT

¥v" Mas conocimientos técnicos

Gestion de la presion
Gestion del estrés

Multitarea

Curiosidad ante nuevas
tecnologias y nuevos servicios
Visién

Mente analitica
Identificacion con la empresa
Comproimiso ¢on la empresa
Detallista

Intuicion

Negociacion

Empatia

Trabajo por objetivos
Flexibilidad horaria
Disponibilidad

Liderazgo

Organizacion

Vision

Autoridad

Estrategia empresarial
Empatia

Mas compromiso e
identificacion con la empresa

N R N N N N N N N NS

Fuente: elaboracién propia
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El siguiente puesto de trabajo, seré la el del IT Manager (véase tabla 42), necesario para
toda la gestion del cambio y mantenimiento y adaptacion a este. Se observa que todas las
competencias son nuevas en la empresa, por ello la transformacién de estas son de 0% a
100%, siendo un puesto y perfil completamente nuevo. En la tabla 42, se pueden observar
todas las competencias duras y blandas necesarias de un IT Manager. Hay que destacar
los conocimientos de las nuevas tecnologias, asi como de inteligencia artificial (duras) y

la sequridad y honradez (blando) del perfil buscado.

Tabla 42: Perfil Competencial IT Manager

Perfil competencial del IT Manager (futuro):

Competencias Duras

Competencias Blandas

v

< <

<

SNENEEEN

<

Titulacion en ingenieria de
telecomunicaciones o en
informatica o experiencia de al
menos 5 afios en el sector.
Espaiiol e inglés minimo
Conocimiento extenso de
hardware y software

Conocimiento de elaboracién de
plan de contingencia

Conocimiento de almacenamiento
en la nube

Conocimiento de creaciéon una
nube propia

Office Management
Conocimiento de herramientas
internas

Conocimiento de herramientas
por voz

Conocimiento de Inteligencia
Artificial

<

SNENENEN

Autonomia — saber trabajar desde
casa si fuera necesario

Liderazgo

Compromiso con la empresa
Identidad con la empresa
Delegar — externalizando algunos
servicios

¥ Conocimiento de herramientas de v Negociacion
apoyo a la tecnologia (motores de v Vision
traduccion automatica, CAT v Mente analitica
Tools) ¥ Comunicacion
¥ Conocimiento de seguridad ¥ Curioso
cibernética v' Investigador nato — poniéndose al

dia de todas las nuevas
tecnologias, mercados y

¥ Conocimiento de servidores y herramientas
conexiones v Honradez

v Conocimiento de proteccion de v' Seguridad
datos ¥" Fiabilidad

Fuente: elaboracién propia

Al tratarse de una gestion del cambio tan tecnoldgica, serd importante que el IT Manager
tenga un apoyo, por ello la creacion del puesto de IT Support. Como se puede observar
en latabla 43 el IT Support debe tener conocimientos de las nuevas tecnologias, asi como

del mantenimiento de sistemas y servidores (duras). Debera ser una persona muy técnica

(blanda). De nuevo esta transformacion de competencias seria de 0% a 100%.
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Tabla 43: Perfil Competencial IT Support

Perfil competencial del IT Support (futuro):

Competencias Duras

Competencias Blandas

v" Titulacién superior (FP o v Perfil técnico
universitaria) en ingenieria de v Mente analitica
telecomunicaciones o en v Iniciativa
informatica ¥ Disciplina
v" Espailol e inglés minimo v" Obediente
¥ Conocimiento de hardware y ¥ Comunicacién
software v Sustentador
v Conocimiento de mantenimiento v" Perseverante
de servidores, maquinas y red v Practico
v Conocimiento de seguridad v Obediencia
cibernética ¥ Compromiso con la empresa
v Conocimiento de firewalls y v Identificacion con la empresa
antivirus

¥ Conocimiento de protocolos,
versiones y licencias en
maquinas/ servidores

¥ Conocimiento de poner servidores
up to date (ponerse al dia)

Fuente: elaboracidn propia

Con la gestion del cambio, se espera producir mas y vender mas, por ello el Director de
Finanzas necesitara un apoyo, el Soporte de Finanzas (véase tabla 44). Este debe conocer

el mercado de la industria de los idiomas, asi como todas las competencias duras

mostradas en la tabla. Ademas, hay que destacar que debe ser una persona sustentadora y

discreta, para poder tratar los temas financieros de la compafiia. De nuevo, nos

encontramos con una transformacion de competencias de 0% a 100%.
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Tabla 44: Perfil Competencial Soporte de Finanzas
Perfil competencial del Finanzas Support (futuro):

Competencias Duras Competencias Blandas
¥ Titulacién superior (FP o ¥ Mente analitica
universitaria) ¥ Iniciativa
¥ Conocimiento de finanzas y ¥ Sustentador
contabilidad ¥ Fiabilidad
¥" Espaiiol. inglés y aleman minimo v Honradez
¥ Conocimiento del mercado en la v" Obediencia
language industry (industria de ¥" Comunicacion
los idiomas) ¥ Compromiso con la empresa
¥ Conocimiento de benchmarking ¥ Identificacion con la empresa
¥ Data Mining ¥" Discrecion
v

Caleular precios para los

proveedores y margenes

¥ Anilisis de gastos, precios, costes
y previsiones

¥ Conocimiento de merger &
adquisitions (fusiones y
adquisiciones)

¥ Conocimiento en competencias
depredadoras (low cost)

¥ Conocimiento de finanzas

mternacionales

Fuente: elaboracion propia

Al aparecer una mayor produccion, la Directora de Produccion necesitara la ayuda de una
persona, el Soporte de Produccién (véase tabla 45). Esta persona debera tener

conocimientos de las nuevas tecnologias de traduccion, asi como conocimientos

informaticos avanzados. Ademas, deberd mostrar resiliencia y ser sustentadora y analitica

al mismo tiempo. En la tabla se pueden observar el resto de las competencias necesarias
para este puesto. Nos encontramos una vez mas con una transformacién de competencias
de 0% a 100%.
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Tabla 45: Perfil Competencial Soporte de Produccion

Perfil competencial de Produccion Support (futuro):

Competencias Duras Competencias Blandas
¥" Titulacion superior (FP o v" Mente analitica
universitaria) v Sustentador
v Conocimiento de produccién v Fiabilidad
v Espafiol, inglés y aleméan minimo v Honradez
¥v" Conocimiento de las tecnologias v Obediencia
de apoyo a la traduccion ¥ Comunicacion
¥ Conocimiento de elaboracién de ¥ Compromiso con la empresa
estadisticas v Identificacién con la empresa
¥ Conocimientos informaticos ¥ Eficiente
avanzados v" Controlador
¥ Capacidad de adaptacion
¥ Resiliencia
v" Redactor

Fuente: elaboracién propia

Al crear nuevos puestos de trabajo y existir una gestion del cambio tan significativa, la
Directora de Recursos Humanos necesitard apoyo, por ello la creacién del Soporte de
RRHH (véase tabla 46). Esta persona debe ser experta en headhunting, asi como en
seleccion del talento. Ademas, debe tener una comunicacion excelente y ser empatica.
Las deméas competencias se pueden observar en la tabla 46. Un nuevo puesto de trabajo

y por ello, una transformacion de competencias de 0% a 100%.

Tabla 46: Perfil Competencial Soporte de RRHH

Perfil competencial de HR Support (futuro):

Competencias Duras Competencias Blandas
v Titulacién superior (universitaria) v" Mente analitica
relacionado con recursos v Iniciativa
humanos v’ Sustentador
v Screening de Curriculos v Fiabilidad
v Conocimiento de busqueda de v Honradez
personal v Obediencia
¥ Conocimiento de backup de v" Empatia
personal (reserva) v" Ordenado
¥ Conocimiento y/ o experiencia v" Disciplinado
como cazatalentos (headhunting) v" Comunicacién verbal
v Conocimiento en seleccién del v Compromiso con la empresa
talento v" Identificacién con la empresa
v Conocimiento de produccién v Avispado — saber leer entre lineas
v Espaiiol e inglés minimo v Perseverante

Fuente: elaboracion propia
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Hay que tener en cuenta que, en el futuro, algunos perfiles deberén ser preferiblemente
hibridos, como en el caso de gestion de proyectos y atencién al cliente. Cabe destacar
que siempre habra perfiles mas especializados en una de las competencias requeridas
para ser hibrido y por esta razon se han descrito los perfiles uno por uno, de manera

individual.

6.3 Cultura de la empresa

Otro de los factores mas importantes para poder transformar las competencias en una
empresa es la cultura empresarial. Si esta no estd preparada sera muy dificil gestionar el

cambio.

Como define EIPE (2018) la cultura empresarial es “el conjunto de normas, valores,
suposiciones, creencias, formas de actuar, pensar y sentir que comparten los miembros de
una organizacion.” La cultura empresarial, no es por tanto solo la estrategia que la

empresa desea seguir, si no es como actla con todos sus stakeholders dia a dia.

Como explica Thevenet, M. (1992), la cultura de la empresa es un beneficio cuando
“ayuda a la misma a resolver sus problemas de adaptacion al medio y de organizacion
interna”.
En el estudio de este autor destacan también los diferentes tipos de culturas empresariales:
e La cultura fénix: empresa tradicional que ante las exigencias del medio ve la
necesidad de adaptarse e innovar.
e La cultura autoritaria; control de la organizacién jerarquizado, burocratico y
alto respeto a las normas.
e La cultura de convivencia: cultura empresarial informal, productivo con un
desarrollo poco programado.
e La cultura del management: la planificacion, la prevision, el control y la

decision son los aspectos clave que definen este tipo de cultura.

A continuacion, se muestran propuestas de transformacion de competencias de la cultura
de Noraktrad S.L.
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Como se ha podido observar en la filosofia de la empresa, con su vision, mision y valores,
asi como en el apartado de responsabilidad social corporativa, la empresa Noraktrad S.L.
tiene sus valores claros.

La cultura de la empresa se identifica por su calidad, integridad y responsabilidad.
Noraktrad S.L. es una empresa con solidez en el mercado, que lleva ya més de 25 afios
operando en el mismo, es una empresa tradicional. Sin embargo, otros de sus valores
fundamentales son la innovacion y visién empresarial. Noraktrad S.L. apuesta por las
nuevas tecnologias y esta dispuesta a gestionar el cambio que se avecina, para poder
seguir en el mercado de una manera clara y segura.

Su calidad en cuanto al servicio ofrecido se puede ver en la satisfaccion de los clientes,
quienes confian afo tras afio en la empresa para realizar sus pedidos.

Es una empresa donde la responsabilidad social corporativa y la ética son intrinsecas a la
misma, una empresa que cree en esto y que sigue buscando dia a dia nuevos caminos para
ayudar a todos.

Noraktrad S.L. intenta sacar el maximo partido de su talento, por ello rituales como
ascensos, incentivos, despidos o formaciones son parte de su dia a dia.

La cultura de Noraktrad S.L. es una cultura de fénix; es una empresa tradicional que
ante las exigencias del medio ve la necesidad de adaptarse e innovar.

Este tipo de cultura hace mas fécil la transformacion de competencias y la gestion del
cambio, debido a que esta abierta a innovar cada dia.

La transformacion de la cultura de la empresa no se va a ver muy afectada por este cambio,
si le afecta serd como una cultura mas digital, adaptada al mercado y a las circunstancias
que este pide.

Por lo tanto, se podria concluir que la empresa transformara su valor de innovacion,
haciendo mucho mas hincapié en este y siguiendo con los demés valores como se han

mantenido durante estos 25 anos.
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6.4 Breve conclusion de la transformacion de competencias

Tanto en los perfiles de los lideres como en los perfiles de los empleados, se ha
comprobado que es necesario en el futuro afadir ciertas competencias duras y blandas.
En concreto, son las competencias duras las que se verdn més afectadas ante el reto de la
incorporacion de las nuevas tecnologias aplicadas a la traduccion.

Las nuevas competencias blandas surgen debido esencialmente a dos razones: la
aparicion de nuevos puestos de trabajo y la ampliacidn de las competencias duras.

Por otro lado, la cultura empresarial se enfocard mas en la innovacién, elemento
esencial para la gestion del cambio, permaneciendo intactos los demas valores y

creencias.
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7. Gestion del Cambio. Teoria y Aplicacion.

En este apartado, se explicaran todos los conceptos necesarios para poder entender qué
es exactamente la gestion del cambio y cuéles son sus principales objetivos.

7.1 ¢ Qué es la gestion del cambio?

Segun Kotter (2011), la gestion del cambio es el conjunto de herramientas disefiadas para
que cuando se quieran realizar cambios en la empresa esta: no se descontrole y que el
namero de problemas asociados que puedan surgir, no sucedan.

Por otro lado, el Project Management Institute (2015) define la gestion del cambio como
un enfoque integral, ciclico y estructurado para llegar a alcanzar la transicion de
individuos, grupos y organizaciones.

La gestion del cambio es la transicion que tiene una empresa y los individuos de un

modelo ya conocido a uno nuevo, previsto y estructurado.

7.2 Cambio Proactivo vs. Reactivo

Como menciona Pato, existen dos tipos de cambio: el cambio proactivo y el cambio
reactivo. Las diferencias son las siguientes:
Tabla 47: Tipos de Cambios

Cambio Proactivo

Cambio Reactivo

No tiene por qué estar asociado a malos

resultados.

Uspalmente es fruto de cifras negativas.

Con este cambio existe una mayvor
posibilidad para poder planificar v

organizar la empresa.

La improvisacion es mas probable, asi

como las actuaciones rapidas.

Es mas facil 1a adaptacién v se reducen

las posibles mupturas con la empresa.

Es posible que se produzcan ciertas

rupturas con la empresa.

La sensibilizacion ante el cambio es mas
compleja; existen resistencias hacia el

cambio.

La sensibilizacion ante el cambio es mas

sencilla.

Fuente: adaptado de Pato (2019)
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Asimismo, tanto las empresas, como las personas pueden ser proactivas o reactivas.

Algunos ejemplos de diferencias entre empresas reactivas y proactivas segun El

Economista son:

e Una empresa reactiva se conforma con el boca a boca de su empresa, mientras

gue una empresa proactiva busca recomendaciones y pide referencias.

e Una empresa reactiva pone como atencion al cliente a call centers y a la

robotizacion, mientras que una empresa proactiva pone todo su empefio en la

atencion al cliente y al trato personalizado.

Hay que matizar que la proactividad de una empresa hay que valorarla situacionalmente,

no se debe generalizar.

En el caso de Noraktrad S.L., en este momento y situacion, la empresa esta afrontando

el cambio de manera proactiva, debido a las abundantes iniciativas que ha tomado

respecto a la innovacion y a la gestion del cambio hacia un nuevo modelo de negocio,

adaptado al mercado y a las nuevas tecnologias.

Asimismo, la empresa no debe olvidar las posibles resistencias que pueden ir surgiendo.

7.3 Fases en un proyecto de cambio

La gestion del cambio no es méas ni menos un proyecto de cambio que una empresa ha

llegado a plantearse. Dependiendo de las circunstancias, asi como de la empresa estas

fases podran variar. A grosso modo, las fases de un proyecto de cambio son tres.

Figura 35: Fases de un Proyecto de Cambio

Planificacion

Comunicacion

Fuente: adaptado de Pato (2019)

Implantacion

Como se muestra en la figura 35, la primera fase es la planificacién; esto es el cambio

a nivel estratégico. Con un cambio proactivo la planificacion sera esencial, mientras, que,
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con un cambio reactivo, la planificacién pasa a un segundo plano y se actian mas
rdpidamente, llegando a improvisar.

La segunda fase de un proyecto de cambio es la comunicacidn; comunicarse con toda la

plantillay el entorno de la empresa.
Y la tercera fase, es la implantacién del cambio; este puede ser en una o en diversas areas
de la empresa.

Noraktrad S.L. debe comprender que primero se debe planificar el cambio, después

comunicarlo y finalmente implantarlo.

7.4 Modelos de la gestion del cambio

A lo largo de la historia, se han ido descubriendo y creando diversos modelos para la
gestién del cambio empresarial. Existen asi hoy en dia muchos, algunos de los mas
destacados son los siguientes:

Tabla 48: Modelos Tedricos

MODELO ANO
El modelo de los tres pasos de Kurt Lewis 1947
El modelo de las cinco etapas de Kiibler- Ross 1969
El modelo de las 7s de McKinsey 1970
El cambio planeado de Bullock y Batten's 1985
La férmula del cambio de Beckhard y Harris 1987
El modelo de la gestion del cambio de Carnall 1990
El modelo de la gestién del cambio de Satir 1991
Gestionando la transicién de William Bridges 1991
Los ocho pasos de Kotter 1995
El modelo de congruencia de Nadler y Tushman 1997
El modelo sistémico de Senge et al 1999
Los procesos receptivos complejos de Stacey v Shaw 2002
El modelo ADKAR 2003
La teoria de Nudge / La teoria del empujoncito 2008
El modelo Synercube de Anatoly Zankovsky 2015

Fuente: elaboracién propia

Esta investigacion trata de descubrir cuél es el mejor modelo para poder aplicar a la

empresa Noraktrad S.L.
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Los cinco modelos mostrados en negrita en la tabla 48 son los modelos tedricos elegidos
para esta investigacion académica, debido a su importancia y a la extension de este
trabajo. Ademas, hay que mencionar, que, tras el estudio de estos cinco modelos en
profundidad, se ha elegido el modelo de los ocho pasos de Kotter para su posterior
aplicacion a la empresa Noraktrad S.L. Por ello, se describiran a continuacion los cuatro
primeros modelos tedricos de manera mas general y se indagara y profundizara en el

modelo de los ocho pasos de Kotter.

7.4.1 Kurt Lewin: el modelo de los tres pasos (1947)

Figura 36: Kurt Lewin

Fuente: elaboracidn propia

Como se muestra en la figura 36, el primer modelo de este estudio para la gestion del
cambio es el de Kurt Lewin, publicado en 1947.

Este modelo analiza las fuerzas de campos, siendo unas resistentes y otras impulsoras al
cambio. Se basa en tres fases: el descongelamiento (entender la situacion actual), el
movimiento (se inicia el cambio) y el descongelamiento (se implanta el cambio con los
nuevos resultados) (Cameron, E. & Green, M., 2009, p.111).

Como se observa en la figura 37, el objetivo principal de este modelo es conseguir que
las fuerzas impulsoras sean mayores, tras el cambio, que las resistentes.
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Figura 37: Modelo de Kurt Lewin
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Fuente: adaptado de Hayes & Cameron (2018)

7.4.2 El modelo de las cinco etapas de Kibler- Ross (1969)

Figura 38: Kubler - Ross

Fuente: elaboracidn propia

Como se muestra en la figura 38, el modelo de Kiibler-Ross fue publicado en 1969, y se
basa en la gestion del cambio personal y no en el organizacional. Este modelo también es
conocido como el modelo de las cinco etapas de dolor, el ciclo de dolor o la curva de
cambio de Kubler-Ross. La razén de ello es que el modelo sugiere gue, ante un cambio
brusco, como una pérdida de un familiar, por ejemplo, una persona pasa por cuatro fases
anteriores antes de llegar a la aceptacion (quinta fase) (Chapman, 2013).

Las fases pueden ser observadas en la figura 39 a continuacion.

Se explica este modelo debido a la relacion que mantiene con el modelo posteriormente

explicado de Satir y porque estas cinco fases podrian aplicarse a una empresa.
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Figura 39: La curva de dolor
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Fuente: adaptado de Kiibler -Ross (1969)

7.4.3 El modelo de las 7s de McKinsey (1970)

Figura 40: 7s de McKinsey

Fuente: elaboracidn propia

El modelo de las 7s de McKinsey fue elaborado por Thomas J. Peters y por Robert H.
Waterman en 1970 (véase figura 40).

Este modelo de gestion del cambio se basa en los siete conceptos que empiezan por “‘s”
en inglés mostrados en la figura 41. Estos estan interrelacionados entre si, lo que significa
que, si hay por ejemplo un progreso significativo en uno de los factores, esto afectara

directamente a todos los demas (McKinsey, 2008).
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Figura 41: Las 7s de McKinsey
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Fuente: adaptado de McKinsey (2008)

7.4.4 El modelo de la gestion del cambio de Satir (1991)
Figura 42: Satir

Fuente: elaboracion propia

El modelo de gestion del cambio de Satir fue publicado en 1991 (véase figura 42).

Este modelo es parecido al de Kiibler — Ross, debido a sus cinco etapas. Sin embargo,
este aplica las (cinco) etapas al desempefio durante el cambio. Es por ello un modelo que
permite predecir y rastrear el efecto de los cambios en el rendimiento general (véase
figura 43). (Mullholand, B., 2017). EI modelo posee ademéas dos eventos clave: el
elemento extrafio y la idea transformadora (Cameron, E. & Green, M., 2009). Las cinco

etapas se observan en la figura 43.
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Productividad

Figura 43: Satir
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FuentFuente: adaptado de Smith (1997)

7.4.5 Los ocho pasos de Kotter (1995)

Existen ocho claves, desarrolladas por el profesor John Kotter en 1995 para lograr un

cambio efectivo en cualquier empresa (véase figura 44) y explicados a continuacion.

Figura 44 y 45: Kotter

Fuente: elaboracién propia
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Figura 45 : los ocho pasos de Kotter
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Fuente: elaboracion propia

@ Establecer un sentido de urgencia:
Es fundamental para una empresa saber cuadl es su posicionamiento en el
mercado, asi como cuales son sus fortalezas, debilidades, amenazas y

oportunidades. Pueden aparecer crisis y estas deben ser debatidas en el momento.

Ig:"\ Formar una coalicién conductora poderosa:
Para poder gestionar un cambio, es necesario la colaboracion de varias personas.
En una empresa pequerfia estas pueden ser de tres a cinco personas llegando a un
acuerdo mutuo para el cambio. Este punto es trascendental debido a que una sola
persona no va a ser capaz de liderar el cambio a largo plazo sin el apoyo y
reconocimiento de otros. Es necesario reunir a un grupo de poder que tenga la
experienciay relaciones necesarias en la empresa para liderar el cambio y motivar

a este grupo para que trabaje unido.
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<> Crear unavision:

Crear una vision no significa que una o dos personas la creen. Significa que tras
varias reuniones con este grupo de poder van a surgir nuevas ideas e iniciativas
que harén que la empresa pueda implantar el cambio a largo plazo sin problema.
Es necesario escuchar al grupo de poder y juntos crear una visién que
posteriormente se convertira en una estrategia para llegar a lograr esta vision. Esta
estrategia debe ser entendida por todos y se debe saber explicar a otra persona en
tan solo cinco minutos, si no significa que la estrategia no estd del todo
consolidada y entendida.

Comunicar la vision:

q

Este punto es uno de los més desafiantes, debido a que la nueva estrategia no debe
comunicarse una sola vez con un comunicado 0 con una reunion, sino que es
necesario comunicarlo muchas veces hasta que el equipo vea que el cambio es
posible y que estan dispuestos a ayudar a corto plazo, aunque esto signifique
sacrificar algunos de sus privilegios. Los empleados no sacrificardn nada, ni
ayudaran, si la visién no ha sido claramente comunicada y si estos no ven una
oportunidad de crecimiento para ellos o el compromiso de equidad con los que
han tenido que ser despedidos. Es necesario usar todos los medios posibles para

comunicar dicha vision.

A Facultar a otros para que actien de acuerdo con la visién:
Después de comunicar la vision, es comun que aparezcan obstaculos en el camino
que no dejen realizar esta nueva vision. En este caso es fundamental que el equipo
de poder este ahi para apoyarlos y convencerles de que el cambio si es posible y
de que los obstaculos pueden ser superados. Es importante cambiar todos los
obstaculos posibles, ya sean sistemas o estructuras que no siguen la nueva vision.
Hay que motivar al personal para que den nuevas ideas respecto a esta vision. Tan
solo comunicarla no vale, todos y cada uno de los miembros de la empresa deben
estar involucrados y se debe incentivar la toma de riesgos, porque es asi como las

nuevas ideas pueden surgir.
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o Planificar y crear triunfos de corto plazo:

hie Muchos ejecutivos se quejan de los triunfos a corto plazo, pero estos son
esenciales a la hora de un proyecto de cambio. Cabe matizar que crear un triunfo
no es lo mismo que esperar un triunfo, lo primero es activo y lo segundo pasivo.
Los ejecutivos deben ver cuando es el momento éptimo para crear estos triunfos.
La mayoria de las personas si se esfuerzan y no ven los frutos a corto plazo se
rendiran, mientras que, si los ven en 6 0 12 meses, estardn mas motivadas para
seguir adelante con la nueva estrategia. Es importante, planificar estos triunfos
con metas concretas y reconocer y recompensar a los empleados que estan
desempefiando su funcién con un alto rendimiento. Hay que matizar que estos
triunfos no pueden planificarse sistematicamente. La presion hara que los niveles

de urgencia vuelvan a surgir y con ello el desempefio de los empleados.

Consolidar los procesos y producir alin mas cambio:

%

Muchas de las empresas confunden un triunfo con una victoria, y esto puede ser
muy peligroso para la continuacion de la gestion del cambio en la empresa.
Muchos gerentes pueden entender el primer gran triunfo con una victoria y esto
puede tener consecuencias realmente negativas. Esto es debido a que los
empleados creerdn que el cambio ya esta instaurado y ya pueden dejar de pensar
y actuar acorde a este. Esta bien celebrar un logro, pero declarar una victoria puede
ser aventurado. Para que un cambio se vaya consolidando en todos los procesos
de la empresa es necesario un periodo de cinco hasta diez afos. Si el nivel de
urgencia baja debido a que los empleados han entendido que es una victoria, la
empresa debera volver a comenzar instaurando el cambio, algo poco conveniente
para la misma. En vez de hacer esto, la empresa debe consolidar diariamente el
cambio en sus procesos Yy sistemas, usando la credibilidad para poder conseguirlo.
Es importante crear aun mas cambio en la empresa, usando esta credibilidad para
lograrlo. Ascender, contratar a personas y formar a los empleados es esencial para
poder implementar la vision en todos los campos. Van a surgir agentes de cambios

nuevos Y estos deben ser analizados e implementados en los proyectos.
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m Institucionalizar los nuevos enfoques:

Es de suma importancia anclar los nuevos cambios a la cultura empresarial, si
esta no esta arraigada al nuevo cambio, el cambio no sera efectivo a lo largo de
los afios. Es crucial mostrar a todos los empleados como estos cambios han
resultado en objetivos positivos y han ayudado a mejorar la rentabilidad y el
desempefio corporativo. Se debe enfatizar en que han sido ellos los que han podido
lograr esto, no el haber estado un jefe u otro ha sido la solucién. Han estado
comprometidos y han seguido la vision de la empresa al pie de la letra. También,
es sustancial tomarse el tiempo para que los nuevos ejecutivos de la siguiente
generacion estén completamente de acuerdo y mentalizados con esta vision, si no
tantos afios de trabajo no habran podido seguir su ciclo empresarial. Todos deben
entender que este cambio ha podido lograrse gracias a ellos y que este cambio sea
anclado a la cultura organizacional, asi como a la sucesion del liderazgo de la

empresa.

Aunque pueden surgir errores a la hora de proponer un cambio en una empresa, estos son,
segun J. Kotter los mas importantes en los que una empresa debe fijarse para conseguir

un cambio efectivo a lo largo del tiempo.

Después de revisar diferentes planteamientos tedricos sobre gestion del cambio, se ha
decidido tomar como modelo de referencia el modelo de Kotter debido a que se ha
observado que es el méas adecuado para la empresa Noraktrad S.L. Se ha elegido este
modelo por la claridad y la objetividad del mismo. Ademas, este modelo lo puede aplicar
la empresa de manera facil, siguiendo cada uno de los pasos.

A continuacion, se mostrara la aplicacion de este modelo a la empresa Noraktrad S.L.,

paso por paso.

Noraktrad S.L. deberia:
1. Establecer un sentido de urgencia:

La empresa debe tener claro cudl es su posicionamiento en el mercado, debera

realizar un benchmarking claro. Ademas, debera saber analizar sus fortalezas,
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debilidades, amenazas y oportunidades clave para seguir en el mercado de una
manera sostenible, esto lo puede hacer mediante un analisis DAFO.

Ademas, debe de establecer este sentido de urgencia de un cambio y transmitirlo
a los miembros de la empresa, de manera que todos vean que el cambio es

necesario.

2. Formar una coalicién conductora poderosa:

Para poder realizar con éxito la gestion del cambio, la CEO y el President, deberan
encontrar miembros de la empresa que estén a favor del cambio y que puedan
motivar al resto, planteando que es lo mejor para todos. Para ello, deberan
encontrar a unas cinco personas que sean lideres formales e informales para poder

gestionarlo de manera eficiente.

3. Crear unavision:

Tras haber encontrado este nuevo grupo de poder / coalicion, es necesario que
todos y cada uno tengan la misma vision sobre el cambio que se producira en la
empresa. Con argumentos como “el cambio a motores de traduccion automatica
hard que la empresa prospere y por ello todos nosotros y nos quitara trabajo al
tener una maquina inteligente a nuestro favor, ademas de que aumentaremos el
margen y con ello quizés nuestros salarios, gracias a este cambio”. Con este
ejemplo de vision y argumentacién, todos los miembros podran ver las ventajas

del cambio y como pueden beneficiarse personalmente de este.

4. Comunicar la vision:

Como explica Kotter, este es uno de los puntos mas importantes para la gestién
del cambio. La comunicacion de la vision del grupo de poder debe ser clara,
concisa y periddica. Hasta que llegue el punto que todos y cada uno de los
miembros de la empresa vean que el cambio traerd beneficios para todos ellos.
Ademas, todas las actuaciones en este periodo deben estar totalmente relacionadas

con la visién comunicada.
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5. Facultar a otros para gue actuen de acuerdo con la vision:

No es suficiente comunicar la vision. Todos los miembros de la empresa deben de
estar involucrados. Es normal que en esta etapa surjan ciertos obstaculos y
resistencias, por ello es de suma importancia que el equipo de poder elegido por
Noraktrad S.L., deba de apoyar y ayudar en estos momentos, motivando y
ensefiando que el cambio si es posible.

6. Planificar y crear triunfos de corto plazo:

Si la vision es adaptarse al mercado mediante los motores de traduccion
automatica y con ello mejorar la empresa y sus condiciones laborales, los
miembros de la empresa deben poder tocar los triunfos a corto plazo. Estos son
necesarios para gque sigan motivados hasta conseguir llegar a la vision propuesta.
Por ello, es necesario que se les reconozca el cambio que estan experimentando y
poner metas a corto plazo, que si se consiguen seran reconocidas por la empresa.

Esto hara que sigan adelante con la estrategia.

7. Consolidar los procesos y producir alin mas cambio:

Es de suma importancia que los miembros de la empresa no vean un triunfo como
una victoria. EI cambio debe estar siempre presente; la media para llegar a
consolidar un cambio en una empresa es de cinco a diez afios, por ello es
fundamental que todos vean diariamente que los cambios siguen surgiendo y que
no deben cambiar por lo tanto su mentalidad.

Acciones como promocionar a personas, contratar a nuevas o formar a ciertas,
pueden ser positivas en esta instancia, ya que los miembros veran el

reconocimiento de su trabajo y seguiran luchando hasta el final.

8. Institucionalizar los nuevos enfoques:

Es muy importante que los cambios queden arraigados a la cultura empresarial de
Noraktrad S.L., Como hemos podido observar, en el apartado anterior de la
transformacion de la competencia, la cultura corporativa no cambiard mucho, pero
si se notard en mayor enfoque en el aspecto de innovacion. Por ello, es

fundamental que esté presente en todo momento para las siguientes generaciones
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de lideres. Ademas, es trascendental, mostrar todos los desempefios, resultados y
rendimientos que la empresa ha podido conseguir gracias a todos los miembros,
gracias a los empleados. Es importante enfatizar esto, para que vean que ha sido

ellos los que han podido gestionar el cambio.
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7.5 Herramientas para promover el cambio

Existen diversas herramientas que las empresas pueden utilizar para promover el cambio.

A continuacion, algunas de las méas importantes:

e El Feedback o la Evaluacién de 360°: herramienta para medir las competencias

blandas de los lideres de la organizacion.

e El Development Center: herramienta basada en procesos que son estandares para

la evaluacion de los participantes de una empresa. Los participantes haran una
serie de ejercicios y solucionaran situaciones, disefiadas para poder medir sus
competencias (Pato, P., 2019).

e La Evaluacion del Desempefio: herramienta utilizada para medir el desempefio,

es decir el rendimiento y fortalezas de cada uno de los miembros de la empresa
(Barcelo, J.C., 2017).

e EIl Mentoring: herramienta basada en un mentor, que es interno a la empresa y

que analiza la misma mediante su experiencia y conocimiento. Suele facilitar la
transicion de un cambio de puesto de trabajo.

e EIl Coaching: herramienta basada en un coach, que es externo a la empresa y que
se dedica a desarrollar el potencial de las competencias de los miembros de la
organizacion (Pato, P., 2019).

Tras estudiar las diversas herramientas que promueven el cambio, se ha decidido

enfocarse en la del development center; por ello, sera explicado seguidamente.

Hay gue mencionar que un development center no es lo mismo que un assessment

center. En la tabla 49 se muestran las diferencias fundamentales.
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Tabla 49: Diferencias entre Assessment y Development Center

Development Center

Assessment Center

Detecta potencial v areas de desarrollo.

Orientado a realizar una evaluacion.

A parte del informe de fortalezas v

Se basa en un informe de fortalezas y

debilidades, se realiza un plan de

desarrollo.

debilidades.

Utilizado para programas de formacion v | Utilizado para la toma de decisiones

desarrollo. ejecutivas.

El cliente principal suele ser el ) o
o El cliente principal suele ser la compafiia.
participante.

Se continda con acciones de desarrollo v | Suele haber un ranking entre los

mejora. evaluados.

Fomenta el crecimiento empresarial.

Fuente: Pato (2019)

Gracias al development center se consigue una de la evaluacion mas objetiva del

mercado. Mediante procesos estandarizados de evaluacion, los participantes de la
empresa se enfrentan a diversos retos y objetivos, previamente disefiados, para medir sus
competencias y minimizar todos los sesgos posibles. Habra un/a consultor/a por cada dos
o tres evaluados, que sera el observador de estos, ademas de un grupo de participantes de
seis a ocho. Hay que mencionar que el development center se realizara en varias jornadas
(Pato, P., 2019). Para la realizacion del development center se deben hacer diversas
pruebas a diversos grupos de la compafiia. Dependiendo del perfil futuro buscado, estas
pruebas estaran mas orientadas a las competencias buscadas en cuestion. Si se busca, por
ejemplo, a un vendedor que sepa liderar, se esta buscando su competencia de liderazgo y
esta sera puesta en evaluacion en el development center con diversas técnicas y

herramientas.

El fin de estos development centers es ver las cualidades de cada uno de los individuos
para analizar si son éptimos para un puesto de trabajo concreto. A partir de estas técnicas
se podran tomar decisiones como: despedir, promocionar o formar al individuo en
cuestion (Gomez, J., 2017).
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Seria muy acertado realizar un development center en el caso de Noraktrad S.L, debido a

la objetividad, el exhaustivo analisis de los perfiles y las diversas técnicas con las que
trabaja. Mediante el development center la empresa descubriria los perfiles de cada
persona, ademas de su potencial futuro. Algunas de las técnicas més utilizadas por los

development centers son las que se indican en la tabla 50.

Tabla 50: Técnicas de Development Center

TECNICAS TECNICAS ESPECIFICAS
Entrevistas BEI (Behavioral Event Interview)
Eoleplays
Casos de negocios
Pruebas situacionales
Pruebas de equipo
Grabaciones
Motivaciin
Cuestionarios Expectativas
Autovaloracion
Hogan
MBTI
Cuestionarios psicotécnicos FIRO-B
OFQ
DISC
Papi Kostik
Feedback 360°
Pruebas de conocimiento CAPMAN para inglés
Eneagrama
DAFO Personal
Cugestionarios de valores v preferencias

Fuente: adaptado de Elige (2017)

Dependiendo de la empresa y de las competencias buscadas, los evaluadores y expertos

tendran que aplicar unas u otras técnicas.

A continuacién, a modo de ejemplo, se seleccionard una de las técnicas, para que la
empresa pueda observar como trabajan los development centers y cuanta informacién

pueden extraer con una sola técnica.
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Ejemplo de técnica: Eneagrama

Es un tipo de prueba basado en un diagrama que tiene su origen en Afganistan, hace ya
méas de 2.000 afos; esta prueba revela el tipo de personalidad que puede tener un

individuo (Beesing, et al, 2006).

Existen nueve tipos de personalidades llamados eneatipos:

Figura 46: Eneagrama

El pacificador
9
El desafiador 8§ 1 El reformador

El entusiasta 7 2 El ayudador

3 Eltriunfador

Elleal 6

El investigador 5 4 FElindividualista

Fuente: adaptado de Vilaseca (2014)

Mediante esta técnica (véase figura 47), el development center descubre como es una
persona en su dia a dia, como afronta los problemas, cuales son sus motivaciones mas
intrinsecas vy si es el perfil mas adecuado para el perfil competencial buscado presente y

futuro.

Con este ejemplo se puede ver claramente como con una sola prueba se puede extraer
mucha informacion de una persona. Los development centers realizan muchas pruebas
en diversas jornadas, por lo que manejaran una informacién muy diversa y precisa de

cada uno de los miembros de la empresa, algo muy favorable para Noraktrad S.L.

Otra de las razones por la cual se recomienda a la empresa contratar un development
center es debido a los diferentes puntos de vista que pueden surgir. En el anexo, se
encuentra un ejemplo de como percibe la CEO las competencias de la Directora de
Produccion y como las percibe el President. Con este ejemplo, quedan patentes los

diferentes puntos de vista que pueden surgir. Con un development center, la empresa no
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tendrd estos problemas, bastard con que recoja los resultados recopilados en el
development center.

Gracias a los resultados obtenidos en el development center, la empresa podra tomar
decisiones en cuanto a la promocion, despido, formacién o cambio de puesto del
individuo de forma estudiada y mucho mas facil.
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8. Analisis estructural de Noraktrad S.L.

Tras estudiar toda la transformacion de competencias y la gestion del cambio aplicada a
la empresa, a continuacidn, se analizara la transformacion del organigrama actual en el
organigrama futuro, analizando el porcentaje de aumento de personal, asi como la nueva
estructura propuesta. En la figura 48 se muestra la transformacién del mapa de puestos

desde el actual hasta el futuro, destacandose en verde los nuevos puestos creados.

Figura 47: Organigrama actual y futuro

) = e

Fuente: elaboracidn propia

Como se puede observar, hay grandes diferencias entre el mapa de puestos actual y el
futuro:

e Nuevos puestos de trabajo van a ser creados

e Todos los directores del mando medio poseeran una persona de soporte

e Existiran perfiles hibridos (visto con anterioridad en la transformacion de

competencias)

La estructura empresarial

La estructura de Noraktrad S.L. pasara de tener seis departamentos a tener en un futuro
siete. El nuevo departamento serd el de IT.
Surgiran seis nuevos puestos de trabajo, cada uno de ellos con un perfil competencial

distinto (véase figura 48): Soporte de Finanzas, Soporte de Recursos Humanos, Soporte
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de IT, Soporte de Produccion, Lider del Departamento de Gestion de Proyectos y el IT
Manager.

Por otro lado, el nimero de puestos de trabajo también cambiara: pasara de tener un total
de 19 empleados (sin contar a los comerciales) a 23 empleados (sin contar a comerciales).
Esto supone un aumento del 12,11%* de empleados, dato a tener en cuenta en la

compafiia.

*Breve explicacion del calculo del aumento:

19 * x/ 100 = 23
X=23/19 *100
X=121,05

%X =121.05-100=12,105% = 12, 11%

Estructura por departamentos

e Departamento de Finanzas: pasa de 1 a 2 empleados (aumento)

e Departamento de Recursos Humanos: pasa de 1 a 2 empleados (aumento)

e Departamento de Produccion: pasa de 13 a 11 empleados (reduccion)

e Departamento de ventas: pasa 2 a 4 empleados (aumento)

e Departamento de IT: pasa de 0 a 2 empleados (aumento)

e 1 CEO se mantiene
e 1 President se mantiene

e Total = 19 empleados a 23 empleados, como se puede observar en el punto

anterior.

Los departamentos més afectados serén el de produccion y el de ventas. Esto es debido

al nuevo modelo de negocio adaptado para que las personas que estén en Atencion al

Cliente pasen a ser perfiles hibridos afiadiendo las competencias de ventas y marketing.

El departamento de produccién baja el nimero de personas y el de ventas y marketing

aumenta su numero de empleados.
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9. Recomendaciones para Noraktrad S.L.

En este apartado seran explicadas brevemente algunas de las recomendaciones que se
hacen a la empresa Noraktrad S.L., tras haber analizado toda la teoria y practica
relacionada con los perfiles competenciales, la transformacion de competencias y la
gestion del cambio.

9.1 Perfiles Competenciales

Como se ha podido analizar en este estudio, es fundamental tener claro los perfiles
competenciales que la empresa necesita hoy, asi como los que necesitard en un futuro
proximo, donde se debera adaptar a las nuevas necesidades del mercado, mediante nuevas
tecnologias como los motores de traduccion automatica.

Por ello, el tener claro qué es lo que exactamente se espera de cada uno de los puestos es
esencial, para poder descubrir qué es lo que realmente se necesita en un futuro.

Se ha podido observar, que, gracias a este estudio, la empresa tiene mas claro los perfiles
actuales y los perfiles futuros requeridos.

Ademas, se ha podido comprobar que en un futuro se requerirdn nuevos puestos de
trabajo, con nuevas competencias claras para cada uno de estos.

9.2 Transformacion de Competencias

Después de haber entendido cuéles son los nuevos puestos en la empresa y cdmo van a
ser los perfiles competenciales de estos y de los ya existentes en el futuro, se ha podido
elaborar la transformacién de las competencias. Con esta se ve claramente como todos
y cada uno de los miembros de la empresa, deben adaptarse a lo nuevo, para lograr una
gestion del cambio efectiva.

Mediante nuevas competencias duras y blandas, todos podran sumergirse en este nuevo

mundo con mayor facilidad.
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9.3 Gestidon del Cambio

Como se ha estudiado en este trabajo, van a ser necesarios mas puestos de trabajo en total
en plantilla. Por ello, la empresa debe de organizarse de la manera adecuada, para poder
llegar a cumplir este objetivo y vision que tiene presente.

Se ha podido observar como el aumento de la plantilla sera de un 12 % aproximadamente.
Ademas, se recomienda a la empresa seguir los ocho pasos de Kotter mencionados con
anterioridad, para poder llevar a cabo una gestion del cambio 6ptima.

Es fundamental que la empresa tome en consideracion hacer un development center,
debido a esta gestion del cambio, para verificar si realmente las personas que se
encuentran actualmente en la empresa son las necesarias para un futuro o, por el contrario,
deberan ser despedidas o formadas de manera continua.

Para ello, la ayuda de un development center es esencial.

Posteriormente, sera mostrada una breve guia realizada para la empresa en cuestion,
donde podran seguir los pasos uno por uno para poder conseguir la gestion de cambio que

se esta buscando.

9.4 Recomendaciones
Como pequefio resumen, se recomienda a la empresa Noraktrad S.L.:

1. Tener siempre presente lo que se tiene y lo que se estd buscando concretamente,
ademas de evaluar los perfiles actuales y futuros.

2. Contratar por lo menos una vez a una empresa que realice development center,
para descubrir si se tiene los activos necesarios para el presente y futuro.

3. Evaluar las resistencias ante el cambio con el cuestionario de resistencias adjunto
en el anexo.

4. Seguir los ocho pasos de Kotter adaptados a la empresa para conseguir una gestion
del cambio 6ptima y satisfactoria.

5. Seguir los pasos descritos en la guia realizada concretamente para la empresa.
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Siguiendo estos pasos descritos, tanto la empresa Noraktrad S.L, como otras empresas

gue quieran adaptarse al mercado, pueden seguir esta guia para analizar todo lo

necesario y averiguar lo requerido para poder gestionar un cambio de manera ¢ptima.

Esta guia es por lo tanto una herramienta de orientacion para las empresas, centrada

en este caso en la empresa Noraktrad S.L, pero que puede servir a otras

empresas adaptandolo a su modelo de negocio presente y futuro a la hora de

plantearse un cambio significativo en su negocio.




11. Conclusiones y Futuras Lineas de Investigacion

En el presente trabajo de investigacion académica se han logrado conseguir los objetivos

planteados en la introduccion.

Se ha logrado comunicar la importancia que tienen los perfiles competenciales a la hora
de plantearse una empresa un cambio. Ademas, se ha demostrado la importancia que tiene
la adaptacion a la nueva industria 4.0 y a las nuevas tecnologias para lograr un cambio,

tanto en general, como en la industria del lenguaje.

También se ha conseguido aplicar los conceptos de perfiles competenciales,

transformacion de competencias y gestion del cambio a la empresa Noraktrad S.L.

Gracias a esta investigacion la empresa podra poner en préctica la gestion del cambio
que quiere conseguir. Ademas, esta investigacion puede ser de ayuda para otras empresas
que se plantean un proyecto de cambio. Asimismo, se ha podido aportar valor a

posteriores investigaciones sobre la empresa en cuestion.

Este estudio puede ser utilizado también por cualquier ente que busque un cambio
efectivo en su entorno, tanto gubernamental, cientifico, profesional o personal, llevando

los descubrimientos hallados y analizados al sector en particular.

Este trabajo fin de grado sugiere una via para continuar profundizando mas en los perfiles

competenciales, la transformacion de competencias y la gestion del cambio.

Asimismo, puede sugerir ser una via para profundizar mas en todo el Grupo Norak y no

solamente en la empresa Noraktrad S.L.
Otra de las futuras lineas de investigacion para investigadores posteriores, podria ser el

factor no tenido en cuenta en esta investigacion, el COVID — 19. Con este factor se podria

descubrir como ha afectado este a la empresa, a su entorno y a la economia en general.
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También, debido al constante cambio, futuros investigadores podran volver a realizar un
andlisis de la situacion actual y futura de los perfiles competenciales existentes en la

posterioridad.

Otra posible linea de investigacion seria comprobar la evaluacion de los perfiles
competenciales actuales, asi como la de los futuros. Con esto se podria demostrar si el
trabajo presente ha sido elaborado mediante hipdtesis correctas y si la empresa ha

decidido seguir la misma linea que la discutida en la actualidad.

Ademaés, futuros investigadores podrian descubrir si la empresa Noraktrad S.L. ha
implantado esta nueva visién ante la gestion de un cambio, basada en perfiles
competenciales, a su rutina. Se podria evaluar si esta ha sido implantada como un ritual

para afrontar cambios emergentes en la empresa y el modelo de negocio.

Otra idea seria poner en practica el cuestionario anexo y mencionado en el trabajo para
evaluar las resistencias de los miembros de la empresa y poder averiguar asi si la empresa
esta preparada para el cambio. Esto podria aplicarse también a empresas y entes de otras

industrias.
Con relacién a las implicaciones practicas, como se ha podido observar, estas pueden ser

diversas, debido a que en el mundo en el que vivimos los cambios, los factores y el

entorno son muy dinamicos.
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13. Anexo
En este epigrafe se mostraran el cuestionario elaborado por Minguez para diagnosticar
las resistencias en la compafiia, asi como el ejemplo préctico de la evaluacién de

competencias de la Directora de Produccion elaborado por la CEQO vy el President.

Cuestionario:
Este cuestionario ha sido realizado por Minguez, Ldpez, A., para la empresa Productive

Workplace S.L.

Cuesti para la i on &l cambio

AUTODIAGNOSTICO DE PREDISPOSICION AL CAMBIO

Este cusstionario ha sido disefiado para que UD. amalice como se ve o se siente en 13 actualidad con respecto a las demandas ds cambic que e la
hacen a su empresa v 1 su actuacién profesional Escriba una sefial (v) en la columna del (85) o del (No) para indicar su respussta a los

108 que aparscen a

5i Ne

Actio con sentido prictico adaptindome a la realidad del
Tengo la ién da en al lugar aqui yenel mis i
No s dénde estoy v a dénde me lleva lo que hago.

Me encuentro con ganas para enfy a2 nuevos retos,
Estoy contento con el trabajo que hago, me gusta de verdad.
Estoy lleno de dudas, no tengo claro como lo puedo hacer mejor dasda el punto de vista profasional
e siento inseguro, como =i no se me valorara i

8 |Estoy satisfecho con mis logros profesionales.

? | Estoy disfi do las recomp btenidas de mis logros profesi
10 | Me siento distinto. Mo entiendo qué estd ocurriendo 2 mi alredador.

[ I N N

11| Ma cianto caparitade para asumir rissgor.
12 | Me percibo viviendo la realidad de la empresa tal cual existe.

13 |Me 3o por los cambios que se estén produciend
14 | Me veo fuera de la realidad en la que me

15 |Estoy dispusesto a aprander para mejorar.

1§ | Mo entiendo para qué demonios sirve todo lo que estamos haciendo.

Documento elaborado para uso de los clientes de Productive Workplaces 5L 1

Cuestionario pars luar 1a predisposicion al cambio

PROCEDIMIENTO DE PUNTUACION

Sume las MARCAS existentes en las casillas de respuesta de “si segun las agrupaciones siguientes:

A (589y1= :_
B (2,713y16)= :_
¢ (3,610y14)= :_
D (L4 1ly15)= :_

v

SIGNIFICADO DE LAS PUNTUACIONES

1 wignifica un estado emocional no presente en el sujeto,
2 uignifica un estado emocional aposentado en su dnimo.

3 uignifica un estado 1 do en su P habitual,
4 wignifica un estado 1 lidado en sus expresi de ipics de

Documento elaborado para wio de los clisstes de Productive Workplaces 5L
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Cuestionario pars sutoevaluar la predisposicién sl cambio

INTERPRETACION DE LAS PUNTUACIONES

A - Es el estade de AUTOCOMPLACENCIA, cuya maxima expresicn ez
el "STATUS QUO". Moz vemos y nos sentimos satisfechos tranquilos v
realistas. Pere cualquisr cambio (implantacién de un nuevo enfogue
comercial, recrganizacion, incorporacion de un nuevo directivo, efe)
puede conducimos a la negacion,

- |

AUTOCOMPLACENCIA RENOVACION

B.- Es el estado de NEGACION. Cuando hablamos o actuamos se nos

percibe como inseguros, asustados por el cambio, paralizados. Pero lo { )

curiozo de este estado e:x que nosotros no zomos conscientes de A

senfimos asi. Permanecemos en este estado hasta que superamos el |

miede ¥ la ansiedad, Esto nos lleva hasta el wmbral da 1a confusion, v |
C.- Ex el estado de CONFUSION. En este estado se nos ve y nos sentimos NEGACION CONFUSION

difarentes, fuera de la realidad, perdidos e mseguros. Wos comportamos
de forma estipida, dejindonos pedazosz v jirones de nosotros mismos,
hasta que de repente se abre la puerta de la renovacion,

D.- Es &l estado de RENOVACION, En este estado se nos percibe v nos
senfimos sinceros, ablertos v capaces de asumir riesgos,

La anzsiedad (o E}.'.CII'ACI}:‘IN BELOQUEADA) ez el decorade

emocional del estado de CONFUSION. Pero paraddjicaments no debe rer un astado a evitar puesto gue significa predizpozicion pava aprender.
La ansiedad a2 el lngar en el que almacenamos la energia mientras decidimes donde mvertirla. Cada nueve proyecto, cambic de rumbe o cambio
fundamental requiere un optimo de ansisdad. 51 ez muy elevada puede paralizames v i ez muy poca nos mmoviliza. Personas an el estado de
confusién pueds que va estén llevando a cabo actuaciones constructivas, Serdn ellas quienes tirardn del carre, si se consigue ponerlas juntas para
que aprendan a como se pusden integrar sus inmiciativas en el zistema global de la organizacion En este contexto, el trabaje del consultor-
facilitador consistird en buscar en cada moments en qué estado se encuentran las personas v qué es lo que estin haciendo. Esto le ayudard a
actuar de forma constructiva en cada situacion.
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Cuestionario para autoevaluar la predisposicion al cambio

Las personas que se encuentren en los estados de AUTOCOMPLACENCIA O NEGACION no estin congeladas. Los acontecimientos ya
s encargaran de movilizarlas répidamente. Poco s pusde hacer 51 no e= dejar pasar 2] iempo, evitando dar soluciones racionales a los problemas
que probablemente retrasarian lz salida de la= personas inmersas en estos proceszos. Aunque el formador-facilitador puede hacer que su presencia
=2 sienta ¥ acepte actuando de forma apropiada con estas personas: reconociende su derscho a permanacer 2n ellos el fiampo qus deseen.

Cuande laz persomas se eoncuentran estados de CONFUSION o
RENOVACION, ez cuando ze dispone de la energia que se nscesita para
producir el cambie. 31 se revizasen tedos los proyectos e intervenciones para
lograr el cambio, tentends en cuenta estz plantzamisnte, se podriz ver gue los
qua no funcionaron, aungue se hicleron excelentes amdlisiz basados an la
investizacion de la actuacidn, fueron llevados a cabo con personas viviendo en
los estados de AUTOCOMPLACENCIA o NEGACION.

AUTOCOMPLACENCIA RENOVACION

"ESTO ME GUETA COMO ESTA

S)

TEMEMOS MUCHAS Y MUY
BUEMNASIDEAS

TEJE QUE LA GENTE 31GA COMO
. . . - .. - EETA (A MO SER QUEEL EDIFICIO
Enrealidad desconocian o no zabian qus las semillas del éxito s2 siembran ESTE BN LLAMAS)

en el estado de CONFUSION ¥ germinan en el de RENOVACION. Es exn estos PODEMOS AVUDAR ZHSU

astados en los que las personas aceptan de buen grado las pizarras de papsl, los

4

modelos ¥ otraz téemicaz de desamolle d2 la orzanizacidn, utilizades

habitualmente por loz consultoras. CONFUSION I

iME SIENTO DESGRACIADO! i
AYUDA N

* NEGACION
jPARA QUE ME VOY A PRECCUPART!
Los cambios som eficaces ewando se incluye em sllos a las personas

AFUDANDOLES 4 APRENDER. Esto modifica <l objetive de la intervencion
del formader-facilitador desde tomar decisiones a comstruir apoyo, qruddndoles

a MOVILIZAR U7 ENERGLA. Es decir, sote planteamiento de_formasion-accicn

altera las pautar wradicionalas ds gué deberia sev diagnosticade. quidn deberia PREGUNTAS DE APCY O HACER PROPUESTAS DE FUTURD:
hacer el diagndstico ¥ comao se deb wtilizar los resultados del diagndstic. *“G‘g“’fgﬁ?ﬁﬁmy HAGA QUE TRABATEN IUNTOSEN
Nuestra experiencia mos ha enseiiado que son los miembros de la ;i1 NO DE CONSEIOS!! LABOLUCION
organizacién cliente junto com el comsultor-facilitador gquienes deben —_—

hacerlo.

Loz enfoques tradicionales de formacion que 2 centran en los problemas mds obvies pero no =2 percatan de los dilemas asoeiades con la
AUTOCOMPLACENCIA y la NEGACION. Aunque parten de que para vencer la resistencia da= las personas hay que dejarlas que expresen sus
preccupaciones, 1gnoran gua veneer la resistencia es una condicldn previa para moverse hacia el futuro; al iempe que seslayan que dejar qua es0

Documento elaborado para uso de lo: cliemte: de Productive Workplaces 5L 4

119



Cuestionario para autoevaluar la predisposicién al cambio

ocurra lleva su tiempo. Es decir, las fuerzas que actian en contra de un cambio dado pueden representarse en un diagrama de anilisis de fuerzas,
pero no siempre puede ser el contenido de un andlisis racional de solucién de problemas. Urgir a deshacerse de viejes habitos, pautas familiares,
relacionas v estructuras, sean o no satisfactorias, es tan antipue come la historia humana Esto se denomma CONSERVADURIEMO
DINAMICO o tendencia a luchar para parmanecer siempre igual. Tiene su sentido porque las personas tiensn miedo a las pérdidas: pérdida da la
identidad, de la certeza v el significado mismo de su vida. Con estas condiciones las técnicas de descongelamiento ayudardn probablemente poco
dado que se requiers paciencia, tiempo v oportunidad para que las personas de forma conjunta expresen los dilemas a los que se eanfrentan y
puadan elegir cudndo v como moversa.

Es mas, las téenteas de ENTRENAMIENTO EN LA SENSIBILIDAD que se mntrodujeron para mnducir el cambio en el madio laberal no
han aleanzado el éxito que prometian inicialmente porqua no tuvisron en cuanta el pasade v el future, dado que ze centraban en el aqui v ahora.
Aungue s nos ayudaron a entendsr v sopesar el impacte de las relaciones humanas &l procezo de lograr un objetive de cambic en las
organizaciones; LOS SENTIMIENTOS DE INSEGURIDAD, EL MIEDO AL ERROFE. Y LAS PERCEPCIONES DE AMENAZA, PUEDEN
BELOQUEAR EL CUMPLIMIENTO DE LA TAREA TANTO COMO LA FALTA DE DINERO, TIEMPO O HERRAMIENTAS.

Cualquiar actividad, en alglin momento, pusde empujar a la WEGACION, sobra todo cuands los acontacimiantos ampecran. 5i esto suceda
lo Gnico que se pueds hacer es mantenerse en calma v esperar. Todos podemos sufrir ansiedad v perplejidad ante cambios estresantes, Las
personas nacesitan apovo para permanecer en donde estin en tanto en cuanto las condiciones permanezean, ¥ no conminaciones para darse prisa
v cambiar mas rapidamente. Tratar de reprimir tales procesos puede desatar sentimientos encontrados ¥ no predecibles. Pere la paradoja reside en
que una transfor 16n efectiva requiere la expresidn constructiva, consciente o inconsciente de tales sentimientos. Estos son los limites de
indale personal con los qua hemeos de jugar en el desarrollo de cualquier proyacto de cambio.

Explicacién de las puntuaciones tomado de Claes Janssen: PEREONLIG DIALEKTIE. 2nd. Ed. Stockhelm: Liber, 1982,
Traduccion, cuestionario de las paginas 1 v 2 ¥ grafico de la pagina 6 han side creados v elaborados por Productive Workplaces SL.

Madnd 2009
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AUTOCOMPLACENCIA RENOVACION

Dar consejos ¥
ayuda: seran
Heevenidos, dedo
que las parsonas
“nstan dispunstas 2
Bprander ¥

Darles permiso
[

:ﬁ:‘" e o pr12 dificultades”

[

Curands responda,

2. Parg, formular o EnpormaK:
preguntas fucilitar In
oriantades @ wsién animica
nializar lay criticarles.
consecuanciay de Vagan por la 1. Identificar posicionamiente frente al
peguis hﬁ:!nu.do le niabla de lo cambio (Criterios a valorar)
mismo. "Viven en confusion sin

un dstense
sintisieate de
pérdidn”.

ventido claro d B

qui direceion . JConfiess su misds & s pérdida de
tomar”, centrol y su ansiedad por los

cambios que se eskin produciendo
v las posibles consecuencias que 1

- putdan derivar?
Cuando Loy pas fi l:\-:l-_-_""-——— . (Expresa su aceptacién de la
miedo ¥ s ansiedad /o realidad actual v la crudesa con la

Dislpar manifiestan ilusién ¥ deseo es la| | Generar; que 38 presenta’

¥ Misdo . : o [husién g . Se imphica an la puesta en
v Ansedsd saal de que estin transformando) - prictica de accionas concratas y

: . . +  Daieo
ENERGLA NEGATIVA energia negativa en positiva ENERGLA POSITIVA asume su responsabilidad de los
sesulbadeos fubures!

1 e [~

=

NEGACION

"

T PASADO | i ~ FUTURO
e et
Documento alaborado para uio di los clisstes de Productive Workplaces 5L L]

120



Ejemplo préctico:

Ejemplo propuesto: Directora de Produccion

Se pueden realizar hipétesis con los resultados que esta puede tener mediante el perfil
competencial actual y el futuro. A continuacion, sera evaluada con las respuestas de la
CEO vy del President.

Figura 48: Ejemplo Directora de Produccion

LTSI UE £ LISV U § § VULV SR,

Perfil competencial de la Directora de Produccion: C ias Duras [ ias Blandas
. . v Conocimicntos empresariales ¥ Compromiso con la empresa
Competencias Duras Competencias Blandas v Titulacion superior v Identificacion con la empresa
¥ Conocimientos empresariales ¥ Compromiso con la empresa ¥ Conccimientos de técnicas de ¥ Autoridad
v Titulacién superior v Identificacion con la empresa y traduceion o : G:ihﬂmf Squipos .
¥ Conocimientos de técnicas de ¥ Autoridad © . de . placion al cambio/ gestion
d N v Gesti . tecnologicas de la traduccion del cambio ”
fraduccion eshionar equipos " ¥ Conocimicnto del mercado ¥ Liderar la gestion del cambio
¥ Con de dolog: v Adap al cambio / gestion ¥ Conocimicntos de produccion (nucvas plataformas, servicios)
tecnolégicas de la traduccion del cambio ¥ Experiencia en direccion de ¥ Flexibilidad ante posibles eventos
¥ Conocimiento del mercado ¥ Liderar la gestion del cambio v i:"'??“ Jrural v ;‘“}I’““"‘“
. .. i . ivel cultural esiliencia
v Conoc‘um‘:moa dF prc:c?llccnm (]me.\ alalplatafnnna,s‘ .sen icios) ¥ Titulacién superior (universitaria) ¥ Mente analitica
¥" Experiencia en direccion de ¥ Flexibilidad ante posibles eventos v Espafiol ¢ inglés minimo ¥ Controlar resultados
grupos inesperados ¥ Conocimiento del mereado ¥ Controlar Comportamientos
¥ Nivel cultural v Resiliencia p Tuturo : Delegar
¥ Titulacién superior (universitaria) ¥ Mente analitica Conocimiento de nueves Comunicacion
v Espaiiol ¢ inglés minimo ¥ Controlar resultados i 7 Mis flesibilidad mental
5P 2 . v Conocimientos de nuevos ¥ Mis gestion del cambio
¥ Controlar Comportamientos sistemas ¥ Mente mis analitica
¥ Delegar ¥ Conocimiento mas profundo de
v H id herramientas de apoyo a la
traduecién

Fuente: elaboracién propia

Evaluacion de situacion actual vy futuro:

Las competencias futuras estan en negrita, y son las expectativas que tienen el President
y la CEO con esta persona en el fututo. Hay que mencionar que ha sido evaluada mediante

tres criterios:

o Bueno: tiene la competencia y la lleva bien acabo
o : puede mejorar

o Malo: no la tiene

Esta evaluacion podria ser considerada como una evaluacion de 180° donde la capa
superior de la empresa evalUa a una capa mas inferior de la misma.
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Evaluacién del President:

Figura 49: Evaluacién President

Competencia Valoracion
1 Conocimientos empresariales Medio
2. Conocimientos de técnicas de raduccidn Bueno
3 Ccru:.v?imbentos de metodalogi as tecnoldgicas de la Medio
wraduccion
4. Conocimienta del mercado Medio
5. Conocimientos de producsisn Bueno
B. Experienciaendireccién de grupos Medio
7. Mivel cultursl Bueno
8. Tindacidn superier (universitaria) Bueno
3. Espafiol & inglés Bueno
Actuales 0. Compromiza conla empresa Bueno
11 Identific acidn con la empresa Bueno
12, Aurcridad Medio
L5, Gestionar eguipos Bueng
4. Adaptacidn al cambio Medio
15, Liderar la gestion del cambio Malo
16, Flexibilidzd ante posibles eventos inesperados Medio
17. Resiliencia ﬁalo
18, Merte analitica Medio
13, Controlar resultados Medio
20, Controlar companamientos Malo
21 Delegar Malo
22, Comunicacién Medio
23, Conocimiente del mercado future Medio
24, Conocimiento de nuevos servicios Bueno
25, Conocimientos de nuevos sistemas Bueno
Futuras —
26. Mas Hexibilidad mental Medio
27. Mis gestién del cambio Medio
Z28. Mente mas analitica Medio
29. Conocimiento méas profundo de B
. . ueno
herramientas de apoyo a la raduccién

Fuente: elaboracion propia
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Evaluacion de la CEO:

Figura 50: Evaluacién CEO

Competencia Valoracién
1. Conecimientos empresaniales Bueno
2C it de técnicas de traduccié Medio
3. Conocimi de dologias tecnologicas de la -
teaduccinn AMedio
4. Conocimiento del mercado Malo
3. Conocimientos de produccion Medio
6. Experiencia en direccion de grupos Medio
7. Nivel cultural Medio
8. Titulacion superior (universitaria) Medio
9. Espafiol e inglés Bueno
Actuales 10. Compromiso con la e5a Bueno
11, Identificacion con la empresa Bueno
12. Autoridad Bueno
13. Gestionar equipos Medio
14. Adaptacion al cambio Medio
15. Liderar la gestion del cambio Malo
16. Flexibilidad ante posibles eventos inesperados Medio
17. Resiliencia Bueno
18. Mente analitica Bueno
19. Controlar resultados Bueno
20. Controlar comportamientos Medio
21. Delezar Malo
22, Comunicacioa Medio
23. Conocimiento del mercado futuro Medio
24. Conocimiento de nuevos servicios Medio
23. Conocimientos de nuevos sistemas Medio
Futs
uluras 26 Mas flexibilidad mental Medio
27. Mas gestion del cambio Medio
28. Mente mis analitica Bueno
19. Conocimiento mas profundo de herramientas de Medi
apoyo a la traduccion e

Fuente: elaboracidn propia

Con estas evaluaciones, se puede advertir que cada observador tiene un punto de vista

diferente y que es necesario hacer un development center para identificar si el individuo

es apto para el puesto.
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