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Introducción 
El presente Manual de Evaluación de Competencias se ha elaborado en el marco de EULEP, 

la Plataforma Europea de Experiencia de Aprendizaje. 

Uno de los principales objetivos del proyecto es ofrecer a las empresas módulos de formación 

nuevos y personalizados, diseñados mediante el análisis de competencias, la anticipación y 

la alineación con la formación profesional continua, que se correspondan con sus 

necesidades de competencias en inteligencia artificial (IA), realidad virtual (RV) e innovación 

social (IS). 

Este manual sirve como guía práctica para que las empresas determinen sus necesidades 

de capacitación y desarrollo de habilidades al adoptar tecnologías digitales como la IA y la 

RV, y para que puedan capacitar y reciclar a su personal con la ayuda de los materiales de 

capacitación desarrollados en el marco del programa EULEP. Se complementa con un 

conjunto de herramientas que incluye plantillas prácticas y listas de verificación para el 

proceso de evaluación de habilidades. Las directrices y herramientas descritas en este 

manual y en el conjunto de herramientas permitirán a las pymes planificar e implementar 

procesos de evaluación de habilidades acordes con sus necesidades y capacidades. 

 

El manual está dividido en tres partes principales: 

Parte 1: Introducción y contexto: se presenta brevemente el contexto de la política europea 

de digitalización y competencias antes de analizar el contexto del EULEP. La sección finaliza 

con la presentación de las rutas de formación del EULEP. 

Parte 2: Herramientas de autoevaluación para la evaluación de necesidades de capacitación 

y habilidades: en esta sección se presentan diferentes herramientas y métodos de 

autoevaluación, acompañados de diversos ejemplos. Estas herramientas y métodos 

permitirán a las empresas realizar un análisis integral de las necesidades de capacitación, así 

como investigar las necesidades en áreas específicas, especialmente aquellas relacionadas 

con la IA. 

Parte 3: Buenas prácticas: se presenta una serie de buenas prácticas, que incluyen métodos 

de evaluación de competencias de los países participantes, así como testimonios de 

empresas que superaron con éxito un proceso de digitalización. 
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Parte 1: Introducción y contexto 
 

El contexto europeo 
Dado que EULEP se está implementando con el apoyo de la Unión Europea, conviene 

analizar el contexto europeo general desde la perspectiva de la digitalización y las 

competencias. Se mencionan las principales estrategias de la Unión Europea relacionadas 

con EULEP, si bien la lista de iniciativas citadas no pretende ser exhaustiva. Para obtener 

más información sobre los temas y las iniciativas individuales, consulte las páginas web 

oficiales de la Comisión Europea. 

En términos de digitalización, durante su mandato 2019-2024, la Comisión Europea lanzó su 

iniciativa “Una Europa preparada para la era digital.” y definió objetivos digitales que se deben 

alcanzar para 2030. Los cuatro pilares del programa político de la Década Digital son las 

habilidades, la infraestructura, el gobierno y las empresas. 

En el ámbito empresarial, se pretende potenciar la transformación digital de las empresas con 

objetivos concretos que deberán alcanzarse antes de 2030: 

● El 75% de las empresas de la UE deberían utilizar la nube, la IA o el Big Data. 

● El número de unicornios europeos en innovación debería duplicarse gracias al 

aumento de las expansiones y la financiación. 

● Más del 90% de las pymes deben alcanzar al menos un nivel básico de intensidad 

digital. 

La última reseña de la Década Digital (“La década digital en 2025: avances y perspectivas. El 

informe revela que es posible que los objetivos no se alcancen hasta 2030 y que es necesario 

que las diferentes partes interesadas hagan más para impulsar la transformación digital de 

las empresas. 

En el marco de “Una Europa adaptada a la era digital”, la Comisión Europea está 

estableciendo una serie de normas destinadas a proteger los derechos de los ciudadanos y 

las empresas en línea. La Ley de Servicios Digitales impone una mayor responsabilidad a las 

plataformas más grandes para eliminar contenido ilegal como el discurso de odio y la 

desinformación. La Ley de Mercados Digitales permite a las empresas desafiar a los 

"guardianes" digitales, garantizando mercados digitales justos, abiertos y competitivos. 

El Ley de IA es el primer marco jurídico integral sobre IA a nivel mundial. El objetivo de las 

normas es fomentar una IA confiable en Europa. Está acompañado de una serie de medidas 

como el Pacto de IA y el Servicio de ayuda de IA  (Mesa de ayuda de IA).  

Para abordar las diferentes cuestiones de competencias a las que se enfrenta la Unión 

Europea, como la falta de competencias para puestos de trabajo específicos, el desajuste 

entre competencias y puestos de trabajo y la necesidad de que la fuerza laboral se capacite 

y recualifique para mantenerse al día con un entorno laboral en rápida evolución, se lanzó 

una nueva estrategia política en 2025: laUnión de Habilidades. Él Establece el marco para 

abordar las cuestiones de competencias a nivel europeo en los próximos años y para 

fomentar la competitividad de Europa. Su objetivo es lograr un mayor nivel de competencias 

básicas y avanzadas, brindar oportunidades para que las personas actualicen y adquieran 

https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age_en
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/library/digital-decade-2025-progress-and-outlook
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age/digital-services-act_en
https://commission.europa.eu/strategy-and-policy/priorities-2019-2024/europe-fit-digital-age/digital-markets-act-ensuring-fair-and-open-digital-markets_en
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX%3A32024R1689
https://digital-strategy.ec.europa.eu/en/policies/ai-pact
https://ai-act-service-desk.ec.europa.eu/en
https://commission.europa.eu/topics/competitiveness/union-skills_en
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nuevas competencias periódicamente, facilitar la contratación por parte de las empresas en 

toda la UE y atraer, desarrollar y retener a los mejores talentos en Europa. 

Se reconoce el papel fundamental de las habilidades como factor de competitividad, y el 

aprendizaje permanente se considera fundamental para que las personas puedan 

desempeñarse en su vida profesional y mantenerse al día con las economías en constante 

evolución. 

La estrategia de la Unión de Competencias irá acompañada de una serie de iniciativas que 

contribuirán a alcanzar sus objetivos generales, como el desarrollo de un plan estratégico 

para la educación STEM y la introducción de una nueva estrategia europea de formación 

profesional. Otras iniciativas incluyen la portabilidad de competencias y un nuevo diploma 

europeo de formación profesional. 

Estas iniciativas complementarán y/o mejorarán las iniciativas e instrumentos actualmente en 

marcha relacionados con el desarrollo de habilidades. 

EULEP es un proyecto denominado “Centro de Excelencia Vocacional”. Centros de 

Excelencia Vocacional son parte de la “Habilidades para el empleo “Iniciativa que busca 

fomentar el aprendizaje permanente y garantizar que la fuerza laboral esté equipada con las 

habilidades necesarias en el mercado laboral, y en particular para las transiciones verde y 

digital. 

El concepto de Excelencia Vocacional promovido por la UE se caracteriza por un enfoque 

holístico centrado en el alumno, en el que la FP es parte integral de los ecosistemas de 

competencias, contribuyendo al desarrollo regional, la innovación, la especialización 

inteligente y las estrategias de clústeres; forma parte de triángulos del conocimiento, 

trabajando en estrecha colaboración con otros sectores de la educación y la formación, la 

comunidad científica y las empresas; permite a los alumnos adquirir tanto competencias 

específicas para el puesto de trabajo como competencias clave a través de una oferta de alta 

calidad respaldada por la garantía de calidad; y crea formas innovadoras de colaboración con 

el mundo laboral. 

 

El contexto de EULEP 
En el marco de EULEP, a principios de 2023 se llevó a cabo una encuesta con empresas con 

el objetivo de determinar sus necesidades de habilidades en los campos de IA, RV y SI. Se 

recogieron 717 respuestas a las encuestas en línea sobre IA y RV. Las respuestas procedían 

de una amplia gama de sectores, pero tres sectores dominaron el panorama, reuniendo dos 

tercios de todas las respuestas (49% de la industria manufacturera, 13% de los servicios y 

5% de las tecnologías de la información. La gran mayoría de las empresas eran pequeñas o 

medianas en cuanto al número de empleados. 

https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/skills-and-qualifications/skills-jobs/centres-vocational-excellence_en
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/skills-and-qualifications/skills-jobs/centres-vocational-excellence_en
https://employment-social-affairs.ec.europa.eu/policies-and-activities/skills-and-qualifications/skills-jobs_en
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Entre las empresas encuestadas, el uso 

de IA/RV fue bajo: aproximadamente una 

quinta parte de las empresas que 

respondieron utilizaban IA (principalmente 

como usuarias de software con IA) y el 14 

% utilizaba RV en sus procesos de 

negocio. 

Independientemente de si utilizan IA/RV o 

no, el 73% de los encuestados cree que 

su empresa se beneficiaría de la 

capacitación o el reciclaje de habilidades informáticas del personal, y el 68% de los 

encuestados considera que los empleados no están suficientemente capacitados en TI. 

Actualmente, la formación de los empleados en IA y RV es baja: solo el 7 % de los 

encuestados capacita a sus empleados en IA y el 6 % en RV. 

Al mismo tiempo, los encuestados 

consideran que existe una clara 

necesidad de capacitación para los 

empleados en ambas áreas, siendo 

mayor la necesidad en inteligencia 

artificial (IA). El 76% de los 

encuestados indica que existe una 

necesidad de capacitación de 

moderada a extrema en IA y el 61% en 

realidad virtual (RV). 

El 63% de los encuestados planea 

impartir formación en IA o RV a sus empleados en el futuro, y un porcentaje similar opina que 

se debería apuntar a un nivel principiante en ambas materias. 

La ética, especialmente al implementar tecnologías de IA o RV, es un aspecto crucial en el 

uso de tecnologías digitales. Para los encuestados, las principales preocupaciones son la 

privacidad y la protección de datos (27%), la confianza y la seguridad (24%) y la 

responsabilidad (20%). Las empresas califican el nivel de competencias del personal en 

materia de ética como bastante bajo, ya que aproximadamente el 70% de ellas otorgó una 

puntuación de 1 (muy bajo) a 3 (medio). 

Al preguntarles sobre la importancia de las habilidades blandas para el futuro de la empresa, 

existe un consenso general en la encuesta, con un 81 % de respuestas positivas, que indican 

que estas habilidades son importantes para el futuro de la compañía. Menos de una quinta 
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parte de los encuestados no relaciona las 

habilidades blandas del personal con el futuro de 

la empresa. 

Como conclusión de las respuestas a la 

encuesta, los socios del proyecto decidieron 

dirigir la formación del programa EULEP a 

potenciales usuarios de IA/RV (es decir, 

personas sin conocimientos técnicos). Los 

resultados del aprendizaje proporcionarían 

conocimientos sobre las diferentes aplicaciones 

de la IA y la RV en las empresas y sus 

beneficios, además de apoyar la adopción de 

estas tecnologías, incluyendo las habilidades 

interpersonales necesarias para afrontar el 

proceso de transición. 

Tras analizar los resultados de la encuesta realizada a las empresas, se hizo evidente la 

necesidad de capacitar y reciclar a la fuerza laboral en esas nuevas tecnologías. 

Entre las empresas que no utilizan soluciones de IA/RV, más de la mitad declaró que la IA/RV 

no tiene aplicación en la empresa. Aproximadamente un tercio afirmó desconocer cómo 

implementar la IA/RV o los beneficios de su implementación. La falta de habilidades entre la 

plantilla ocupó el último lugar, con un 14%. 

Al mismo tiempo, y específicamente en lo que respecta a la IA, independientemente de si las 

empresas utilizaban o no soluciones de IA, existía la percepción general de que la IA puede 

mejorar la productividad y la eficiencia en la empresa, ya que más de la mitad de los 

encuestados respondieron afirmativamente. Sin embargo, las empresas eran conscientes de 

que la introducción de la IA podría conllevar riesgos. 

 

Una revisión rápida de la literatura revela que la introducción de la IA puede transformar 

significativamente las empresas al mejorar la eficiencia, optimizar la toma de decisiones e 

impulsar la innovación. La automatización impulsada por IA puede agilizar las operaciones, 

mientras que el análisis de datos proporcionará información valiosa para la toma de 

decisiones estratégicas y la personalización de la experiencia del cliente. Esto puede 

traducirse en mayor productividad, reducción de costos y una ventaja competitiva. 

Al mismo tiempo, la introducción de la IA puede generar riesgos para las empresas. 

Implementar sistemas de IA en la infraestructura existente puede ser complejo y requerir 

conocimientos especializados. Esto puede afectar a la plantilla, ya que podrían temer ser 

reemplazados por una máquina o carecer de las habilidades necesarias para manejar la 

nueva tecnología. También pueden surgir preocupaciones relacionadas con la privacidad y la 

seguridad de los datos, así como con los sesgos de la IA. 

La realidad virtual puede ayudar a las empresas a mejorar la formación de sus empleados, el 

desarrollo de productos, el marketing y la estructura de comunicación/colaboración, al tiempo 

que posiblemente reduzca los costes en las áreas mencionadas. 
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Sin embargo, la introducción de la realidad virtual conlleva una serie de desafíos. Las 

empresas pueden enfrentarse a una inversión significativa en hardware y software de realidad 

virtual, así como a limitaciones técnicas relacionadas con la velocidad de procesamiento y la 

complejidad de la interfaz, por ejemplo. Además, existe el riesgo de aislamiento social si el 

uso de la realidad virtual no se equilibra con la interacción en el mundo real. 

Teniendo en cuenta estos aspectos, es fundamental que la plantilla esté bien preparada para 

manejar estas tecnologías. Los empleados no solo deberán recibir formación en las nuevas 

tecnologías, sino que también se enfrentarán a cambios en la estructura empresarial que 

podrían derivar en cambios en la estructura de la plantilla. Es necesario abordar estos 

cambios para garantizar que la transición digital se desarrolle sin problemas. La innovación 

social puede ayudar a mitigar los efectos de los cambios y facilitar que los empleados se 

adapten con éxito, por ejemplo, mediante la creación de nuevas formas de cooperación. 

En términos generales, las innovaciones sociales son ideas novedosas que satisfacen 

necesidades sociales, crean relaciones sociales y fomentan nuevas colaboraciones. Estas 

innovaciones pueden ser productos, servicios o modelos que abordan necesidades 

insatisfechas de manera más eficaz. En el contexto de EULEP, la innovación social se 

considera una herramienta para acompañar a las empresas en su transición digital, y en 

particular en la adopción de la IA y la realidad virtual. 

 

Itinerarios formativos de EULEP 
Teniendo en cuenta estos factores, el consorcio EULEP desarrolló primero los resultados de 

aprendizaje que se debían alcanzar y, posteriormente, las rutas de formación y los materiales 

de capacitación. 

Como resultado del trabajo del consorcio EULEP, se han desarrollado tres itinerarios 

formativos y sus correspondientes materiales didácticos: un itinerario para IA, otro para RV y 

otro para SI. 

Las rutas de formación detalladas se pueden encontrar en el sitio web de EULEP. 

A continuación se presenta un resumen con los elementos clave. 

 

Inteligencia artificial para usuarios empresariales 

4 módulos 11 unidades 

Módulo 1 Adentrándonos en el mundo de las tecnologías de IA. 

3 

unidade

s 

Ofrece al alumno una visión general y una introducción a las posibles aplicaciones de las 

tecnologías de IA en su negocio y cómo utilizarlas en su contexto empresarial específico. 

https://eulep.eu/the-development-of-learner-and-labour-market-needs-oriented-training-paths/
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/01/D3.1-Training-path-for-AI.pdf
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Módulo 2 Explorando la aplicación de la IA a los procesos empresariales 

3 

unidade

s 

Ofrece al alumno herramientas prácticas y consejos para evaluar los posibles beneficios y 

riesgos relacionados con la introducción de la IA, las cuestiones éticas vinculadas al uso 

de la tecnología y cómo implementarla en el contexto empresarial específico del alumno. 

Módulo 3 Seguimiento y evaluación de las tecnologías de IA 1 unidad 

Permite al estudiante aplicar técnicas para probar la eficiencia, la eficacia y el impacto de 

la implementación de la IA en su contexto empresarial. 

Módulo 4 Gestionar el cambio al adoptar la IA 

4 

unidade

s 

Aborda los efectos de la introducción de la IA en la fuerza laboral de la empresa. Su 

objetivo es capacitar al estudiante para que pueda afrontar con éxito el proceso de 

transición. 

 

 

Realidad virtual para usuarios empresariales 

4 módulos 11 unidades 

Módulo 1 Adentrándonos en el mundo de las tecnologías de realidad virtual. 

3 

unidade

s 

Ofrece al alumno una visión general de las posibles aplicaciones de la tecnología de 

realidad virtual en su negocio y cómo utilizarla en su contexto empresarial específico. 

Módulo 2 
Explorando la aplicación de la realidad virtual a los procesos 

empresariales. 

3 

unidade

s 

Ofrece al alumno herramientas prácticas y consejos para evaluar los posibles beneficios y 

riesgos relacionados con la introducción de la realidad virtual, las cuestiones éticas 

vinculadas al uso de la tecnología y cómo implementarla en el contexto empresarial 

específico del alumno. 

Módulo 3 Seguimiento y evaluación de las tecnologías de realidad virtual 1 unidad 

Permite al alumno aplicar técnicas para probar la eficiencia, la eficacia y el impacto de la 

implementación de la realidad virtual en su contexto empresarial. 

https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/10/D3.2-Training-path-for-VR.pdf
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Módulo 4 Gestionar el cambio al adoptar la realidad virtual. 

4 

unidade

s 

Aborda los efectos de la introducción de la realidad virtual en la fuerza laboral de la 

empresa. Su objetivo es capacitar al alumno para que pueda afrontar con éxito el proceso 

de transición. 

 

 

Innovación social para usuarios empresariales 

3 módulos 21 unidades 

Módulo 1 
Introducción a la innovación social como herramienta para el 

cambio organizacional. 

4 

unidade

s 

Ofrece al alumno una visión general y una introducción a los posibles efectos de los 

procesos de transformación digital en las empresas, una definición de innovación social 

en ese contexto y cómo la innovación social puede ayudar a mitigar los efectos de la 

transformación digital, teniendo en cuenta el papel de las habilidades blandas. 

Módulo 2 Gestionar los cambios internos 

11 

unidade

s 

Ofrece al alumno un recorrido integral por las posibles cuestiones que deben abordarse al 

gestionar procesos de transición interna, que abarcan desde la gestión de recursos hasta 

la formación de equipos y el liderazgo, pasando por el pensamiento creativo, ético y 

sostenible. 

Módulo 3 Gestionar los cambios externos 

6 

unidade

s 

Ofrece al estudiante una definición de responsabilidad social corporativa y los efectos de 

la transformación digital de la empresa en su entorno. Entre los temas que se imparten se 

incluyen cuestiones de sostenibilidad, comunicación eficaz y pensamiento ético. 

 

Parte 2: Herramientas de evaluación de habilidades y 

necesidades de formación 
Esta sección ofrece consejos prácticos y herramientas para evaluar las habilidades de la 

fuerza laboral y las consiguientes necesidades de capacitación en el contexto de la 

implementación de IA/RV en la empresa. 

https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/02/D3.3-Training-path-for-SI-1.pdf
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Es importante comprender que no todos en la empresa necesitan ser expertos en IA/RV. Las 

competencias necesarias para una adopción exitosa de la IA/RV deben distribuirse 

estratégicamente entre los distintos roles y departamentos, según sus funciones y 

responsabilidades específicas. Un conocimiento general de la IA/RV en toda la organización, 

junto con la experiencia especializada en roles clave, es vital para una integración efectiva de 

la IA/RV. 

Al alinear las habilidades adecuadas con los roles apropiados, las empresas pueden 

aprovechar al máximo las tecnologías de IA/RV y garantizar una implementación e integración 

perfectas en sus operaciones comerciales. 

Para empezar, una breve definición de Evaluación de Necesidades de Competencias (ENC, 

por sus siglas en inglés) y Análisis de Necesidades de Capacitación (ANC) : 

Una evaluación de necesidades de competencias (ENC) es un proceso sistemático utilizado 

por las organizaciones para identificar las necesidades de capacidades actuales y futuras de 

la organización. Evalúa los niveles existentes de habilidades, actitudes y conocimientos, y 

determina las brechas entre los niveles de desempeño actuales y los deseados que requiere 

la fuerza laboral para que la empresa logre sus objetivos comerciales de manera efectiva.1. 

De igual modo, un análisis de necesidades de capacitación (ANC) es un proceso para 

identificar la brecha entre los conocimientos, habilidades y aptitudes reales y los deseados 

en un puesto de trabajo. También ayuda a descubrir las razones de dicha brecha y a definir 

estrategias para mejorar la situación. 

La evaluación de necesidades de competencias (ENC) y la evaluación de necesidades de 

capacitación (ANC)  suelen ir de la mano, ya que, tras evaluar las habilidades necesarias para 

una función o puesto específico, la empresa comprobará los conocimientos y las habilidades 

disponibles antes de proceder con pasos posteriores como la formación o la contratación. 

Tras esta breve introducción, se describen los pasos para realizar una evaluación de las 

necesidades de habilidades, antes de presentar los diferentes métodos o herramientas que 

se pueden utilizar. 

 

Pasos para una evaluación de necesidades de habilidades 
Se puede realizar una evaluación de las necesidades de cualificación de toda la empresa, o 

de departamentos o funciones específicas, y el proceso se ajusta en función de los objetivos 

previstos. 

En el caso de EULEP, se toma como referencia el contexto de la digitalización (la introducción 

de la IA/RV en las empresas), pero los usuarios son libres de adaptarlo a otros contextos, 

según sus necesidades. 

Una evaluación de necesidades de habilidades generalmente consta de cuatro pasos 

principales. 

 
1 IDA Irlanda– Folleto de evaluación de necesidades de habilidades 

https://www.idaireland.com/
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1) Definición de los objetivos a alcanzar 
En primer lugar, es necesario determinar los objetivos en cuanto a la implementación de 

IA/RV en los procesos de la empresa. 

Para ello, se puede consultar el segundo módulo de las rutas de formación en IA/RV de 

EULEP. Este módulo trata sobre la exploración de la aplicación de la IA/RV para los procesos 

empresariales y ofrece, entre otras cosas, herramientas prácticas y consejos sobre cómo 

hacer un análisis DAFO sobre la aplicación de la IA/RV en los procesos y operaciones 

empresariales, y sobre cómo desarrollar un plan y una hoja de ruta para la implementación 

de la IA/RV. 

El presente documento trata los aspectos relacionados con las habilidades y las necesidades 

de capacitación en el proceso de implementación de IA/RV y no pretende abarcar todas las 

etapas de dicho proceso. 

Una vez definidos los objetivos de implementación de la IA/RV, es necesario analizar con 

mayor detenimiento las habilidades y las necesidades de capacitación de la fuerza laboral. 

Esto requiere establecer objetivos relativos a los aspectos técnicos de la implementación 

de IA/RV y a las necesidades de habilidades/competencias de la fuerza laboral =>Perfil 

del lugar de trabajo. 

Ejemplo de plantilla de perfil laboral: 

Se requieren 
habilidades técnicas 

Importancia (baja, 
moderada, alta, muy 
alta) 

Nivel de habilidad 
requerido (de 1 – 
básico a 5 – 
excelente) 

Nivel de habilidad 
actual (del 1 al 5) 

Por ejemplo, dominio 
del software de IA. 

   

Por ejemplo, 
aplicación de 
programa de realidad 
virtual 

   

Por ejemplo, el 
manejo de 
herramientas de 
realidad virtual. 

   

 

    

Define the goals to 

be achieved: 

quantitative & 

qualitative & 

knowledge-based  

 

Collect 

Data  
Analyse 

Data  

 

Recommend 

solutions & 

develop 

training  
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Las competencias técnicas necesarias estarán vinculadas a la tecnología elegida y la 

empresa las determinará en colaboración con el proveedor de tecnología o con expertos 

externos en la materia. 

En general, la implementación exitosa de tecnologías de IA/RV en una empresa depende de 

una serie de competencias esenciales que abarcan habilidades técnicas, experiencia en el 

dominio, capacidades de gestión de datos y comprensión de las consideraciones éticas 

relacionadas con el uso de estas tecnologías. Dichas competencias se habrán definido en el 

marco de competencias que la empresa realiza antes de llevar a cabo la evaluación de 

necesidades de habilidades. 

 

2) Recopilación de datos 
Antes de participar en la recopilación de datos para la evaluación de necesidades de 

habilidades, es importante: definir el perfil del puesto de trabajo en términos de 

habilidades, conocimientos y capacidades. Cuanto más precisa sea la descripción del 

perfil del puesto de trabajo, más fácil será identificar posibles deficiencias y preparar las 

medidas correspondientes. 

Es importante comprender que no todos necesitan ser expertos en IA/RV. Las diferentes 

habilidades, conocimientos y capacidades necesarias para la implementación de IA/RV 

deben definirse en función de la participación del personal en el proceso de implementación 

y su uso posterior. Todos en la empresa deben tener un conocimiento general de las 

tecnologías y sus aplicaciones, y quienes las utilizan a diario deben contar con el nivel de 

competencia adecuado. 

Ejemplo de perfil laboral para una empresa que introduce un sistema de gestión de bases de 

datos asistido por IA: 

Puesto: Asistente administrativo 

Habilidades Importancia Nivel requerido Nivel actual 

MS Word Moderado 3 2 

MS Excel Alto 4 3 

Software CRM 
asistido por IA 

Alto 4 2 

Atención al detalle Muy alto 5 4 

 

Además de recopilar datos sobre habilidades, conocimientos y capacidades, será útil solicitar 

comentarios y sugerencias a los empleados sobre sus propios objetivos de aprendizaje y 

sobre las habilidades que les ayudarían a obtener mejores resultados. Al mismo tiempo, será 

interesante saber qué les impide mejorar su rendimiento ante la introducción de tecnologías 

y aplicaciones de IA/RV. 
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3) Análisis de datos 
Tras recopilar los diferentes datos, es necesario realizar un análisis exhaustivo. 

El análisis de datos permitirá determinar las habilidades y los conocimientos necesarios para 

llevar a cabo con éxito las tareas requeridas. 

Al analizar los datos, será pertinente agrupar los resultados según los principales perfiles 

laborales que se definieron al principio. 

Puede que no sea fácil analizar los datos, sobre todo si se obtienen mediante encuestas a 

empleados, ya que es posible que se hayan identificado diversas áreas que requieren 

reciclaje o mejora de las habilidades. 

A continuación, será importante determinar una clasificación de las habilidades/competencias 

que la fuerza laboral necesita adquirir. Las habilidades/competencias clave deben ocupar los 

primeros puestos de la lista, mientras que las no clave tendrán una clasificación inferior. 

El análisis de datos puede revelar que la falta de habilidades/competencias no es el único 

aspecto a abordar para mejorar la situación en el lugar de trabajo. 

 

4) Recomendaciones y desarrollo de la formación 
Tras analizar los datos, se deberá elaborar una serie de recomendaciones. Para que sean 

exhaustivas, estas recomendaciones también deberán incluir medidas no relacionadas con 

la formación que puedan ayudar a abordar cuestiones laborales relacionadas con la 

implementación de tecnologías de IA/RV. 

En lo que respecta a las habilidades, será útil elaborar un plan de capacitación y una hoja de 

ruta. El plan de capacitación debe incluir un cronograma para la preparación e 

implementación de las diferentes capacitaciones, comenzando por las 

habilidades/competencias clave que se necesitan con mayor urgencia. 

En este sentido, el módulo 4, unidad 4.4 del itinerario formativo en IA/RV puede consultarse 

en la plataforma de aprendizaje en línea. Está dedicado al desarrollo de un plan de formación 

y una hoja de ruta para la recualificación, la mejora de competencias o la contratación de 

nuevos empleados, en función de los resultados de la evaluación de competencias. 

El plan de entrenamiento debe contener los siguientes elementos: 

● Áreas clave de formación (habilidades/competencias requeridas) frente a áreas de 

formación no clave. 

● Provisión de capacitación: quién desarrollará la capacitación, quién la impartirá, cómo 

se impartirá, qué materiales de capacitación se necesitan, cuánto durará la 

capacitación, quiénes participarán. 

● Cronograma para la preparación e implementación de las capacitaciones. 

● Mecanismos de retroalimentación. 

Al elaborar las recomendaciones relativas a la formación, se deben tener en cuenta las 

posibles barreras para la misma e incluirlas en el programa de formación previsto. 
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En internet existen diversos artículos relacionados con las barreras para la formación, y a 

continuación se indican dos referencias: 

Cómo superar las barreras al aprendizaje: soluciones eficaces para el entorno laboral. 

10 barreras para el aprendizaje y cómo superarlas 

 

Métodos/Herramientas para la evaluación de necesidades de habilidades 
Existen diferentes métodos para evaluar las necesidades de personal y habilidades al adoptar 

tecnologías de IA/RV. Esta sección presenta tres métodos que pueden utilizarse de forma 

individual o combinada, y que permiten a las empresas evaluar las necesidades de 

habilidades para todas las funciones y roles: 

● Análisis DAFO 

● Marcos de competencias 

● encuestas a empleados 

Análisis DAFO : Es una herramienta de análisis estratégico que permite identificar fortalezas, 

debilidades, oportunidades y amenazas relacionadas con la adopción de IA/RV. Ayuda a 

comprender los factores internos y externos que podrían afectar la implementación. 

Marcos de competencias :Ayudan a identificar competencias y definir habilidades para los 

diferentes roles dentro de la empresa. También son útiles para la formación y el desarrollo, la 

selección de personal y la planificación de la sucesión. 

encuestas a empleados : Proporcionan información sobre las habilidades, la percepción y 

la preparación para la IA/RV. Es importante adaptarlas a las necesidades de la empresa y 

preguntar sobre el nivel de familiaridad con las nuevas tecnologías, las necesidades de 

capacitación y las posibles áreas de resistencia. 

Esta sección continúa con la presentación de una serie de herramientas de evaluación de 

habilidades centradas en la evaluación de competencias relacionadas con la inteligencia 

artificial. 

 

Análisis DAFO 
Un análisis DAFO puede utilizarse para diversos fines en el proceso de adopción de IA/RV. 

En este caso, nos centraremos en el mapeo de habilidades, una vez que la empresa haya 

decidido qué tecnología implementar. 

 

 

 

 

 

https://www.talentlms.com/blog/tackling-barriers-to-learning-effective-solutions/
https://www.ispringsolutions.com/blog/barriers-to-learning
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Los componentes del análisis DAFO 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cómo implementar un análisis DAFO 
1. Para realizar un análisis DAFO, será bueno reunir a personas de diferentes 

departamentos/áreas de trabajo en un equipo. Esto permitirá a la empresa obtener 

una visión más completa de la situación. 

2. El objetivo del ejercicio se explica claramente a los miembros del equipo, así como 

los diferentes aspectos del análisis DAFO: fortalezas, debilidades, oportunidades y 

amenazas. 

3. Entonces se decide el modus operandi del análisis DAFO: ¿Los miembros del equipo 

discuten entre sí y repasan los diferentes elementos, o se ponen en contacto con sus 

colegas para recabar opiniones de estos últimos? 

4. Todos los puntos que se identifican para los cuatro aspectos son listados, 

agrupados (si es posible) y clasificados. De las menos críticas a las más críticas. 

Esta clasificación permitirá priorizar las áreas que requieren intervención posterior. 

5. Los siguientes pasos del proceso son los análisis detallados de los aspectos 

internos y externos. Como factores internos se analizan los recursos, los procesos, 

las capacidades y la cultura organizacional pueden influir en la determinación de los 

puntos de acción futuros. 

 

Fortalezas: se trata de factores internos que 

proporcionarán a la empresa una ventaja 

competitiva en la adopción de la IA y la RV. En 

cuanto a las competencias, podría plantearse 

preguntas como: ¿Cuáles son los puntos 

fuertes de la plantilla actual a la hora de 

abordar las nuevas tecnologías de IA y RV? 

¿Tienen conocimientos sobre estas 

tecnologías? ¿Cuentan con experiencia previa 

en otros ámbitos? ¿Tienen una mentalidad 

abierta y están preparados para asumir nuevas 

tareas? 

 

 

Debilidades: se trata de factores 

internos que suponen una desventaja 

para la empresa a la hora de adoptar 

la IA y la RV. Se pueden plantear las 

siguientes preguntas: ¿Cuáles son los 

puntos débiles de la plantilla? 

¿Carecen de conocimientos sobre 

estas tecnologías? ¿Existe resistencia 

al cambio? ¿Existe el temor a perder 

el empleo? 

 

 

Oportunidades: se trata de factores 

externos que la empresa podría aprovechar 

en su beneficio. ¿Qué hay de la 

contratación de nuevo personal con las 

competencias necesarias? ¿Existe en el 

mercado una oferta formativa adecuada 

que permita mejorar o reciclar las 

competencias de la plantilla? 

 

Amenazas: se trata de factores 

externos que podrían afectar 

negativamente a la empresa. En lo que 

respecta a las competencias, podría 

tratarse de la falta de formación 

fácilmente accesible para mejorar o 

reciclar las competencias de la 

plantilla, o de nuevas normativas 

laborales. 

 



 
  17 

 
 

6. El análisis de aspectos externos  implicará realizar un estudio de mercado para 

averiguar qué habilidades están disponibles en el mercado laboral que podrían ayudar 

a la empresa a dominar su proceso de transición a la IA/RV, y los niveles salariales 

correspondientes. 

7. Después del análisis de los aspectos internos y externos, se llegó a una conclusión. 

Como plan de acción estratégico. Se elaborará un plan y se implementarán las 

diferentes actuaciones, de acuerdo con su nivel de prioridad. 

8. Para cada actuación se confirman las responsabilidades, los recursos y el 

cronograma, teniendo en cuenta el objetivo inicialmente establecido. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Marco de competencias 
Un marco de competencias describe las habilidades, los conocimientos y los 

comportamientos necesarios para un desempeño laboral eficaz dentro de una organización. 

Se trata de un enfoque estructurado para definir lo que los empleados deben saber y hacer, 

a menudo categorizado en competencias básicas, de liderazgo, funcionales y técnicas. 

Se puede elaborar un marco de competencias para todas las funciones/roles de una empresa, 

o para departamentos o funciones/roles específicos, según las necesidades de la empresa. 

Componentes clave de un marco de competencias: 
 

 

 

 

 

 
Core Competencies: These are fundamental skills and behaviours applicable to all 

employees, such as communication, teamwork, and problem-solving.  

 
 Leadership Competencies: Specific skills for those in management or leadership 

roles, like strategic planning, decision-making, and team management.  

  Functional Competencies: Skills related to specific job roles or departments, like 

financial analysis for finance roles or software development for IT roles.  
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Pasos a seguir2: 
1. Identificar un conjunto de competencias básicas que todos los empleados 

deberían poseer.—Esto garantiza una base unificada de habilidades y 

comportamientos en toda la organización (por ejemplo, toma de decisiones, 

comunicación, inteligencia emocional). 

2. Involucrar a las partes interesadas internas de cada departamento para 

identificar las competencias técnicas y funcionales relevantes.—Este paso 

garantiza que las competencias seleccionadas se ajusten a las necesidades y 

requisitos específicos de cada departamento (por ejemplo, la creación de sistemas de 

evaluación del desempeño, el diseño de estrategias de retención para profesionales 

de recursos humanos y la redacción publicitaria para departamentos de marketing). 

3. Desarrollar modelos de competencias detallados para cada departamento o 

rol.—Adapte la combinación de competencias en función de la naturaleza de su 

organización; por ejemplo, asigne más competencias técnicas a los puestos altamente 

técnicos y haga hincapié en las competencias de liderazgo si está desarrollando una 

cantera de líderes o si cuenta con muchos puestos directivos. 

4. Limitar el número de competencias—Mantenga el enfoque limitando el número total 

de competencias básicas, funcionales y técnicas a un máximo de 12 por puesto. 

5. Incluir competencias de liderazgo para puestos de alta responsabilidad.—Para 

los puestos de alta dirección y roles de liderazgo, incluya competencias de liderazgo, 

pero limite el número total de competencias a un máximo de 15. 

6. Asignar niveles de dominio a todas las competencias básicas, funcionales, 

técnicas y de liderazgo.—Definir los niveles de dominio (por ejemplo, básico, 

intermedio, competente, avanzado) para cada competencia según las funciones 

específicas dentro de la organización. 

7. Personalizar las métricas de rendimiento—Si es relevante para su sistema de 

gestión del talento personalice las métricas de rendimiento para cada nivel de acuerdo 

con los objetivos de su organización para garantizar que las evaluaciones de 

rendimiento sean significativas y estén alineadas con los objetivos comerciales. 

 
2 Plantilla de marco de competencias 

  
Technical Competencies: Specialized knowledge and skills required for specific 

tasks or professions, like coding for software engineers.  

 
 
Behavioural Competencies: These focus on the expected behaviours and attitudes, 

such as ethics, integrity, and collaboration.  

 
 
Proficiency Levels: Competency frameworks often define different levels of 

proficiency for each competency, guiding development and performance management. 

 

https://www.deel.com/blog/performance-management-and-talent-management/
https://www.deel.com/blog/performance-management-and-talent-management/
https://www.deel.com/resources/competency-framework-template/?cq_src=google_ads&cq_cmp=22450621421&cq_term=competency%20framework%20examples&cq_plac=&cq_net=g&cq_plt=gp&utm_medium=paid-search&utm_source=google&utm_campaign=22450621421&utm_content=186602104788&utm_term=competency%20framework%20examples&gad_source=1&gad_campaignid=22450621421&gbraid=0AAAAACWpCBFwGFaa-aBOFvurhYI62esMr&gclid=EAIaIQobChMIlMLp9f6-jgMV23JBAh1wVApFEAAYASAAEgLCNfD_BwE
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Este enfoque estructurado garantiza que las competencias sean relevantes, medibles y estén 

alineadas con los objetivos estratégicos. 

Ejemplo de un marco de competencias: 

Marco de competencias Nivel de competencia 

Competencias 
básicas 

Comunicación   

Trabajo en equipo   

Resolución de problemas   

Competencias 
funcionales 

Software de IA en funcionamiento   

Manejo de aplicaciones de realidad virtual   

Análisis de datos generados por IA   

Capacitar a los compañeros de trabajo en 
nuevas tecnologías.   

Competencias 
técnicas 

Aplicación de programación de IA   

Aplicación de programación de realidad 
virtual   

Competencias 
conductuales 

Colaboración   

Flexibilidad   

Proactividad   

Competencias de 
liderazgo 

Gestión de equipos   

Toma de decisiones   

Planificación estratégica   

 

Una empresa puede determinar el nivel de competencia necesario según sus propios criterios 

(por ejemplo, de 1 – básico a 5 – excelente), o puede basarse en criterios existentes, como 

los mencionados en los marcos de competencias de la UE, como DigCompEl marco ofrece 

una variedad de áreas de competencia para las habilidades digitales. Para cada área de 

competencia existe una serie de competencias específicas, y para cada competencia 

específica se definen 4 niveles de dominio: básico, intermedio, avanzado y altamente 

especializado. 

 

 

 

 

 

 

 

https://joint-research-centre.ec.europa.eu/projects-and-activities/education-and-training/digital-transformation-education/digital-competence-framework-digcomp/digcomp-30_en
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A continuación se muestra un ejemplo de una competencia DigComp: 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Encuestas a empleados 
Las encuestas a empleados pueden implementarse de diferentes maneras. Los métodos de 

evaluación tradicionales suelen incluir evaluaciones manuales mediante pruebas 

estandarizadas, entrevistas y demostraciones de desempeño. 

Su ventaja radica en que proporcionan información contextual y retroalimentación cualitativa, 

aunque también pueden presentar desventajas debido a la subjetividad, el posible sesgo del 
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evaluador y la escalabilidad limitada. Además, pueden ser bastante laboriosos y, a menudo, 

resulta difícil brindar retroalimentación inmediata y personalizada al utilizar estos métodos. 

 

Herramientas de evaluación de habilidades de IA 
La creciente importancia de la IA en diversos sectores ha generado una demanda de 

herramientas que permitan evaluar eficazmente las competencias relacionadas con la IA. 

Estas herramientas de evaluación ayudan a las personas a medir sus conocimientos y 

habilidades en áreas como el aprendizaje automático, el procesamiento del lenguaje natural 

y la implementación de algoritmos. Además, proporcionan a las organizaciones información 

valiosa sobre las aptitudes de los candidatos, facilitando los procesos de reclutamiento y 

desarrollo. Con una amplia gama de opciones disponibles, desde evaluaciones para 

principiantes hasta evaluaciones avanzadas, estas herramientas se adaptan a diferentes 

necesidades, ya sea para el desarrollo personal o la certificación profesional. 

Existen diversas herramientas para evaluar las habilidades en inteligencia artificial, y a 

continuación se indican algunos ejemplos. 

Evaluación de habilidades de IA de IBM Watson: 

o Descripción: Desarrollada por IBM, esta herramienta es muy valiosa tanto para 

profesionales como para organizaciones que buscan validar y mejorar sus capacidades 

en IA. Esta herramienta de evaluación, por ejemplo, valora el conocimiento de los 

candidatos en IA en diversos ámbitos, como el aprendizaje automático, el procesamiento 

del lenguaje natural y la visión artificial. Evalúa tanto la comprensión teórica como la 

aplicación práctica mediante una serie de preguntas y ejercicios de programación. 

o Características: Evaluaciones personalizables, escenarios reales, análisis detallados del 

rendimiento. 

o Cómo registrarse: Los candidatos pueden inscribirse en la evaluación de habilidades de 

IA de IBM Watson a través del sitio web oficial de IBM o mediante plataformas educativas 

asociadas. El proceso de inscripción generalmente incluye seleccionar el nivel de 

evaluación deseado, pagar una tarifa y elegir una fecha y hora convenientes para el 

examen. 

o Para explorar las opciones de certificación e inscribirse en la evaluación: Formación 

de IBM. Una vez en el sitio web, busque "Watson AI" o explore la sección de 

certificaciones para encontrar las evaluaciones y exámenes de certificación de IA 

pertinentes. 

Evaluación de habilidades de IA de HackerRank: 

o Descripción: La evaluación de habilidades de IA de HackerRank es una herramienta 

valiosa tanto para quienes buscan empleo como para las empresas del sector de la 

inteligencia artificial. HackerRank ofrece una plataforma de evaluación de habilidades de 

IA que permite a las empresas evaluar la competencia de los candidatos en conceptos 

relacionados con la IA y lenguajes de programación como Python y R. Abarca temas como 

el preprocesamiento de datos, la evaluación de modelos y la implementación de 

algoritmos. 

https://www.ibm.com/training/
https://www.ibm.com/training/
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o Características: Entorno de ejecución de código, pruebas adaptativas, evaluación 

comparativa del rendimiento. 

o Cómo registrarse: Visita el sitio web:HackerRank, crea/inicia sesión en tu cuenta, elige 

la evaluación de IA, comienza la prueba. 

o Costes implicados: Realizar la evaluación es gratuito para los particulares. Las 

empresas que utilizan HackerRank para administrar estas pruebas a los solicitantes de 

empleo suelen pagar por el servicio mediante una suscripción o una tarifa por uso. 

Evaluación de Coursera AI para todos: 

o Descripción: El curso "IA para todos" de Coursera es muy popular y lo imparte Andrew 

Ng. Este curso ofrece una introducción a los conceptos de IA y no incluye una evaluación 

específica de habilidades en IA. Incluye evaluaciones para medir la comprensión de los 

participantes sobre conceptos fundamentales de IA, consideraciones éticas e 

implicaciones comerciales de su adopción. Consta de cuestionarios, tareas y un examen 

final. Al completar el curso y sus evaluaciones, se obtiene un certificado. 

o Características: Aprendizaje a ritmo propio, tareas revisadas por pares, contenido 

relevante para la industria. 

o Cómo y dónde registrarse: Visita Coursera, ve a la Página del curso IA para todos, 

regístrese/inicie sesión, inscríbase en el curso. 

o Costes: El acceso a todos los materiales del curso es gratuito. Para obtener un 

certificado, es necesario pagar. 

Pluralsight IQ - Inteligencia Artificial: 

o Descripción: Pluralsight IQ es una herramienta de evaluación adaptativa que valora la 

competencia de las personas en diversos ámbitos tecnológicos, incluida la IA. La 

evaluación de IA mide el conocimiento de los candidatos sobre algoritmos de aprendizaje 

automático, redes neuronales y marcos de IA. Ayuda a las personas a identificar sus 

niveles de competencia y proporciona rutas de aprendizaje personalizadas basadas en 

los resultados. 

o Características: Nivel de dificultad adaptativo, recomendaciones de aprendizaje 

personalizadas, medición de habilidades. 

o Cómo registrarse: Visita el sitio web: Evaluaciones de habilidades tecnológicas | 

Pluralsight Skill IQ, crea una cuenta, accede a la evaluación. 

o Costes implicados: Las evaluaciones de coeficiente intelectual de Pluralsight están 

disponibles para los usuarios con una suscripción a Pluralsight. Actualmente, la 

suscripción suele tener un costo. Los precios pueden variar según las promociones o los 

acuerdos con otras organizaciones. 

 

https://www.hackerrank.com/skills-verification
https://www.coursera.org/learn/ai-for-everyone
https://www.pluralsight.com/product/skills-assessment
https://www.pluralsight.com/product/skills-assessment
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Herramientas europeas 
A nivel europeo, se han desarrollado diferentes herramientas de evaluación de competencias. 

En el ámbito de la digitalización, cabe mencionar la Herramienta Abierta de Evaluación de la 

Madurez Digital (Open DMAT) y la Herramienta de Evaluación de Competencias Digitales. 

La plataforma Open DMAT permite a las empresas identificar sus fortalezas y debilidades en 

términos de madurez digital. Open DMAT - Herramienta de evaluación de la madurez digital 

| Red Europea de Centros de Innovación Digital 

La herramienta de evaluación de habilidades digitales permite a las personas comprobar su 

nivel de competencias digitales y establecer una hoja de ruta de aprendizaje: Herramienta de 

evaluación de habilidades digitales. 

 

Orientación sobre el uso de rutas de aprendizaje de IA, RV e SI para la 

formación en la empresa.  
Las rutas de formación en IA, RV e SI desarrolladas en el marco del proyecto EULEP están 

dirigidas a empresas y buscan abordar las necesidades de cualificación que las empresas de 

una amplia gama de sectores identificaron en las primeras etapas del proyecto, tal como se 

indica en la sección de introducción del documento. 

En la sección de introducción del presente documento se presenta un resumen de las rutas 

de formación, y las rutas de formación completas están disponibles en el sitio web de EULEP: 

Ruta de formación en Inteligencia Artificial 

Ruta de formación en Realidad Virtual 

Itinerario formativo para la innovación social 

Cada itinerario formativo se divide en módulos y unidades, y cada módulo aborda un área 

temática específica. Los módulos, a su vez, se subdividen en unidades. Cada unidad se 

centra en resultados de aprendizaje específicos y se ha desarrollado como una unidad de 

aprendizaje independiente. 

La ventaja de este enfoque segmentado es que los alumnos pueden elegir las unidades que 

desean aprender, en función de los resultados de aprendizaje que se definieron previamente. 

Los tres cursos y sus materiales de formación correspondientes se han subido al sitio web 

dedicado: Plataforma de aprendizaje electrónico de EULEP. Los usuarios pueden registrarse 

gratuitamente en la plataforma y suscribirse a los 3 cursos. 

Para las empresas de los ocho países socios del proyecto (Austria, Bélgica – Países Bajos, 

Chipre, Francia, Italia, Letonia, España y Turquía), la plataforma de aprendizaje electrónico 

ofrece materiales didácticos específicos para cada país. Estos materiales difieren de los 

materiales de formación en inglés en cuanto a contenido y duración. 

Para utilizar los materiales de formación almacenados en la plataforma, los usuarios deben 

registrarse. 

https://european-digital-innovation-hubs.ec.europa.eu/open-dma
https://european-digital-innovation-hubs.ec.europa.eu/open-dma
https://europa.eu/europass/digitalskills/screen/home
https://europa.eu/europass/digitalskills/screen/home
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/01/D3.1-Training-path-for-AI.pdf
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/10/D3.2-Training-path-for-VR.pdf
https://eulep.eu/wp-content/uploads/2024/02/D3.3-Training-path-for-SI-1.pdf
https://elearning.eurochambres.eu/


 
  24 

 
 

Al registrarse, los usuarios primero deben aceptar la política de privacidad de la plataforma. 

Luego, crean su cuenta. 

Tras confirmar su cuenta, acceden a la plataforma de aprendizaje electrónico y, en la sección 

del catálogo, confirman el curso de su elección. 

La versión en inglés de los cursos está disponible para todos los usuarios tras su inscripción 

a través del catálogo. Los usuarios que deseen acceder a la versión específica de su país 

deben seleccionar primero el idioma correspondiente. Esto les permitirá consultar los 

materiales de aprendizaje adaptados en el catálogo. Los materiales de aprendizaje 

específicos de cada país son gestionados por diferentes socios del proyecto y, en algunos 

casos, se requiere una contraseña para inscribirse en un curso concreto. Esta contraseña la 

proporcionan los socios del proyecto que gestionan el curso y con quienes se puede contactar 

directamente a través de la plataforma (los usuarios pueden enviar un mensaje a los 

instructores en la plataforma). La versión en inglés del curso se ha diseñado para el 

aprendizaje asíncrono independiente, mientras que los cursos específicos de cada país 

pueden requerir la asistencia de un formador y, en ocasiones, el pago de una cuota. 
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Parte 3: a) Herramientas de evaluación de habilidades 

Austria 

 

 

 

 

 

 

La herramienta puede ser utilizada tanto por particulares como por empleados en el ámbito 

empresarial, aunque no existe un proceso corporativo formal definido. No requiere registro y 

es completamente digital y en línea. 

Las áreas objetivo incluyen: 

• Alfabetización en información y datos 

• Comunicación y colaboración 

• Creación de contenido digital 

• Seguridad y uso sostenible de los recursos 

• Resolución de problemas, innovación y aprendizaje continuo. 

 

Los usuarios pueden elegir entre VERIFICAR (autoevaluación) y CUESTIONARIO (basado 

en conocimientos), cada uno con varios niveles de dificultad. Los diferentes niveles de 

dificultad permiten a los usuarios participar según su nivel de competencia. 

La herramienta puede ser utilizada de forma independiente por cualquier persona que acceda 

al sitio. No se requiere asistencia externa ni capacitación para completar la VERIFICACIÓN 

o el CUESTIONARIO. 

Los resultados de la evaluación se presentan en informes en formato PDF. Los informes 

breves son gratuitos, mientras que los informes completos tienen un coste. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fit4internet 

The f4i-tools CHECK and QUIZ give users the opportunity to assess their digital 

competences by using self-assessment questions (CHECK) and knowledge-based 

questions (QUIZ). The current level of competence is measured and classified according 

to the Digital Competence Framework for Austria - DigComp AT.  

 

  

Strengths 

Standardized to DigComp AT 

framework. 

Free, flexible, repeatable; no registration 

needed. 

Two assessment modes: self-

assessment and knowledge-based quiz. 

Multiple difficulty levels. 

Provides a skills profile for each 

competence area. 

Weaknesses 

CHECK relies on self-assessment, so 

results may be subjective. 

No formal certification. 

Covers competence levels 1–5; less 

suitable for highly advanced specialists. 

Detailed report requires demographic 

data and a certain version is fee-based. 

No centralized company dashboard. or 

automated aggregation of employee 

results 

 

https://www.fit4internet.at/view/kompetenz-checken/&lang=EN
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Estas herramientas están disponibles en línea y son gratuitas. Pueden utilizarse de forma 

independiente o con la ayuda de personal de recursos humanos o formadores. Son 

adecuadas para empleados y aprendices de pymes, así como para la formación, el desarrollo 

y la evaluación de competencias personales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Las pruebas se pueden realizar en línea, a través de la plataforma WIFI, sin necesidad de 

registrarse. Pueden utilizarse de forma independiente y están dirigidas a empleados de 

pymes, departamentos de recursos humanos y formación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

kompetenzwerkstatt.net 

Online tools including interactive workbooks, self-assessment and peer assessment. 

Enables employees to evaluate their skills and reflect on development needs, e.g., digital 

skills and general professional competencies. 

 

 

 

Strengths 

Free.  

Flexible. 

Supports reflection & development 
planning. 

Allows peer feedback. 
 

 

Weaknesses 

No formal certification. 

Mainly reflective / qualitative. 
Not standardized to DigComp. 

 

 

WIFI Online Tests / Competence Checks 

Digital competence checks for general professional skills (digital basics, Office, 

professional knowledge). 

 

 

  

Strengths 

Practical.  

Standardized for digital competency 

areas. 

Directly usable for training planning. 
Easy for SMEs. 

Weaknesses 

Mainly focuses on digital basics and 
Office skills. 

Not highly specialized. 

 No formal certification. 

https://kompetenzwerkstatt.net/
https://www.wifi.at/artikel/226-online-tests
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Bélgica 

 

 

 

 

 

 

La plataforma utiliza una metodología adaptativa: la dificultad de las preguntas se ajusta en 

tiempo real según las respuestas previas del usuario. Está dirigida a estudiantes, personas 

en búsqueda de empleo, empleados y ciudadanos que desean hacer un seguimiento de su 

progreso digital a lo largo de su vida. 

Está estrictamente alineado con el Marco Europeo de Competencias Digitales (DigComp). 

Mide 16 habilidades digitales divididas en 5 dominios y 8 niveles de competencia (desde 

principiante hasta experto). 

Esta herramienta en línea es gratuita para los ciudadanos, quienes pueden guardar su 

progreso tras crear una cuenta personal. Además, está integrada en el sistema educativo del 

WBF y las agencias públicas de empleo la ofrecen como servicio. 

Los usuarios pueden utilizar la plataforma de forma autónoma para autoevaluarse y aprender 

mediante tutoriales sugeridos tras cada pregunta. En centros educativos o empresas, 

profesores y directivos pueden crear campañas de «Pix Orga» para invitar a grupos 

específicos a realizar pruebas dirigidas y supervisar su progreso colectivo. La certificación 

requiere la presencia de un supervisor en un centro físico. 

Los resultados de las pruebas se presentan en un perfil digital que indica los puntos obtenidos 

y el nivel de competencia alcanzado en cada una de las 16 habilidades digitales. La 

plataforma identifica las áreas de mejora y ofrece tutoriales breves o enlaces a cursos de 

formación externos para ayudar al usuario a alcanzar el siguiente nivel. Si el usuario aprueba 

el examen supervisado, recibe un certificado oficial y verificable, reconocido por el estado y 

los empleadores. 

 

 

 

 

 

 

 

 

PIX 

 It is a public platform originally developed in France by a Public Interest Group (GIP) and 

is since 2022 being deployed in the Wallonia-Brussels Federation (WBF) in Belgium 

thanks to a partnership between both organisations. PIX is a comprehensive online 

service designed to evaluate, develop, and certify digital skills. 

https://pix.org/fr-BE/


 
  28 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Su objetivo es ayudar a los ciudadanos a identificar sus fortalezas y debilidades digitales y 

orientarlos hacia recursos de aprendizaje relevantes (tutoriales, módulos de formación, etc.) 

para mejorar su alfabetización digital. La herramienta se basa en el Marco Europeo de 

Competencias Digitales (DigComp) y se centra específicamente en los niveles básicos 

(A1/A2), en lugar de en las habilidades informáticas profesionales avanzadas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Strengths 

Adaptive intelligence – it challenges 

the user at their specific level. 
Learning by doing – users have to 

perform tasks. 
Aligned with the EU DigComp 

framework. 

Continuity - A user can keep their 

account for life, from secondary 

school throughout their professional 

career. 

Weaknesses 

Entry barriers for beginners – the 
need to create an account and a 

possible complexity of interface and 
nature of tasks. 

Less adapted to mobile use – some 
tests require specific software usage. 

Time intensive – taking all modules 
takes significant time compared to a 

quick diagnostic tool. 

 

 

Digi Challenge Wallonia 

Digi Challenge is a diagnostic and "auto-positioning" tool designed to evaluate basic 

digital skills. I has been developed by the Agence du Numérique (AdN) under the "Digital 

Wallonia 4 Citizens" programme. 

 

Strengths 

High Accessibility - no registration 

required, mobile-first design, and 
minimal text. 

Gamification - interactive "learning by 
doing". 

Privacy - No personal data is 
collected. 

It provides immediate pathways to 

improvement through linked 

resources. 

Weaknesses 

Limited scope - It only covers basic 

levels (A1/A2). 

No formal certification. 

 

https://digitalwallonia.be/fr/publications/digichallenge/
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Chipre 

 

 

 

 

 

 

La plataforma también ofrece una sección de oportunidades de formación, donde los usuarios 

pueden encontrar opciones de aprendizaje relevantes, desde niveles básicos hasta 

avanzados, tanto para uso personal como profesional. Además, la sección de Recursos de 

Habilidades Digitales proporciona acceso a una amplia gama de materiales de aprendizaje 

en línea diseñados para ayudar a los usuarios a mejorar aún más sus competencias digitales. 

Esta herramienta en línea está disponible de forma gratuita y los usuarios pueden utilizarla 

de forma independiente, sin necesidad de ayuda externa. 

La herramienta de autoevaluación permite a los ciudadanos evaluar sus competencias 

digitales en cuatro niveles: Básico, Intermedio y Avanzado. El cuestionario se basa en el 

Marco Europeo de Competencias Digitales. 

Una vez completada, la herramienta genera resultados que guían a los usuarios hacia una 

ruta de aprendizaje personalizada, recomendando cursos que se ajustan a su nivel de 

habilidad actual, intereses profesionales, dirección de desarrollo preferida y objetivos 

declarados. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Digital Academy for Citizens 

The Digital Academy for Citizens is an online platform developed under the Cyprus Digital 

Skills and Jobs Coalition. It includes a self-assessment tool that evaluates an individual’s 

level of digital skills, identifies skill gaps, and supports the creation of a personalised 

development path. 

 

  

Strengths 

Aligns with the EU DigComp v2.1 
framework, ensuring European 

comparability and reliability. 

Comprehensive coverage: Assesses 

21 digital competences across five 

competence areas. 

Tailored recommendations for 

training. 
User-friendly and accessible: 

Designed for citizens of all digital skill 

levels. 

Encourages self-directed learning: 
Directs users to relevant courses and 

digital resources. 

Weaknesses 

The platform is in its launching phase 
and interface details and reporting 

features may change. 

General rather than role-specific: it is 

aimed at citizens broadly and may 

not address SME-specific skill needs 

in depth. 

Dependent on self-reporting, which 
could lead to inaccuracies if users 

misjudge their own skill levels. 

Limited interactivity: Currently 

focuses on self-assessment, no real-
time guidance or feedback. 

https://digitalcoalition.gov.cy/digital-academy-for-citizens/
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Francia 

 

 

 

 

 

 

Los usuarios responden a una serie de preguntas estructuradas y reciben un análisis 

detallado de sus fortalezas y áreas de mejora en cuanto a liderazgo de equipo, inclusión y 

comunicación organizacional. 

La herramienta es gratuita y los usuarios pueden realizar la prueba de forma independiente. 

Al finalizar, reciben un resumen individual con su puntuación en cada una de las cinco 

dimensiones. El informe destaca las fortalezas y las áreas de mejora, lo que permite diseñar 

planes de formación personalizados o estrategias de mejora del equipo. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pentateams Self-assessment Tool 

The self-evaluation tool is designed primarily for managers or team leaders and allows them 

to gauge their effectiveness in fostering an inclusive and high-performing team 

environment. It aims to assess and strengthen managerial competencies in five key areas: 

psychological safety, dependability, structure and clarity, meaning and purpose, and 

impact and team motivation.  

 

  

Strengths 

Easy to use, accessible online and 
quick to complete. 

Focused on key soft skills relevant for 
effective and inclusive team 

leadership. 
Can be used independently by 

managers from SMEs, VET centres or 
public institutions. 

When combined with training 
activities, it supports skill 
improvement and organisational 

development. 

Weaknesses 

As a self-assessment, results may be 
influenced by subjective perception. 

Some items are less relevant for very 
small organisations or self-employed 

workers. 
Without guidance or follow-up, users 

may find it difficult to translate results 
into concrete improvement actions. 

Requires engagement and motivation 

from the user to be effective. 

https://pentateams.eu/self-assessment-tool/
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Italia 

Nota: Las herramientas que se mencionan a continuación son ofrecidas por I.F.O.A. – 

Istituto Formazione Operatori Aziendali en el marco de sus servicios de orientación y 

formación, y son accesibles para los usuarios que se hayan registrado para recibir 

formación en IFOA. 

 

 

 

 

 

 

 
 
Se centra en las habilidades interpersonales (comunicación, trabajo en equipo, autonomía, 
resolución de problemas), las competencias profesionales vinculadas al puesto, la motivación 
y la orientación profesional. 
 
El participante puede completar el cuestionario de forma independiente, pero la interpretación 
y el análisis siempre requieren el apoyo de un tutor o consejero de IFOA. 
El resultado de la prueba se presenta en un informe estructurado que incluye un perfil de 
habilidades individuales, fortalezas y áreas de mejora, necesidades de capacitación y 
sugerencias de trayectorias profesionales. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

Competency Balance Questionnaire (Bilancio delle 

Competenze) 

A structured questionnaire used to map workers’ professional history, technical 

knowledge, behavioural competencies, and training needs. It supports both self-reflection 

and organisational analysis. It is used during counselling sessions and can be answered 
online or on paper. 
 

 

  

Strengths 

Versatile and adaptable to different 

sectors. 

Facilitates both self-analysis and 

organisational planning. 
Provides a comprehensive overview of 

competencies. 

Weaknesses 

Requires facilitation for correct 

interpretation. 
Results may vary depending on 

participant self-awareness. 
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Esta herramienta digital permite a los usuarios evaluar su nivel de competencia en 
alfabetización digital básica, el uso de plataformas en línea, el conocimiento de la IA y las 
herramientas digitales, y la capacidad para gestionar flujos de trabajo digitales. 
 
Los participantes pueden completarlo de forma autónoma, pero la interpretación de los 
resultados la proporcionan formadores o consultores de IFOA. El resultado se presenta en 
forma de informe que indica el nivel de competencias digitales (básico, intermedio, avanzado), 
las carencias de competencias relacionadas con los requisitos del puesto y recomendaciones 
para la formación o el perfeccionamiento de las competencias digitales. 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Digital Skills Self-Evaluation Questionnaire 

 

A self-assessment questionnaire designed to evaluate the digital readiness level of workers 
and organisations. It covers awareness of digital tools, familiarity with emerging 

technologies, and the ability to use ICT tools in work contexts. 

  

Weaknesses 

Self-assessment may lead to 

over/under-estimation. 

Needs complementary tools for 

complete diagnosis.  

Only private access. 

Strengths 

Quick to administer. 

Useful for large groups. 

Immediately highlights digital skill 

gaps. 



 
  33 

 
 

Letonia 

 

 

 

 

 

 

 

NEVIS permite evaluar: 

● Desempeño del empleado: si el empleado ha cumplido con sus tareas y objetivos. 

● Desempeño laboral: cómo el empleado cumple con lo especificado en la descripción de 

su puesto. 

● Competencias y cualificaciones profesionales: es decir, si el empleado cumple con los 

requisitos de competencias y cualificaciones para su grupo de trabajo. 

 

La herramienta es gestionada por la Cancillería del Estado de Letonia (Valsts kanceleja) y 

está disponible para usuarios registrados. Los usuarios autorizados (personal institucional, 

evaluadores) pueden utilizar NEVIS de forma independiente tras el registro inicial y la 

formación correspondiente. 

El resultado del ejercicio se presenta en forma de informe que detalla el desempeño laboral 

del empleado, sus necesidades de capacitación y desarrollo, sus oportunidades de 

crecimiento profesional e identifica los cambios necesarios en la descripción del puesto. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

NEVIS - Electronic Evaluation Form Information System 

 

NEVIS is a national digital tool that offers users support for planning and conducting a 

comprehensive work performance assessment, as well as follow-up in terms of training 

and professional growth measures. 

 

  

Strengths 

It forces all participating institutions 

and users to use the same official 

electronic forms and follow a uniform 

process. 

Evaluated employee competencies 

can be divided into job groups. 

Reduced paperwork and storage as in 

electronic format. 
It serves as a single, unified database 

for all evaluation, accreditation, or 
performance review data. 

Weaknesses 

Outdated system/programme 

(difficult to navigate for end-users, 

requiring mandatory training). 
Lack of flexibility to adapt to the 

specific nuances or diversity of 
different institutions, programmes, or 

job roles within the sector in which it 

operates.  

https://nevis.mk.gov.lv/
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España 

 

 

 

 

 

 

 

Se trata de una herramienta online totalmente digital e interactiva que puede ayudar a las 

pymes que deseen integrar la IA o la RV a descubrir qué empleados ya poseen habilidades 

afines, qué habilidades transversales (adaptabilidad, resolución de problemas, alfabetización 

digital) necesitan reforzarse y cómo se puede reciclar el talento interno en lugar de sustituirlo. 

Esta herramienta mide las competencias transversales, las competencias específicas del 

sector (en función de la ocupación elegida), los niveles de confianza en las propias 

habilidades (según la percepción del usuario) y las necesidades de desarrollo profesional. 

Está disponible para estudiantes y exalumnos de la UOC, y el registro es obligatorio. Está 

diseñado para uso independiente. Los usuarios ingresan datos básicos sobre su carrera 

profesional, seleccionan las ocupaciones de su interés y reciben un informe personalizado 

automatizado. Opcionalmente, se puede obtener orientación a través de los servicios de 

orientación profesional de la UOC. 

El resultado se presenta en un informe descargable que incluye un perfil de competencias, 
una comparación con las demandas del mercado laboral, las carencias de competencias 
identificadas, las rutas de aprendizaje sugeridas y las perspectivas de evolución profesional. 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

GPS Professional 

 

GPS Professional is an online skills diagnosis and self-assessment tool for career guidance 

that enables students and alumni to evaluate their competencies, map them to labour-

market demands, and receive personalized reports and training guidance. It integrates 

labour-market data with individual profiles to recommend learning pathways and career 

directions. 

  

Strengths 

Data-driven and personalised. 
Integrates real-time labour-market 

intelligence.  

Easy to use.  

Empowers learner agency. 

Weaknesses 

Depends on self-assessment 
accuracy. 

Currently limited to early beta 

versions; functionalities are to expand 

over time. 

https://www.uoc.edu/es/estudios/info/gps-profesional-orientacion-laboral


 
  35 

 
 

Turquía 

 

 

 

 

 

 

Las competencias a las que se dirige son, entre otras: liderar la transformación digital, 

alfabetización en datos, alfabetización en IA, definir estrategias de IA, implementación de IA, 

liderar la transformación, IoT, programación de robots, liderar la transformación ecológica, 

huella de carbono y huella hídrica. 

La herramienta no está disponible en línea. En caso de interés, las empresas pueden ponerse 

en contacto con el Centro Tecnológico del MEXT, donde recibirán asistencia de consultores 

del MEXT para completar el proceso, ya que no es posible su uso independiente. 

Antes de comenzar la evaluación, se definen los criterios de evaluación (habilidades) y el 

resultado se presenta en un informe que ofrece información sobre el nivel de competencia de 

las habilidades seleccionadas y las áreas de mejora. Con base en dicho informe, se pueden 

tomar medidas adicionales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Para obtener más información: 

Centro Tecnológico MEXT 

Web: https://www.mext.org.tr/  

 

 

 

Digital Competency Assessment Survey 

 The tool allows to measure employees’ competencies in digital skills, green 

transformation, and artificial intelligence. In addition to an online survey, the assessment 

can also be carried out through one-to-one interviews. 

  

Strengths 

It provides a personalised roadmap. 

It highlights strengths and 
development areas.  

It directs the individual to focus areas 

tailored to their needs.  
 

Weaknesses 

Highly personalised. 

Quite time intensive. 

Users must be open to the test and 
available. 

https://www.mext.org.tr/
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Parte 3: b) Testimonios de empresas 
 

 

 

 

 

 

En Schani Hotels, implementamos la “Experiencia Digital del Huésped” para facilitar el 

proceso de reserva, pago, registro de entrada y salida. Gracias a la opción de llave móvil, 

algunos huéspedes ya no necesitan una llave física. Esto ha tenido como consecuencia 

directa una menor congestión en la recepción y, en general, la necesidad de menos personal 

y especialistas. El trabajo en recepción ahora implica muchas más tareas de conserjería que 

las funciones tradicionales de recepción. 

Los problemas que enfrentamos durante el proceso de implementación fueron: naturaleza 

técnica desarrollamos la aplicación con startups y fue necesario replantearla 

constantemente. Para garantizar la interacción fluida de los diferentes sistemas, se buscaron 

nuevas soluciones para las interfaces del sistema. 

Sometimos a prueba continuamente la experiencia digital del huésped y proporcionamos 

comentarios sobre los cambios y mejoras a nuestras empresas asociadas, quienes ajustaron 

y mejoraron las interfaces. 

Nuestro personal fue abierto y dispuesto a aprender. A lo largo del proceso, y por eso 

funcionó entusiasmo por la nueva tecnología y el conocimiento adquirido a través de 

las tareas modificadas fue recibido de manera muy positiva. 

No realizamos una evaluación de habilidades específicas. Sin embargo, reunimos un equipo 

de proyecto compuesto por especialistas de las empresas asociadas y empleados 

interesados en las innovaciones y con conocimientos tecnológicos. El equipo del proyecto 

organizó capacitaciones para todos los empleados en el contacto con los huéspedes y/o 

en el trabajo con los sistemas. 

La formación abarcó contenido técnico al mismo tiempo, revisamos nuestra formación 

existente en gestión de quejas para incluir soluciones para los nuevos tipos de quejas 

derivadas de la digitalización. 

 

Las capacitaciones fueron internos y realizados en persona durante el horario laboral. 

Sesiones de seguimiento a menudo eran una mezcla de presencial y en línea. Un manual 

fue creado en nuestra intranet y contiene información detallada. Este manual se actualiza 

continuamente y forma parte de cada proceso de incorporación. 

En términos generales, realizamos evaluaciones anuales de desempeño a los empleados, 

durante las cuales se analizan las posibles necesidades de capacitación entre el empleado y 

 

Higher Guest Satisfaction And Enthusiastic Staff 

Mette Bjerregaard, Manager Human Relations, Schani Hotels Vienna 
Number of employees: approx. 100 
Location: Vienna, Austria 
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el jefe de departamento. En caso necesario, se imparten sesiones de capacitación 

adicionales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

En un grupo mediático donde los periodistas trabajan junto a equipos técnicos, de marketing 

y administrativos, la llegada de la IA nunca iba a ser solo una cuestión de software. 

Inmediatamente planteó una pregunta más amplia: ¿cómo lograr que todos se sumen? La 

apuesta de Rossel es el desarrollo profesional continuo. 

Como muchos, descubrimos esta tecnología y vimos su evidente potencial, aunque todavía 

era limitada para ciertas aplicaciones profesionales. Desde los primeros experimentos con IA, 

nuestra idea fue que todos pudieran usarla como una herramienta útil en su trabajo diario. En 

lugar de crear un círculo cerrado de expertos, priorizamos una amplia distribución de 

habilidades. 

El proceso comenzó con sesiones de "aculturación" accesibles a todos. Estas se organizaban 

durante el horario laboral, a menudo durante la hora del almuerzo, para adaptarse a las 

limitaciones operativas. Se combinaban ejemplos de la vida personal y profesional para 

despertar el interés; luego, cada persona los relacionaba con sus propias necesidades 

específicas. Paralelamente, una formación más específica apoyó la implementación de 

herramientas concretas, sobre todo en las redacciones. Este enfoque progresivo estableció 

parámetros claros sin imponer un modelo único para todos. 

Al principio no realizamos una evaluación sistemática de habilidades. Sin embargo, contamos 

con un sistema de retroalimentación: las sesiones de capacitación se revisan periódicamente 

para perfeccionar el contenido e identificar las necesidades cambiantes. 

La empresa se apoya en "embajadores" internos para difundir las mejores prácticas. 

Ofrecemos formación especializada a ciertos empleados para que, a su vez, puedan apoyar 

a sus compañeros. Esto se complementa con una dinámica más informal, fomentada 

mediante herramientas colaborativas e intercambio de conocimientos. 

Los primeros resultados ya son visibles. La IA se está utilizando para estructurar artículos, 

preparar entrevistas y agilizar tareas administrativas. Para algunos, les permite dedicar 

menos tiempo al formato y más tiempo al trabajo de campo. 

En lugar de intentar estandarizar las prácticas prematuramente, avanzamos mediante ajustes 

sucesivos. La formación se ha convertido en un proceso continuo, estrechamente alineado 

 

Keeping the company’s internal balance while 

implementing new technologies 

Bruno Durdu, Chief Digital Officer, Rossel 
Location: Brussels, Belgium 
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con las necesidades del mundo real. Preferimos apoyar a quienes ya están convencidos; esto 

genera un efecto multiplicador. 

Es una forma sostenible de incorporar habilidades al ritmo de su adopción real. 

 

 

 

 

 

 

 

Decidimos implementar herramientas de IA para volverse más eficiente en general. El 

objetivo era optimizar las operaciones, aumentar la productividad y mejorar la toma de 

decisiones y la ejecución de proyectos. La implementación de la IA dio como resultado flujos 

de trabajo más eficientes y mejores resultados en los proyectos, especialmente en nuestras 

actividades de investigación y en los procesos generales de gestión de proyectos. 

Desde la perspectiva de RRHH, el proceso de digitalización puso de relieve la necesidad de 

mejorar las cualificaciones del personal lo que les permite utilizar eficazmente las nuevas 

herramientas e integrarlas en las operaciones diarias. 

La implementación de la IA vino acompañada de un coste y esa fue una de las principales 

desafíos. Nosotros Se necesitan formadores expertos para garantizar una correcta 

implementación y uso de las tecnologías, abordamos las limitaciones financieras planificando 

cuidadosamente el presupuesto de capacitación y priorizando al personal clave para su 

perfeccionamiento. 

Dado que el personal tenía experiencia previa limitada, la capacitación era necesaria, en 

cualquier caso. No hubo una evaluación formal de habilidades con el personal antes de la 

introducción de la IA y, en consecuencia, todo el personal recibió formación para 

familiarizarse con las nuevas herramientas de IA, en consonancia con la planificación. 

La capacitación centrada principalmente en el uso técnico de herramientas de IA, en 

particular las relacionadas con los procesos de investigación y gestión de proyectos. Se 

entregó en un formato híbrido durante el horario laboral, combinando sesiones 

presenciales en la empresa con componentes en línea, con el apoyo de formadores externos. 

Después de la capacitación, el personal se mostró más dispuesto a aprender, adaptarse e 

interactuar con las nuevas tecnologías, mostrando mayor motivación y flexibilidad. 

El proceso de digitalización nos permitió constatar que existe margen de mejora en nuestro 

proceso actual de evaluación de competencias, y que las evaluaciones deberían realizarse 

de forma más sistemática para reflejar las necesidades operativas y tecnológicas actuales. 

 

 

 

Increased Efficiency And Improved Staff Motivation 

Loizos Pitsillidis, Co-founder and Finance Director, RESET 
Number of employees: 12 
Location: Limassol, Cyprus 
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Participé en el taller de Inteligencia Artificial de EULEP organizado por los socios franceses 

del proyecto EULEP porque estaba buscando soluciones de IA que me ayudaran. Optimizar 

la creación de contenido y mejorar la productividad lo que me permite ampliar mis 

servicios. 

Gracias a la formación, pude integrar herramientas de IA en mis actividades de comunicación 

y capacitación, y ahora puedo producir contenido más rápido y gestionar estrategias de redes 

sociales de forma más eficiente. Además, he incorporado sesiones de formación basadas en 

IA a mis servicios. 

La introducción de la IA me ha permitido reducir mi carga de trabajo en tareas repetitivas, 

mejorar la organización general del trabajo y aumentar mi capacidad para asumir más 

clientes. Desde el punto de vista de RRHH, me ayudó a Gestionar mejor el tiempo, reducir 

el estrés y centrarse en tareas creativas y de alto valor. En general, ahora también siento 

mayor confianza en el uso de herramientas digitales. 

El desafío principal para mí fue elegir las herramientas de IA adecuadas y aprender a 

utilizarlos de manera efectiva. Al principio, me confundía la abundancia de plataformas de 

IA, así que probé diferentes herramientas hasta encontrar las que mejor se adaptaban a mis 

necesidades. 

Como formador, busco continuamente oportunidades que me permitan crecer 

profesionalmente y, en cada ocasión, evalúo personalmente lo que necesito para tener un 

buen desempeño en la materia que quiero impartir. 

En este caso, la formación de EULEP me ayudó de dos maneras: primero, aprendí a integrar 

la IA en mis procesos de trabajo y, segundo, desarrollé un nuevo servicio para clientes. 

He comenzado a ofrecer este nuevo servicio a clientes, principalmente propietarios de 

pequeñas empresas y particulares que desean mejorar sus habilidades digitales. La 

formación abarca aspectos técnicos (comprensión de las herramientas de IA) y habilidades 

interpersonales como la creatividad, la toma de decisiones y la comunicación, ya que 

considero que ambos aspectos son importantes para una implementación eficaz de la IA. 

 

 

 

 

 

 

New Business Opportunities And Professional Growth 

Auto-entrepreneur Julie BOCOBOZA, Community manager and digital trainer 

Number of employees: none 

Location: France 
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Magno Hack s.r.l. ha experimentado un importante proceso de transformación digital mediante la 

integración de la IA en sus productos (un asistente de IA avanzado diseñado para apoyar la 

creación de contenido) y en sus procesos internos (por ejemplo, análisis de datos comerciales, 

producción de contenido multilingüe, traducción de vídeo, soporte para el desarrollo de software). 

Desde una perspectiva comercial, la adopción de la IA ha permitido el lanzamiento de productos 

innovadores, fortaleció nuestro posicionamiento y nos hizo más competitivos en un sector en 

rápida evolución con mayor calidad percibida, mejor experiencia del cliente y crecimiento 

empresarial acelerado. 

Desde la perspectiva de RRHH, la introducción de la IA ayudó a aumentar la productividad y 

reducir las tareas repetitivas, lo que condujo a una mejor colaboración entre departamentos, para 

atraer y retener profesionales cualificados y también una mayor flexibilidad en el trabajo 

híbrido. 

Durante nuestro proceso de transformación digital, nos enfrentamos a varios desafíos, ambos 

técnicos y organizativo en el aspecto técnico, se requirió nueva infraestructura, orquestadores 

y sistemas de gestión de datos. Asimismo, en la fase inicial, algunos resultados generados por IA 

necesitaron correcciones, validación cruzada o refinamiento para garantizar la coherencia, la 

calidad y la fiabilidad. En el plano organizativo, la integración de la IA en nuestros flujos de trabajo 

exigió un cambio significativo en las competencias internas, a pesar de que el personal ya estaba 

preparado para gestionar y utilizar habilidades digitales gracias a su experiencia profesional. Al 

mismo tiempo, gracias a su experiencia profesional, el personal contribuyó activamente al proceso 

de transformación digital. 

Superamos la cuestión de las habilidades en una forma pragmática. Pedimos al personal que se 

capacitara individualmente en las tecnologías/aplicaciones de IA con las que ya estaban 

familiarizados y que íbamos a utilizar. Al final del autoaprendizaje, basándonos en una evaluación 

práctica, organizamos cursos de formación con consultores externos especializados para 

complementar las habilidades faltantes. Además, proporcionamos cursos digitales que cada 

miembro del equipo pudiera asistir según sus propias necesidades y horarios. Capacitación se 

organizó de forma flexible y dentro del horario laboral. 

La formación tuvo un impacto directo y cuantificable en el rendimiento, haciendo que el trabajo 

fuera más eficiente, innovador y centrado en la mejora continua. 

El personal que iba a recibir formación fue seleccionado en función de su función., 

evaluando si la tecnología o herramienta a implementar se encontraba dentro de sus 

responsabilidades. La capacitación se centró en aspectos técnicos. Gracias a la en la cultura 

colaborativa de nuestra empresa, surgieron espontáneamente algunos comportamientos 

virtuosos, y no había necesidad de capacitación en habilidades interpersonales. 

 

Improved Customer Experience, Accelerated Business 

Growth 

Yari Brugnoni, Co-funder Magno Hack S.r.l. 
10 permanent collaborators 
Location: San Paolo (BS) Italy 
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Actualmente, no contamos con un proceso estructurado y regular de evaluación de habilidades. 

Escuchamos constantemente las necesidades del equipo. Cuando surgen solicitudes específicas 

o nuevas necesidades relacionadas con proyectos en curso, respondemos con prontitud 

ofreciendo capacitación específica o implementando nuevas herramientas. Sin embargo, 

reconocemos que un sistema más estructurado nos ayudaría a planificar trayectorias de 

crecimiento aún más completas y sistemáticas. 

 

 

 

 

 

 

Mersen Cirprotect quería mejorar su competitividad y adaptabilidad al mercado y, con este 

fin, decidió implementar nuevos sistemas de planificación de recursos empresariales (ERP) y 

sistemas de información de recursos humanos (HRIS) basados en inteligencia artificial. 

Esto nos permitió gran mejora en la eficiencia operativa, en capacidad de análisis de datos 

de clientes y en agilidad y ahorro de tiempo en la gestión del talento y tareas de desarrollo. 

El marketing digital nos ayudó a lograr una mayor visibilidad de la marca. 

Durante el proceso de transformación digital tuvimos que superar tres obstáculos principales 

obstáculos: primero Integración y adaptación de las herramientas digitales para 

satisfacer nuestras necesidades, segundo la resistencia al cambio y tercero una falta de 

habilidades digitales entre el personal menos cualificado. 

Consultores externos apoyaron la implementación de la tecnología digital y nosotros 

invertimos mucho tiempo y esfuerzo en el trabajo en equipo, la colaboración y el 

reconocimiento para integrar a todo el personal. 

Entre nuestro personal tenemos todo tipo de perfiles. Por lo tanto, implementamos una 

evaluación de habilidades específicas. Todo el personal participó en el uso de las nuevas 

tecnologías y herramientas digitales. Como resultado de este ejercicio, se identificaron las 

necesidades de capacitación y se organizaron varias sesiones de formación específicas. 

El personal que iba a ser capacitado fue seleccionado de acuerdo con criterios precisos: 

rol, puesto y responsabilidades en la empresa, habilidades actuales y necesidades de 

recualificación y mejora de habilidades, nivel de motivación y necesidad de mayor apoyo. 

El las capacitaciones se centraron en los aspectos técnicos de las nuevas herramientas 

y se organizaron presencialmente y en línea, principalmente durante el horario laboral. 

Algunas de estas capacitaciones fueron realizadas por personal externo y otras por los 

propios equipos mediante la transferencia de conocimientos. Por ejemplo, se brindó apoyo y 

orientación sobre cómo utilizar los sistemas al personal de la planta de fabricación. 

 

Better Market Adaptability And HR Management 

Elena González, Human Resources Manager at Mersen Cirprotect S.L. 
Number of employees: 200 
Location: Terrassa, Spain 
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Esto valió la pena, ya que personal quienes ya estaban altamente motivados se sintió aún 

más motivado y contribuyó a que la implementación de las nuevas herramientas fuera más 

fluida, logrando que todo funcionara correctamente. 

En Mersen, contamos con una cultura de evaluación de competencias constante. Al menos 

una vez al año, realizamos evaluaciones de desempeño en las que se analizan las 

necesidades de capacitación. Además, siempre que surja la necesidad, el personal que 

manifiesta interés en aprender más sobre digitalización recibe apoyo y oportunidades de 

capacitación. 

 

 

 

 

 

 

Nuestra empresa se sometió a una Evaluación de la madurez digital Gracias a ello, 

identificamos oportunidades de mejora digital y creamos nuestra hoja de ruta para la 

transformación digital. 

Gracias a la implementación de tecnologías digitales, pudimos monitorear los costos con 

mayor claridad y aumentar nuestra competitividad (por ejemplo, gracias a una disminución 

del tiempo de inactividad y a mejoras en los plazos de entrega de los pedidos). Introdujo 

procesos de capacitación y desarrollo más sistemáticos para la fuerza laboral, 

Descripciones de puestos actualizadas y mayor concienciación digital. 

Los recursos humanos y financieros fueron los mayores desafíos. Contar con talento 

capacitado y experimentado es crucial. El desafío más significativo fue resistencia de los 

empleados al cambio. El personal no estaba preparado para utilizar las nuevas tecnologías 

y no contábamos con ninguna evaluación de habilidades. 

Por lo tanto, implementamos diferentes capacitaciones, dirigidas a diferentes grupos de 

trabajadores. Se incluyó a los responsables de la toma de decisiones estratégicas del equipo 

directivo. Se priorizó a los empleados que interactúan directamente con la planta de 

producción y la tecnología. Los candidatos fueron seleccionados entre los "líderes de la 

transformación" que desempeñarían un papel en proyectos de transformación digital. 

A través de las capacitaciones de “Alfabetización digital” y “Liderazgo en la transformación 

digital para ejecutivos”, aumentamos la conciencia tanto del equipo directivo como de los 

empleados. Además, mejoramos las habilidades técnicas en IoT, robótica y visión 

artificial/procesamiento de imágenes. Las capacitaciones abordaron tanto las habilidades 

técnicas como las interpersonales. 

Los entrenamientos tuvieron lugar durante el horario laboral y se proporcionaron en parte 

en las instalaciones de un proveedor de formación externo y en parte en la empresa. 

 

Increased Competitiveness And Digital Awareness 

HR Manager of a company from the home appliances sector 
Number of employees: 150 – 250 
Location: Türkiye 
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Siempre se centraron en la práctica práctica. En caso de necesidad, se realizaron 

capacitaciones presenciales. Complementado con formación en línea. 

Los efectos de la formación en el personal fueron positivos. Se redujo la predisposición del 

personal hacia el uso de la tecnología. Observamos menos errores en el uso de la 

tecnología, mayor autoconfianza y una adaptación más rápida. Los empleados se mostraron 

más dispuestos a leer datos y monitorear procesos. Gracias a la mejora de las habilidades 

técnicas, Surgieron oportunidades para nuevos proyectos. 

El proceso de digitalización nos hizo darnos cuenta de lo útil que es contar con evaluaciones 

periódicas de competencias e identificar posibles necesidades de formación, y, en 

consecuencia, hemos convertido esto en una práctica habitual en nuestra empresa. 
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El presente informe ha sido elaborado por Eurochambres en colaboración con los socios del 

proyecto. 
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