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RESUMEN

La Cuarta Revolucion Industrial o Industria 4.0 implica la integracion de tecnologias digitales
avanzadas en la produccion y gestion de procesos. Esto estd transformando la forma en que se
producen y consumen bienes y servicios, lo que demanda nuevas habilidades y competencias por
parte de las personas. El problema de investigacion radica en que las organizaciones han ejercido
influencia en las instituciones de educacion superior para formar perfiles profesionales mas
cercanos a los desafios de la era digital y la Industria 4.0, donde la formacion del capital humano
es esencial. El sector universitario juega un rol fundamental en la formacion académica, y se busca
orientarla hacia competencias tecnoldgicas e innovadoras para satisfacer las demandas del
mercado laboral. El objetivo de la investigacion es proponer la construccion de competencias
innovadoras en el talento humano del sector universitario enfocadas en la Industria 4.0. Para
abordar el tema se utiliza una metodologia mixta que combina elementos cualitativos y
cuantitativos, incluyendo una revision sistemdtica de literatura y una encuesta a docentes y
administrativos de la Universidad Catolica de Cuenca. Los resultados alcanzados en esta
investigacion son que las IEES necesitan implementar capacidades laborales innovadoras dentro
de su talento humano para lograr enfrentar el mercado actual. En conclusion, la investigacion habla
sobre la importancia de desarrollar competencias innovadoras en el talento humano del sector
universitario para enfrentar los desafios de la Industria 4.0, y propone una metodologia para
abordar este tema.

Palabras clave: Industria 4.0, instituciones de educacion superior, innovacion laboral,

competencias digitales
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ABSTRACT

The Fourth Industrial Revolution, or Industry 4.0, involves the integration of advanced digital
technologies in production and process management. It transforms how goods and services are
produced and consumed, which demands new skills and competencies from individuals. The
research problem is that organizations have influenced Higher Education Institutions (HEI) to train
professional profiles closer to the challenges of the digital era and Industry 4.0, where human
capital formation is essential. The university sector plays a pivotal role in academic training and
seeks to orient it towards technological and innovative competencies to meet the demands of the
labor market. The research proposes the design of innovative competencies in the human talent of
the university sector focused on Industry 4.0. A mixed methodology combining qualitative and
quantitative elements addresses the topic, including a systematic literature review and a survey
applied to the Catholic University of Cuenca teachers and administrative staff. The results
achieved in this research reveal that HEI need to implement innovative work capabilities within
their human talent to face the current market. In conclusion, the research highlights the importance
of developing innovative competencies in the human talent of the university sector to face the
challenges of Industry 4.0, and it proposes a methodology to address this issue.

Keywords: Industry 4.0, higher education institutions, labor innovation, digital competencies.



Introduccion

Los avances tecnologicos de las tltimas décadas, han llevado a la aparicion de la llamada
Cuarta Revolucion Industrial o Industria 4.0 (I4.0), caracterizada por la integracion de tecnologias
digitales avanzadas en la produccion, gestion y control de procesos (Schwab, 2017). Esta
revolucion esta transformando la forma en que se producen y consumen los bienes y servicios, lo
que requiere de nuevas habilidades y competencias por parte de las personas.

Hoy en dia las organizaciones han ejercido influencia en las instituciones de educacion
superior puesto que requieren de perfiles profesionales que se acerquen cada vez mas a los desafios
de la era digital y con ello de la presencia de la industria 4.0 y el desarrollo industrial que tiene
como esencia la formacion del capital humano. (Pérez, 2020). En este sentido el sector
universitario juega un rol indispensable en la formacion académica de los estudiantes y que de
acuerdo a Laursen & Salter (2014) la educacion superior debe estar orientada a formar estudiantes
con competencias en areas tecnologicas e innovadoras para satisfacer las demandas del mercado
laboral.

Por otra parte, el sector universitario debe transformarse de modo que la gestion de sus
procesos sea incorporada a la parte tecnoldgica digital mejorando la eficiencia y efectividad en la
gestion de sus recursos. (Wang & Wang, 2018). Diversos estudios han destacado la importancia de
la formacion en competencias digitales y la innovacion en la industria 4.0. Segun el informe "La
industria 4.0 y la educacién superior: nuevas oportunidades y desafios", publicado por la
Organizacién para la Cooperacion y el Desarrollo Economico (OCDE) (2018) las competencias
digitales y la capacidad de innovacion seran cada vez mas importantes para el éxito laboral en la era

de la industria 4.0.



Ademas, se reconoce que dentro del sector universitario es indispensable la gestion del
talento humano, ya que estos son los encargados de la formacion profesional de los estudiantes y
que al ser actores directos deben poseer ciertas capacidades que les permitan ser transmitidas.
(Realpe, 2020). Del mismo modo Anchundia & Cuesta (2018) recalca que en el sector universitario
se requiere personal apto cuyas capacidades vayan entorno a potenciar el desarrollo de la
comunidad universitaria, propiciando generar una educacion cientifica y técnica que avance cada
vez mas.

De acuerdo con el Tech School of Journalism and Communication (2022) innovar dentro
de la gestion del talento humano en las organizaciones les permite a estas crear una ventaja
competitiva y diferenciarse del resto, ademas de contribuir a una mayor difusion de conocimientos
mediante herramientas y procesos tecnologicos y la forma de hacer las cosas. Goudzawaard &
Niemer (2019) mencionan que las competencias y mentalidades innovadoras que deben poseer los
profesores que participan en innovacion educativa son: la creativad, iniciativa, trabajo en equipo,
redes, colaboracion, vision, emprendimiento, toma de riesgos inteligente, pensamiento critico,
entre otros.

En el contexto de adapatar las metodologias a nuevos conceptos de aprendizaje como una
educacion online, educacion hibrida, educacion a distancia, presencial, etc, se debe afrontar los
cambios que las circunstancias plantean dentro de la educacion superior llevando a cabo
metodologias innovadoras de la mano de quienes las realizan que son directamente el talento
humano. (Sangra, 2023). Por otra parte, el mayor problema que se encuentra dentro de las
Instituciones de Educacién Superior es que los docentes estain formados en el pasado con

competencias que pierden pertinencia en los mercados laborales actuales, por lo cual, es importante



la rapida transformacién y tranmision de informacion y elaboracion de competencias que preparen
a los estudiantes para el mercado actual. (Jiménez et. al, 2019)

Seglin menciona Calle et. al, (2022) la Universidad Rey Juan Carlos aplica la construccion
de competencias innovadoras en su oferta de grado y planes de estudio de la carrera de
administracion y direccion de empresas que permiten a los estudiantes y futuros profesionales
insertarse en el mundo profesional. Del mismo modo para las universidades de Medellin
especificamente las carreras de ingeniera industrial e ingeniera administrativa han optado por
adoptar competencias ligadas a la industria 4.0 que si bien es cierto algunas ya existian, otras han
sido adaptadas al curriculo y plan, las mas comunes la aplicacién del liderazgo y manejo de
softwares. (Rojas, 2020).

En Ecuador, Alvarado (2018) postula que las nuevas tecnologias de la cuarta revolucion
industrial, son clave para el mercado laboral y se debe partir de la construcciéon de cmpetencias
laborales desde la academia. Por su parte, Carridon (2022) miembro de la Universidad Técnica
Particular de Loja evidencid que los docentes deben ser actores de la evoluciéon de las
universidades ya que en ellos esta garantizar que se cumpla el proceso de formacion de los futuros
empleos yendo a la par del cambio tecnolégico y la industria 4.0.

Por otra parte, la presente investigacion esta basada en una metodologia mixta que combina
tanto elementos cualitativos y cuantitativos, uniendo significados numéricos medibles y a su vez
las cualidades de un fendmeno, ambos por medio de la recoleccidon de datos. (Cedeno, 2012, pag.
5). Del mismo modo, los autores Manterola et. al, (2013) mencionan que el aplicar una
metodologia mixta que combine elemntos cualitativos y cuantitativas incluyendo una revision
sistematica de la literatura, se realiza con el objetivo de resumir la informacién existente con

respecto a un tema en particular.



Marco Tedrico
La presencia de la cuarta revolucion industrial o industria 4.0 ha permitido que todo el
entorno global se automatice y se vuelva flexible, con ello, la aparicion de requisitos laborales
dentro de las organizaciones es importante. De acuerdo con Saniuk, et. al (2021) el papel del
talento humano debera ir acorde con la tecnologia y la cooperacion de equipo tecnoldgico

novedoso, a manera de supervision, por lo que se tendra de preparar a las personas en este sentido.

Esto quiere decir, que en la actualidad todas las empresas incluido el sector universitario debe ir
adoptando nuevas tecnologias, asi como ir capacitando y dotando a su personal de habilidades y

capacidades para manejarlas.

La Organizacion para la Cooperacion y el Desarrollo Econémico (OCDE) (2017) menciona
que, las competencias laborales en la actualidad van direccionadas a segregar la informacion que
es util de la que no, ya que todas las ocupaciones en la actualidad manejan tecnologias modernas.

En la actualidad, las competencias laborales que cobran significativa relevancia son las
llamadas habilidades humanas entre estas la comunicacion, atencion al cliente, liderazgo, atencion
al detalle y comunicacion, y dentro de las competencias técnicas ligadas a la digitalizacion estan
las databricks, system desing interview y 5G. (Revista de Economia, 2023)

Por otro lado, es necesario mencionar teorias alrededor de las competencias laborales y es
asi que Spencer & Spencer (1993) sostiene que las competencias laborales son el conjunto de
habilidades, conocimientos y actitudes para desarrollar una accion especifica.

McClelland (1969) determina que existen ciertas competencias clave que son escenciales
para el éxito laboral entre las cuales estan las habilidades interpersonales, de comunicacion, de

resolucion de problemas y habilidades de trabajo en equipo.



En la industria 4.0 aparece una competencia innovadora clave que es la digital que es
requisito fundamental para los trabajadores del mercado actual, mediante tecnologias digitales que
interactuen con el entorno laboral. (Ferreras & Fernandez, 2019)

Las competencias laborales segiin Sandoval et. al (2013) son el desarrollo de las
capacidades, destrezas y habilidades que permiten desempefiar o lograr un objetivo. De acuerdo al
World Economic Forum (2018) las competencias laborales dentro de la industria 4.0 se basan en
tener conocimientos cientificos, tecnoldgicos, creativos, innovadores, etc.

Del mismo modo, Hecklau et. al (2016) menciona que las competencias laborales de los
trabajadores de la industra 4.0 deben estar alineadas a satisfacer, fortalecer y desarrrollar las
necesidades de adopcion de la tecnologia.

A raiz de la pandemia las herramientas tecnologicas permitieron que los estudiantes tengan
mejores conocimiento sobre las areas, los docentes utilicen herramientas que mejoren los procesos
de ensefianza-aprendizaje y a su vez el uso de competencias laborales como innovacion,
creatividad y dinamismo. (Chimbo, 2022)

Es asi, que de acuerdo a lo mencionado, la creatividad, la forma de adaptarse a la nueva
realidad, la resiliencia y comunicacidon son competencias laborales que se destacan en la industria
4.0 y que deberian ser tomadas en cuenta para preparacion del talento humano universitario y su
comunidad educativa en general.

Estudios han demostrado que adoptar las competencias laborales que la industria 4.0 ofrece
dentro de cualquier organizacion, da como resultado empleados con multiples habilidades,
competencias laborales técnicas, metodologicas, sociales y personales (Hecklau D et. al, 2016)

Un estudio realizado por Abdelkarim, & Kiss (2022) sugiere que toda organizacion debe

mantener un modelo de competencias laborales con enfoque en la industria 4.0, puesto que se



crean nuevos puestos basados en la aplicacion de tecnologias y que a raiz de la crisis por el
COVID-19 se ha aumentado el nivel de dependencia de las TIC, propiciando un aprendizaje
permanente y responsabilidad por parte de los trabajadores.

Es necesario, mencionar que estas competencias laborales las deben adquirir el talento
humano de las organizaciones, y que de acuerdo a Nieto (2021) son la parte mas importante de
esta, ademas las personas deben estar dotadas de habilidades y conocimientos para ejecutar ciertas
labores tanto individuales como colectivas que vayan acorde a la mision de la empresa. Por otro
lado, Cabrales (2014) sostiene que:

El talento humano es una accion y depende de menos jerarquias, 6rdenes y mandatos y

sefala la importancia que tiene el individuo en una participacion eficiente y efectiva con

todos sus factores personales demostrando su gestion en el drea laboral designada en la

empresa (pag. 38)

Dentro de la industria 4.0, se cree que las maquinas reemplazaran la mano de obra, sin
embargo, se incrementara la demanda de talento humano para controlarlas. (Saniuk et. al, 2017).
Por lo tanto, para que cualquier organizacion enfocada en la industria 4.0 funcione de manera
exitosa deberd evolucionar sus puestos de trabajo, estudiar y exigir habilidades al talento humano
y capacidades laborales de éstos dentro de esta industria, como de la educativa que se encarga de
crear esta marca en las personas. (Pinzone et.al, 2017)

En este contexto en el ambito unversitario Realpe (2020) enfatiza que la buena gestion del
talento humano conjuga la satisfaccion que tiene el personal con el rol que cumplen en sus
actividades, y que al ser los encargados de la formacidon de futuros profesionales, necesitan ser

desafiados a mejorar sus condiciones y maximizar sus habilidades.



Un estudio publicado por Sony & Naik (2019) indica que disefiar un mecanismo de
implentacion dentro de la industria 4.0 desde una perspectiva que incluya el elemento humano
basado en cambios de paradigmas de habilidades y conocimientos, han permitido crear modelos
de madurez y avances significativos dentro de las organizaciones.

Dentro del contexto Ramirez (2023) afirma que la gestion humana de las empresas son las
que contribuyen a generar valor econdmico a las mismas, por ende, el gestionar capaciades
innovadoras en el personal y potenciar un factor diferenciador en ellos, permitira el desarrollo
productivo y competitivo de la organizacion.

Desde esta perspectiva y el desarrollo de la presente investigacion es importante analizar y
conocer las competencias laborales innovadoras que permitan al talento humano incorporar nuevas
formas de realizar las gestiones y aplicar nuevos modelos organizaciones en pro de la comunidad
universitaria.

Metodologia

Para abordar el presente tema se utiliza una metodologia mixta que combina tanto
elementos cualitativos como cuantitativos. Se realiza una revision sistematica de la literatura para
identificar las competencias requeridas en la industria 4.0 y como estas pueden desarrollarse en el
sector universitario. Luego se aplica una encuesta con modelo a 319 colaboradores de la insitucion,
con una escala de likert a una muestra de docentes y administrativos de la Universidad Catdlica
de Cuenca cuya poblacion total es de 922 docentes y 788 administrativos total 1710 colaboradores
de la matriz, sedes y extensiones con corte al 30 de julio del 2023 informacion otorgada por la
Jefatura de Talento de esta institucion, para determinar el nivel de competencias que tienen en

relacion con la industria 4.0 y su disposicion a desarrollar nuevas habilidades.



La muestra es calculada con la siguiente formula:

Npq
V-1 (;)2 +pq

n =

En donde:

z = intervalo de confianza del 95% con un valor critico Z=1.96;

p = probabilidad de éxito del 50%;

q = (1-p) probabilidad de fracaso del 50%;

N = Tamafio de la poblacion objetivo

e = error del muestreo aceptable del 5%

n=314

Sin embargo, se aplica el cuestionario online y responden 319 colaboradores de la

Universidad Catdlica de Cuenca.
Resultados

En el cuestionario desarrollado se determino tres variables de control: género, edad y cargo.
A continuacion, se presentan estos datos tabulados del cuestionario realizado a los administrativos
y docentes de la Universidad Catolica de Cuenca
Figura 1.

Género

B Masculino

B Femenino

El grafico simboliza el género de las personas encuestadas, siendo 121 personas que

representan el 38 al género femenino y 198 que representan al 62% al género masculino.



Figura 2.

Cargo

W Docente
B Administrativo

M Técnico de
Laboratorio

El grafico simboliza el cargo de las personas encuestadas, siendo 180 personas que
representan el 57% docentes; 138 personas que representan al 43% administrativos y 1 persona
que representa 0,3% técnico de laboratorio.

Figura 4.

Edad

M De 18 a 30 afos
m De 31 a 50 afos

M De 51 afios en
adelante

La figura simboliza la edad de las personas encuestadas, siendo 73 personas que
representan el 23% de 18 a 30 afios; 200 personas que representan al 63% de 31 a 50 afios y 46
personas que representa el 14% de 51 afios en adelante.

Del mismo modo mediante el cuestionario se abordaron diez preguntas que sirven a la
investigacion para conocer las competencias innovadoras con enfoque en la industria 4.0 en el

sector universitario y que a continuacion se muestran los datos tabulados:
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Figura 5.

Enfoque en el desarrollo de competencias innovadoras para el talento humano

M Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

® Ni en desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo

La figura simboliza que 214 personas que representan el 67% estan totalmente de acuerdo
en que la Universidad debe enfocarse en el dearrollo de competencias innovadoras para el talento
humano; 83 personas que representan el 26% estan de acuerdo; 18 personas que representan el 6%
no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo y 4 personas que representan el estan en total desacuerdo.
El que la mayoria del personal universitario esté totalmente de acuerdo que desarrollar
competencias innovadoras en el personal dara la posibilidad de aplicar la investigacion y abordar
temas de la industria 4.0 en el sector universitario.

Figura 6.

Habilidades innovadoras a la par de la era digital en los trabajadores universitarios

B Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

= Ni en desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo

B Totalmente de
acuerdo
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La figura simboliza que 206 personas que representan el 65% estan totalmente de acuerdo
en que los trabajadores universitarios deben tener habilidades innovadoras que vayan a la par de
la era digital; 91 personas que representan el 28% estan de acuerdo; 16 personas que representan
el 5% no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo; 2 personas que representan el 0,63% estan en
desacuerdo y 4 personas que representan el 1,25% estan en total desacuerdo. El que el personal
universitario esté totalmente de acuerdo que las habilidades innovadoras deben ser la escencia del
personal universitario en la era digital que estamos presenciando es fundamental, ya que permite
adoptar medidas de cambio y cultura de innovacion.

Figura 7.

Responsabilidad de capacitacion al personal en habilidades relacionadas con la industria 4.0 por

parte de la universidad.

M Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo

H Totalmente de
acuerdo

La figura simboliza que 196 personas que representan el 61% estan totalmente de acuerdo
en que la universidad debe tener la responsabilidad de capacitar a su personal en habilidades
relacionadas con la industria 4.0; 92 personas que representan el 29% estan de acuerdo; 27
personas que representan el 9% no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo; 1 personas que
representan el 0,31% estan en desacuerdo y 3 personas que representan el 0,94% estan en total
desacuerdo. Aunque la mayoria del personal estan de acuerdo que la Universidad tenga

renponsabilidad de capacitacion sobre estos temas, existe un porcentaje que piensa lo contrario,
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por lo que se interpreta que es también responsabilidad de las personas autoeducarse sobre estos
temas.
Figura 8.

Conocimientos de nuevas tecnologias por parte de los trabajadores universitarios para ser

competitivos en el mercado laboral

B Totalmente en
desacuerdo

M En desacuerdo

Ni en desacuerdo ni
de acuerdo

De acuerdo

M Totalmente de
acuerdo

La figura simboliza que 207 personas que representan el 65% estan totalmente de acuerdo
en que los trabajadores universitarios deben tener conocimientos en nuevas tecnologias para ser
competitivos en el mercados; 94 personas que representan el 29% estan de acuerdo; 16 personas
que representan el 5% no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo y 2 personas que representan el
0,63% estan en total desacuerdo. Los trabajadores univesitarios deben estar en total conocimiento
de las nuevas tecnologias por la era digital que estamos presenciando, sin embargo, existe un
minimo porcentaje que aun piensa €stas no infieren en su trabajo y la parte tradicional se

convervaria.
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Figura 9.

Establecimiento de programas de capacitacion y desarrollo por parte de la universidad a su

talento humano en temas de la industria 4.0

® Ni en desacuerdo ni
de acuerdo

M De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

La figura simboliza que 201 personas que representan el 63% estan totalmente de acuerdo
en que la universidad debe establecer programas de capacitaciéon y desarrollo para el talento
humano en la industria 4.0; 106 personas que representan el 33% estan de acuerdo y 12 personas
que representan el 4% no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo. Es necesario que el personal se
encuentre capacitado en todas las dreas y temas mas ain en temas actualizados como la industria
4.0.

Figura 10.

La innovacion como un valor fundamental en la cultura organizacional de la Universidad

B Ni en desacuerdo ni
de acuerdo

H De acuerdo

Totalmente de

acuerdo
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La figura simboliza que 231 personas que representan el 72% estan totalmente de acuerdo
en que la innovacion debe ser un valor fundamental en la cultura organizacional de la Universidad;
72 personas que representan el 23% estan de acuerdo y 16 personas que representan el 5% no estan
ni en desacuerdo ni de acuerdo. Por lo tanto, para que la universidad se adapte a los constantes
cambios que existen en el entorno es fundamental que la innovacion sea adaptada a todos los
procesos que infieren en ella.

Figura 11.

Incentivo al personal para que proponga ideas innovadoras

M Ni en desacuerdo ni
de acuerdo

H De acuerdo

Totalmente de

acuerdo

La figura simboliza que 233 personas que representan el 73% estan totalmente de acuerdo
en que la universidad debe incentivar a su personal para que proponga ideas innovadoras; 77
personas que representan el 24% estan de acuerdo y 9 personas que representan el 3% no estan ni
en desacuerdo ni de acuerdo. Por lo tanto, se verifica que la mayoria de personas piensan que es
un incentivo al personal y a su creatividad el que generen ideas innovadoras en beneficio de la

universidad y sus programas de estudio.
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Figura 12.

Habilidades del pesonal sobre el manejo de datos y andlisis de informacion en todas las areas.
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La figura simboliza que 235 personas que representan el 74% estan totalmente de acuerdo
en que el personal universitario debe tener habilidades para el manejo de datos y analisis de
informacion en todas sus areas; 74 personas que representan el 23% estan de acuerdo y 10 personas
que representan el 3% no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo. Por lo tanto, se verifica que la
mayoria de personas piensan que el manejo de datos y andlisis de informacion debe ser de
conocimiento de todo el personal para enfrentarnos a los desafios que se presenten.

Figura 13.

La universidad debe asegurar que su personal tenga acceso a tecnologias de vanguardia para

fomentar la innovacion.
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La figura simboliza que 253 personas que representan el 79% estan totalmente de acuerdo
en que la universidad debe asegurar que su personal tenga acceso a tecnologias de vanguardia para
fomentar la innovacion, 56 personas que representan el 18% estan de acuerdo y 10 personas que
representan el 3% no estan ni en desacuerdo ni de acuerdo. Es importante que toda la comunidad
univesitaria debe mantenerse actualizada sobre tecnologias de vanguardia que favorezca los
procesos de ensefianza — aprendizaje abierto que se encuentre accesible para todos los actores
directos.

Propuesta

A partir de los resultados obtenidos de las encuestados se procede con la propuesta.

Objetivo: Construccion de competencias innovadoras en el talento humano del sector
universitario enfocado 4.0.

Metodologia de la propuesta:

1. Diseflo de cursos y programas curriculares enfocados en habilidades digitales tales como
la programacion, inteligencia artificial, manejos de datos, dirigidos a toda la comunidad
universitaria en especial a los colaboradores directos que son los docentes para que
transmitan estos conocimientos a sus alumnos.

2. Establecimiento de alianzas estratégicas con empresas que esten enfocadas en la industria
4.0 o que en sus procesos ya esten anadiendo este enfoque, con la finalidad de que los
alumnos puedan desarrollar practicas pre profesionales y proyectos de vinculacion con la
sociedad.

3. Realizar encuestas por medio de la Jefatura de Seguimiento a Graduados para medir el

impacto de las competencias adquiridas en sus carreras.
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4. Adquirir tecnologia nueva enfocada en digitalizacion y afadir en cada proceso de la
Universidad con la finalidad de que toda la comunidad universitaria este a la par de la era
digital, ademds de brindar capacitacion constante que debe ser prioridad para el
Departamento de Educacion Continua en temas como estos.

5. El Departamento de Innovacion debe crear continuos talleres de aprendizaje para la
comunidad universitaria a la vez de motivar al personal a adqurir esta competencia por
medio de concursos, ponencias, cursos, etc.

Resultados esperados:
- Graduados universitarios preparados para enfrentar los desafios de la industria 4.0
- Tasa de empeabilidad en incremento debido a las competencias innovadoras adquiridas que
requiere el mundo laboral
- Procesos y recursos optimizados gracias a la digitalizacion y adquisicion de competencias
innovadoras dentro de la comunidad universitaria
- Fomento de la investigacion y desarrollo tecnologico en las unviersidades
Cronograma:
La aplicacion de la propuesta se dividird en cuatro fases:
Fase 1.- Disefio del programa y curriculum podria tener una duracion de hasta 6 meses
Fase 2.- Implementacion del disefio del programa piloto en las universidades seleccionadas en
este caso la UCACUE, podria tener la duracion de hasta 1 afio
Fase 3.- Evaluacion y posibles ajustes, podria tener la duracion de hasta 6 meses

Fase 4.- Implementacion a nivel local o nacional.
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Conclusiones

Dotar al sector universitario de una propuesta de competencias innovadoras en el talento
humano del sector universitarios con enfoque en la industria 4.0, da como resultado que las
universidades estén alineadas a la demanda del mundo laboral actual y que por ende sus estudiantes
puedan enfrentar y aprovechar las oportunidades que este les brinda. Del mismo modo, las
universidades que construyan competencias innovadoras en su personal se destacaran como lideres
en la formacion de profesionales altamente competentes lo que desemprende en el aumento de la
competitividad en el mercado educativo. Es importante mencionar que si a corto, mediano o largo
plazo las universidades adoptan propuestas como estas, permitird que se cree una sinergia entre
estas y colaboracion en distintos &mbitos académicos y porque no alianzas, que permita que tanto
empleados como estudiantes tengan una ventaja significativa en el mercado laboral al poseer
habilidades directamente aplicables en la industria.

La adopcion de propuestas como estas permiten a las universidades medir el éxito de sus
esfuerzos en el desarrollo de competencias innovadoras y realizar ajustes segiin sea necesario. Al
generar este cambio, se podra visibilizar a las universidades hacia un lugar donde puedan ser
competitivas e incluso internacionalizarse, ademas de construir profesionales que requiere el
entorno laboral, pues es un compromiso no solo de la malla curricular sino de la comunidad
universitaria en general tanto docentes, administrativos y estudiantes en donde se formen una
cultura innovadora y pueda sobresalir las competencias que requiere la industria 4.0.

Recomendaciones

Con base a las respuestas de la encuesta aplicada, se deriva las siguinetes recomendaciones

para la comunidad universitaria y que pueda ser replicada en otras, por lo tanto, el promover

competencias innovadoras es crucial y la universidad debera disefar programas de estudio y
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capacitacion que fomenten el desarrollo de las mismas como lo son las habilidades creativas,
resolucion de problemas y pensamiento critico. El que dentro de la institucion se cultive una cultura
de innovacién es imporante para que dentro de la formacion de su equipo de trabajo nazca la
creacion de ideas y competencias que se manejen dentro de los equipos de trabajo, esto se podria
lograr a través de talleres, eventos, capacitaciones y actividades que promuevan la generacion de
ideas de parte de todos los actores.

Del mismo modo, la universidad debe estar a la vanguardia tecnologica en todas las areas
y ofrecer las oportunidades de aprendizaje y formacion continua en este &mbito que permita que
el persosnal este preparado para enfrentar los desafios tecnologicos actules y futuros. Ademas se
debe fomentar el trabajo en equipo tanto entre el personal docente y administrativo como con los
estudiantes, desarrollando programas académicos y actividades extracurriculares en donde los
estudiantes desarrollen habilidades de colaboracion efectivas.

Por ultimo, es importante realizar convenios con las industrias que permita establecer
vinculos sélidos en donde la institucion podra mantenerse al tanto de las demandas y tendencias
laborales actuales, dando como resultados que las mallas y programas de estudio esten alineados
con las necesidades de mercado. Las recomendaciones mencionadas buscan asegurar que la
universidad se encuentre preparada para enfrentar los cambios y desafios que presenta la era de la
innnovacioén y la industria 4.0.
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