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COMO GENERAR UNA IMAGEN DE MARCA POSITIVA DESDE LA
GESTION DEL CAPITAL HUMANO A TRAVES DEL DESARROLLO
DE COMPETENCIAS DISTINTIVAS

1- Introduccioén

Hoy en situaciones competitivas comprometidas por las variables del contexto, por el
incremento de los costos internos, la baja de la productividad, el nivel inflacionario
increscento, las condiciones de mercado afectadas por el nivel de informacién de los
consumidores, el exceso de oferta sobre demanda y clientes cada vez mas racionales,
la permanencia y la trascendencia de las empresas’, se observa la necesidad de
desarrollar su capacidad para administrar el capital humano.

Las organizaciones compiten a través de las personas. El capital humano es una
expresion genérica que se utiliza para describir el valor del conocimiento, habilidades y
capacidades de las personas que poseen un impacto tremendo en el desempefio de la
empresa’

Las pequefias y medianas empresas de la regién presentan limitaciones para poder
acceder a personal calificado debido a los bajos niveles retributivos existentes en el
mercado, ello dificulta la atraccién y retencion de personas calificadas para el puesto.

Las politicas que las organizaciones utilizan para atraer, desarrollar y retener a sus
empleados para cubrir posiciones constituyen un conjunto de practicas denominadas
“gestion de talento™.

Existen varios factores que potencian la escasez del talento, relacionados a
diferencias entre remuneraciones ofrecidas y requeridas, imagen de la empresa, falta
de experiencia necesaria, entorno econémico no favorable para el cambio laboral y
sobre calificacion de postulantes a puestos clave.

Entre los efectos mas comunes de la escasez podemos mencionar la imposibilidad de
cubrir posiciones fundamentales, la dificultad en el alineamiento de los colaboradores
a la estrategia empresarial, la limitacion de crecimiento de la organizacion, el impacto

! AMIGO, ADRIANA CELIDE. Negocios con Valor. Fundacidn Ross. Argentina. 1 ° Edicién 2009. 2° Edicién 2012.

2

GARZA TAMES, HORAIO., J. L. ABREU y E. GARZA. Impacto de la capacitacion en una empresa del ramo eléctrico. Daena:
International Journal of Good Conscience. 4(1): 194-249.. ISSN 1870-557X. Marzo 2009.
* MOVYA, LILIANA. http://materiabiz.com/como-medir-el-impacto-de-la-politica-de-gestion-de-talento/ 7/01/2011.


http://materiabiz.com/como-medir-el-impacto-de-la-politica-de-gestion-de-talento/

Decimoctavas Jornadas "Investigaciones en la Facultad" de Ciencias Econdmicas y Estadistica. Noviembre de 2013.

negativo en publicos interesados y la incapacidad para desarrollar una ventaja
competitiva mediante el Capital humano®.

Esta problematica, debe ser encausada mediante programas y acciones
correctamente planificadas y coordinadas, para esto es necesario que desde la
organizacion, mas particularmente desde el area de Recursos Humanos se disefien
estrategias que permitan manejar de la mejor manera la dificultad para cubrir estas
posiciones que requieren competencias distintivas.

Existen distintas estrategias a considerar, acciones como brindar atencién los planes
de atraccién y retencién del talento, promocionar personas con potencial, formar y
capacitar al personal, entre otras.

En este marco la capacitacion se transforma en una herramienta necesaria para
alinear personas, generando valor que contribuya a posicionar la imagen de la
empresa.

2. Identificacién de competencias distintivas de las personas

La Asociacion Espafiola de Contabilidad y Administracion de Empresas®, define el
término de competencias basicas distintivas como sinébnimo de competencia nuclear o
central y las categoriza en cuatro clases; estratégicas, tecnolédgicas, personales y
organizativas, siendo su interaccion el creador de una ventaja competitiva en la
empresa.

Antes de analizar los caminos concretos que tienen las empresas, para apalancar sus
recursos, debemos tener en cuenta las siguientes caracteristicas®:

e Las empresas pueden concebirse como una cartera de recursos.

e Las empresas pueden concebirse como una cartera de unidades de negocios
alrededor del mercado.

e La imitacion de los recursos no constituye una traba para la diferenciaciéon de la
empresa respecto de sus competidores

e Sin embargo, en la medida en que la empresa desarrolle la gestién de los
recursos como gestion de competencias centrales, habra iniciado el camino de
la diferenciacion de toda vez que dichas capacidades sean de caracter: Unico,
valorables por el mercado, sin substitutos y de dificil venta.

e Los recursos humanos se diferencian de todos los otros recursos y pueden
simultdaneamente compatibilizar dichas caracteristicas.

o Existen grandes diferencias entre recursos y los distintos efectos competitivos
que pueden generar con esos recursos.

e EI aumento de eficiencia basado en el apalancamiento se consigue;
aumentando los ingresos y beneficios netos (a través del valor de marca que
dicho apalancamiento produce), més que reduciendo la inversion.
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e La tarea méas importante del gerente serd la de la correcta asignacion del
recurso que se corresponderd con el conocimiento de su potencial y de su
mejor aplicacion.

Séez de Viteri Arranz, D.” define a las competencias personales como el Etos de la
organizacion, el conjunto de capacidades de las personas, conocidas o no y utilizadas
0 no. Entre sus componentes incluye: aptitudes o conocimientos (lo que sabe hacer),
el oficio o habilidades (lo que hacer) y las actitudes o comportamientos (o que quiere
hacer).

Para generar una posicion competitiva en el mercado, en el caso de las competencias
personales mencionada: aptitudes y formacion, habilidades del personal, actitud y
comportamiento del personal, formacion del capital humano y posicién en la curva de
experiencia, deberemos fortalecer el uso y apalancamiento en las premisas anteriores.

3 Capacitacién del personal para el desarrollo de las personas que
impacte en laimagen de marca

La capacitacion es en esencia un proceso de aprendizaje. Puede ser definida como
toda accioén organizada y evaluable que se desarrolla en una empresa para modificar,
mejorar y ampliar los conocimientos, habilidades y actitudes del personal en conductas
produciendo un cambio positivo en el desempefio de sus tareas.

Potencialmente, es un agente de cambio y de productividad en tanto sea capaz de
ayudar a la gente a interpretar las necesidades del contexto y a adecuar la cultura, la
estructura y la estrategia (en consecuencia el trabajo) a esas necesidades."®

Las competencias que el personal necesita y hoy no posee constituyen la “brecha de
aprendizaje”, es decir, lo que necesitan aprender para mejorar su desempeno.

En la literatura, uno de los modelos para medir los resultados que se obtienen con la
capacitacion propone analizar: la reaccion (grado de satisfaccion del participante
respecto del curso), aprendizaje (grado en que se incrementd un conocimiento o
habilidad), conducta (alcance de la aplicacion de lo aprendido en el puesto de trabajo,
permitiendo constatar si se ha reducido la brecha entre las competencias del
participante antes y después) y resultados (cémo el cambio producido en el
participante a partir de la capacitacion impacta en los resultados del negocio) °

La capacitacion bien programada habilita a las personas a ser mas positivas, a tener
mayor autoconfianza, ser miembros eficientes en sus equipos, ser mas comunicativos
y mejorar su capacidad para resolver problemas™®
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Una investigacion realizada por Mepimed ' relevé que los empresarios de toda
Europa continan destacando el factor formacion y capacitacién del personal como el
principal motor de la innovacion, catalizador de ese proceso.

Las personas son esenciales para las organizaciones y ahora mas que nunca, su
importancia estratégica esta en aumento. El éxito de una organizacién depende cada
vez mas del conocimiento, habilidades y destrezas de sus trabajadores. Cuando el
talento de los empleados es valioso, raro y dificil de imitar y sobre todo organizado,
una empresa puede alcanzar ventajas competitivas que se apoyan en las personas™

Entonces, el desafio consiste en desarrollar una mirada profunda y alineada con la
estrategia de la empresa. Para lograr esa vision integral es recomendable considerar
dos variables:

1) Que la capacitacion tenga una relacion estrecha con la gestion del talento.

2) Que el proceso de capacitacién sea implementado de principio a fin, con todos los
pasos correspondientes y un seguimiento minucioso.*®

1. Generacion de Imagen de marca

Segun la Ley Espafola de Marcas de 2001, se entiende por marca “Todo signo
susceptible de representacion grafica que sirva para distinguir en el mercado los
productos o servicios de una empresa de la de otros™*

Segun Munuera Aleman y Rodriguez Escudero, el proceso de generacion de una
marca permitird recorrer el camino de los commoditties al camino de los diferenciados
en donde la sensibilidad al precio sera muy inferior a la sensibilidad a la propuesta de
valor.

El camino de transitar la no diferenciacion (camino de eleccién de una demanda
primaria muy sensible al precio) a la diferenciacion (camino de eleccion de una
demanda selectiva muy sensible a los atributos diferenciadores, entre los que la
calidad de atencion de las personas, influye altamente en la gestacién de una imagen
positiva, es el camino de agregado de valor que propone la marca para el desarrollo
de ventajas competitivas sostenibles.

™ MEPIMED Factores clave de la competitividad interna de la pequefia y mediana empresa de Espafia. 2004.
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Diferenciacion Alta Diferenciacion Baja

Precio Alto

Precio Bajo

Desde el punto de vista empresarial una marca es un concepto, que tiene relacion con
muchos dmbitos de la gestibn empresarial.

Desde una vision, la marca permanece y crece, esto es consecuencia de que sobre la
marca es donde se almacenan todos los valores de una organizacién. En este sentido,
la marca es, a largo plazo, el activo mas valioso que puede tener una empresa,
independientemente de su tamafio, ya que constituye una pieza clave para fidelizar
clientes y atraer a potenciales consumidores.

Asimismo, la marca se ir4 enriqueciendo con el tiempo mediante todos los demas
factores que acompafia a la empresa, desde su estrategia comercial, la calidad y
precio de sus productos o servicios y la formacién y capacitacién de las personas que
trabajan en la empresa.

Garcia Cabello ** advierte que en la “nueva era del conocimiento las empresas son
competitivas en base a la gestion de su capital humano. Las personas son la ventaja
competitiva sostenible en un entorno cada vez mas complejo.”

En este contexto, la Marca como vinculo emocional capitaliza el conocimiento, genera
mayor coherencia y entusiasmo de la organizacion, hace una empresa mas creible,
mejora la productividad de los empleados y su satisfaccion laboral.*®

Dicho de otro modo, las relaciones humanas influyen decisivamente en la
productividad laboral. Entonces, es vital crear entornos agradables y estimulantes:
colaboradores felices, generan empresas competitivas.

Existen gran cantidad de antecedentes teéricos y empiricos en el mundo empresarial
gque demuestran que aquellas empresas que apuestan a potenciar sus generadores de
valor, también denominados activos estratégicos, entendiendo por estos los recursos,
capacidades y rutinas, que sustentan las competencias nucleares alcanzaran ventajas
competitivas sostenible, claves del autofinanciamiento empresarial.

> GARCIA CABELLO, “Las diferencias las marcan las personas” Extraido el 7/10/13 de http://toptenbusinessexperts.com/blog/la-
diferencia-la-marcan-las-personas-por-francisco-garcia-cabello/
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Superiores de Monterrey México. Extraido el 25/10/13 de http://www.redalyc.org/pdf/1995/199520724022.pdf



http://toptenbusinessexperts.com/blog/la-diferencia-la-marcan-las-personas-por-francisco-garcia-cabello/
http://toptenbusinessexperts.com/blog/la-diferencia-la-marcan-las-personas-por-francisco-garcia-cabello/
http://www.redalyc.org/pdf/1995/199520724022.pdf

Decimoctavas Jornadas "Investigaciones en la Facultad" de Ciencias Econdmicas y Estadistica. Noviembre de 2013.

2. Conclusioén

e La generacion de imagen de marca es un proceso continuo proveniente de la
interrelacion de las variables del frente interno y del frente externo de la
empresa.'’

o De esa interrelacién la empresa debera tener claro que en su frente interno su
propuesta de valor debera ser superadora, de manera tal que la percepcién
gue los clientes tengan sobre misma supere la zona de los costos para transitar
el camino de la rentabilidad en donde la demanda selectiva de largo plazo le
generara a la compafiia ventajas competitivas sostenibles.

e En ese proceso, el desarrollo de talentos por medio de la motivacion y
reconocimiento de sus capacidades centrales convertira al proceso de
gestacion de marca, en un proceso continuo de gestacion de marca positiva.
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