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El Rol Estratégico de Recursos Humanos en la Construcción de la 
Reputación Corporativa 

 
 

 

Introducción 

 

Las competencias genéricas individuales son habilidades, actitudes y valores que los colaboradores 
desarrollan y aplican en sus actividades diarias, tales como el trabajo en equipo, la comunicación efectiva, la 
adaptabilidad y el compromiso ético. Estas competencias se integran y cobran valor dentro de la cultura 
corporativa, que puede entenderse como el conjunto de normas, creencias y prácticas que orientan el 
comportamiento de los trabajadores y definen la manera en que la organización interactúa con su entorno. 

 

Una cultura corporativa sólida y bien definida actúa como el marco en el cual los individuos pueden aplicar y 
desarrollar sus competencias, facilitando la alineación entre las aspiraciones personales y los objetivos de la 
empresa. Esta cultura, a su vez, es fundamental para construir una identidad corporativa clara y distintiva, es 
decir, la imagen interna y externa de lo que la empresa es y representa. La identidad corporativa refleja los 
valores, la misión y la visión de la organización, y se materializa en todos los elementos visibles e intangibles 
que definen su personalidad frente a trabajadores, clientes y otros grupos de interés. 

 

Finalmente, la identidad corporativa y la cultura de la organización impactan directamente en su reputación 
corporativa, que se refiere a la percepción general que los stakeholders o grupos de interés (como clientes, 
trabajadores, inversores, proveedores, comunidades locales y reguladores) tienen sobre la empresa. Esta 
reputación es un activo intangible clave, influenciado en gran medida por las competencias genéricas que los 
colaboradores manifiestan en su actuar diario y que, en conjunto, transmiten los valores y principios de la 
organización. En este sentido, las competencias individuales contribuyen a fortalecer la reputación 
corporativa, dado que una organización cuyas personas demuestran profesionalismo, ética y coherencia en 
sus acciones genera una mayor confianza y prestigio en su entorno. 

 

Este documento explorará la relación entre las competencias genéricas individuales y la reputación 
corporativa, destacando cómo el desarrollo de dichas competencias dentro de una cultura corporativa 
robusta impacta positivamente en la percepción y valoración de la organización por parte de sus 
stakeholders. 
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1. Las Competencias Genéricas: Definición y Perspectivas Teóricas 

 

Las competencias genéricas son aquellas habilidades, actitudes y valores que, independientemente del 
contexto o la posición específica en una organización, son esenciales para el desempeño efectivo de un 
individuo en cualquier rol. Estas competencias abarcan aspectos como la comunicación, la capacidad de 
trabajo en equipo, la adaptabilidad, la resolución de problemas y la orientación a resultados, los cuales son 
fundamentales tanto en el ámbito profesional como en el personal. 

 

Según Spencer & Spencer (1993), las competencias son “características subyacentes de una persona que 
están causalmente relacionadas con un desempeño superior en un puesto de trabajo”. En su modelo de 
competencias, Spencer & Spencer identifican componentes clave de estas características, tales como 
motivos, rasgos, autoconcepto, conocimiento y habilidades. De acuerdo con estos autores, cada uno de estos 
elementos es determinante para que una persona logre una ejecución destacada. Su enfoque establece que 
estas competencias pueden ser evaluadas y, en muchos casos, desarrolladas mediante formación y prácticas 
específicas, lo cual es fundamental para garantizar un desempeño superior de manera consistente. 

 

El concepto de competencias encuentra sus primeras bases en los postulados de Henry Murray, quien sugirió 
que las competencias o conductas están influenciadas por aspectos innatos, incluyendo la química del 
cerebro. Murray argumentaba que los impulsos o necesidades de una persona son en gran medida resultado 
de factores fisiológicos y biológicos, lo cual indica que algunas competencias pueden estar influenciadas por 
factores innatos, difíciles de modificar por completo. En este sentido, ciertas actitudes, como la 
predisposición al liderazgo o la capacidad de mantener la calma bajo presión, pueden estar vinculadas a 
factores neurobiológicos y, por lo tanto, resultar naturales en algunas personas. 

 

El trabajo de MacLellan y de Claude Lévy-Leboyer en Francia, por su parte, ha enriquecido esta perspectiva 
al centrarse en la relación entre las competencias y el entorno organizacional. MacLellan destaca que, si bien 
ciertas competencias pueden ser innatas o influenciadas por predisposiciones biológicas, el entorno de la 
organización y su cultura tienen un rol fundamental en la activación y el desarrollo de estas habilidades. Este 
enfoque refuerza la importancia de la interacción entre las competencias individuales y el ambiente de 
trabajo, en el cual las personas pueden aprender, perfeccionar y expandir su capacidad para realizar 
diferentes tareas. 

 

Por su lado, Claude Lévy-Leboyer, uno de los principales referentes en psicología del trabajo en Europa, 
sostiene que las competencias se pueden desarrollar y fortalecer mediante experiencias y aprendizajes en el 
contexto laboral. Para Lévy-Leboyer, el desarrollo de competencias es un proceso que implica tanto la 
intervención formativa como la experiencia práctica, lo cual subraya que, aunque algunas competencias 
pueden tener una base innata, su efectividad depende en gran medida de la oportunidad que tienen las 
personas de practicar y perfeccionar estas habilidades en situaciones reales. 
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En conjunto, estas teorías sugieren que las competencias genéricas individuales, aunque puedan tener un 
componente innato, son moldeadas y potenciadas por el ambiente organizacional y la formación continua. 
Esto resulta particularmente relevante en el contexto de la reputación corporativa, ya que los colaboradores 
bien capacitados y alineados con los valores de la organización pueden reforzar de manera efectiva la 
percepción externa positiva de la empresa. 

 

 

2. Cultura Corporativa: Definición, Origen y Relación con las Competencias Genéricas 

 

La cultura corporativa es el conjunto de valores, creencias, normas, comportamientos y prácticas 
compartidas que caracterizan a una organización y que orientan las acciones y actitudes de sus 
colaboradores. Surge y se consolida a partir de la suma de las competencias genéricas individuales presentes 
en la empresa, y se nutre de cómo estas competencias se integran y alinean en el contexto organizacional. 
En esencia, la cultura corporativa representa la identidad colectiva de la organización y establece el tono de 
cómo se desarrollan las interacciones entre los miembros del equipo, así como entre la organización y sus 
stakeholders. 

 

Esta cultura no es estática ni predeterminada; más bien, se va formando a medida que los colaboradores 
interactúan, resuelven problemas y trabajan hacia objetivos comunes. La suma de las competencias 
genéricas individuales, como la ética, la comunicación y la resiliencia, crea una base sobre la cual se 
consolidan los comportamientos y valores compartidos. En este sentido, las competencias individuales 
contribuyen de manera directa al tipo de cultura que se desarrolla en una organización. 

 

Existen diversas formas de caracterizar la cultura corporativa según sus enfoques y prioridades. Algunas de 
las más comunes incluyen: 

 

   - Cultura de alto desempeño: Esta se enfoca en la eficiencia, la excelencia y la optimización continua. En 
ella, las competencias genéricas como la orientación a resultados, la proactividad y la capacidad de trabajar 
bajo presión son esenciales. 

 

   - Cultura orientada a resultados: Valora especialmente los logros medibles y la rentabilidad. En este caso, 
se requiere que los colaboradores posean competencias como la orientación a resultados, la adaptabilidad y 
la perseverancia. 

 

   - Cultura de innovación: Promueve la creatividad y la disposición al cambio, y se nutre de competencias 
como el pensamiento crítico, la flexibilidad y la habilidad para tomar riesgos calculados. 
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Gestionar y fortalecer la cultura corporativa implica un trabajo consciente sobre las competencias genéricas 
de los individuos que forman parte de la organización. Esto requiere no solo identificar las competencias que 
se consideran fundamentales para el éxito organizacional, sino también fomentar su desarrollo y práctica a 
través de la capacitación, el liderazgo y la retroalimentación continua. Las organizaciones deben alinear las 
competencias individuales con sus valores y objetivos estratégicos para garantizar que todos los miembros 
del equipo contribuyan de manera coherente a la cultura deseada. 

 

La cultura corporativa desempeña un papel fundamental en los resultados organizacionales. Diversos 
estudios han demostrado que una cultura bien gestionada y alineada con las competencias de sus miembros 
mejora la satisfacción y el compromiso de los trabajadores, reduce la rotación y eleva la eficiencia y 
efectividad en los procesos. Además, cuando una cultura está en sintonía con los valores y la identidad de la 
organización, resulta más fácil construir una reputación corporativa sólida y positiva frente a los stakeholders, 
ya que proyecta coherencia, confianza y profesionalismo. 

 

Es así como la cultura corporativa es una expresión del conjunto de competencias genéricas individuales y 
actúa como un factor determinante en el desempeño de la organización. Una cultura fuerte, apoyada en 
competencias alineadas con la misión y visión de la empresa, contribuye no solo a alcanzar los objetivos 
organizacionales, sino también a consolidar una reputación corporativa positiva y duradera. 

 

 

3. Identidad Corporativa: Definición, Impacto de las Competencias Genéricas y Cultura Corporativa 

 

La identidad corporativa es la imagen distintiva y única que una organización proyecta tanto a su audiencia 
interna como externa. Consiste en el conjunto de características y valores que definen a la organización y 
que buscan reflejar su misión, visión, y filosofía. Mientras que la cultura corporativa abarca los 
comportamientos, valores y prácticas que los colaboradores viven y experimentan en su día a día, la identidad 
corporativa es la forma en que estos elementos son comunicados y percibidos por el entorno, incluyendo 
tanto a los trabajadores como a los clientes, proveedores y otros stakeholders. La identidad se construye a 
partir de símbolos, comunicación, estilo de liderazgo, productos y servicios, entre otros aspectos. 

 

La relación entre las competencias genéricas individuales y la identidad corporativa es fundamental. Las 
competencias de los colaboradores, como la ética profesional, la orientación al cliente y la responsabilidad 
social, afectan directamente la percepción externa de la organización. Cuando los trabajadores demuestran 
de manera consistente estas competencias en sus interacciones y en su trabajo, refuerzan los valores y 
promesas que forman parte de la identidad de la empresa, generando una imagen coherente y confiable.  
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Por otro lado, la cultura corporativa actúa como el marco que da forma a esta identidad. La cultura no solo 
es el conjunto de valores y comportamientos que la organización promueve internamente, sino que también 
impacta en cómo se articula su identidad. La cultura representa el “cómo se hacen las cosas aquí”, mientras 
que la identidad se manifiesta en el “quiénes somos”. Aunque cultura e identidad están íntimamente 
relacionadas, su diferencia clave radica en que la cultura se refiere a las prácticas y valores internos vividos 
por los colaboradores, mientras que la identidad es la proyección externa de esa cultura y cómo la empresa 
es vista por el mundo. 

 

Este impacto de causa y efecto puede entenderse de la siguiente manera: 

 

1. Competencias Genéricas → Cultura Corporativa: Las competencias individuales de cada colaborador, 
como la proactividad, el compromiso ético y la comunicación, dan forma a la cultura de la organización. En 
la medida en que estas competencias se promueven y desarrollan, refuerzan los valores compartidos y los 
comportamientos colectivos que definen el entorno interno de la organización. 

 

2. Cultura Corporativa → Identidad Corporativa: La cultura es el cimiento que sustenta la identidad 
corporativa. Cuando la cultura organizacional es fuerte, auténtica y coherente, facilita que la identidad 
proyectada sea creíble y respetada por los stakeholders. Por ejemplo, una cultura orientada a la innovación 
proyectará una identidad corporativa moderna y vanguardista, mientras que una cultura enfocada en el 
servicio al cliente reforzará una identidad de confianza y atención al cliente. 

 

3. Identidad Corporativa → Reputación Corporativa: Finalmente, la identidad, al ser la imagen proyectada 
de la cultura y las competencias internas, impacta directamente en la reputación corporativa, es decir, en la 
valoración que hacen los stakeholders de la organización. Cuando existe coherencia entre la cultura, la 
identidad y el desempeño real de la organización, se genera una reputación positiva que contribuye al éxito 
a largo plazo. 

 

La identidad corporativa es la manifestación de las competencias y la cultura internas de una organización 
ante el mundo exterior. Mientras que la cultura representa la esencia y el funcionamiento interno, la 
identidad es la cara visible que permite a la organización posicionarse y diferenciarse en el mercado. Una 
identidad alineada con una cultura sólida y apoyada en competencias genéricas efectivas es clave para 
fortalecer la reputación corporativa y consolidar la confianza de los stakeholders. 

 

 

4. Reputación Corporativa: Definición, Origen y su Impacto en los Resultados Financieros 
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La reputación corporativa es el valor intangible que los stakeholders asignan a una organización basado en la 
percepción general de su comportamiento, calidad de sus productos y servicios, ética, responsabilidad social 
y cumplimiento de promesas. Más allá de la imagen proyectada por la propia empresa, la reputación se 
construye a partir de las percepciones y experiencias acumuladas por clientes, trabajadores, socios, 
reguladores y la sociedad en general. En este sentido, la reputación no es un activo controlable de manera 
absoluta, sino el resultado de una interacción constante entre lo que la empresa comunica y cómo esa 
comunicación es interpretada por el público. 

 

La reputación tiene sus raíces en los elementos mencionados en los puntos anteriores: las competencias 
genéricas individuales, la cultura y la identidad corporativa. Las competencias de los trabajadores, al influir 
en el comportamiento cotidiano, dan forma a una cultura organizacional coherente que impulsa una 
identidad clara y auténtica. Cuando esta identidad se alinea con las prácticas internas y con las competencias 
desplegadas por los colaboradores, se genera una percepción positiva de la organización, fortaleciendo su 
reputación. 

 

La reputación corporativa es un factor crucial para el éxito financiero y la competitividad de una empresa. 
Existen varios estudios que destacan la relación positiva entre la reputación corporativa y el valor bursátil de 
una empresa. A continuación, algunos ejemplos clave: 

 

1. Estudio de Fombrun y Van Riel (1997): Este estudio es uno de los más referenciados en el campo de la 
reputación corporativa. Fombrun y Van Riel muestran que las empresas con una buena reputación tienen un 
mejor desempeño financiero y un valor de mercado superior, debido a la confianza de los inversionistas en 
su estabilidad y capacidad de generar ingresos a largo plazo. 

 

2. The Reputation Institute (2019): En su estudio anual Global RepTrak, The Reputation Institute analizó las 
empresas con mejor reputación en diversos sectores y encontró que aquellas con una reputación sólida 
experimentaban una mayor lealtad de clientes y un aumento en el valor de sus acciones, ya que los inversores 
perciben a las empresas bien valoradas como menos riesgosas y más confiables en el tiempo. 

 

3. Estudio de Robert Eccles, Scott Newquist y Roland Schatz (2007): En su investigación publicada en Harvard 
Business Review, estos autores analizaron cómo las empresas con una reputación positiva tienden a tener 
un rendimiento financiero superior en el mercado de valores. Encontraron que los inversionistas suelen 
preferir empresas con reputación sólida, lo que se refleja en un aumento en la cotización de sus acciones y 
en una menor volatilidad. 

 

4. Estudio de Alex Edmans (2011): En su artículo Does the Stock Market Fully Value Intangibles?, Edmans 
analizó la relación entre el rendimiento financiero y los factores intangibles, como la satisfacción de los 
trabajadores y la reputación. Sus hallazgos sugieren que las empresas bien valoradas en aspectos intangibles 
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como la reputación tienden a superar a sus competidores en rendimiento de acciones, lo que muestra la 
influencia de la reputación en la capitalización de mercado. 

 

5. Estudio de McKinsey & Company (2016): Este informe de McKinsey reveló que el 30% de la capitalización 
de mercado de una empresa puede depender de su reputación, especialmente en sectores como el 
financiero, la tecnología y los productos de consumo. Las empresas con mejor reputación tienen un mayor 
valor de mercado porque los inversionistas consideran que las buenas prácticas de reputación corporativa 
pueden reducir riesgos y asegurar la sostenibilidad a largo plazo. 

 

Estos estudios confirman que una reputación corporativa fuerte no solo atrae a clientes y talento, sino que 
también contribuye a aumentar el valor bursátil de una empresa, ya que los inversionistas suelen asociar una 
buena reputación con menores riesgos y mayor estabilidad financiera. 

 

Es importante señalar que la construcción de la reputación no depende únicamente de lo que la empresa 
decide comunicar; se forja a partir de las percepciones recogidas desde múltiples fuentes y de cómo los 
stakeholders interpretan las acciones y mensajes de la organización. Los clientes, trabajadores y otros grupos 
de interés emiten juicios basados en experiencias directas, opiniones de terceros, medios de comunicación 
y redes sociales, entre otros canales. Esto significa que una empresa puede intentar controlar su imagen, 
pero la percepción y el juicio final sobre su reputación se determina en gran medida por la experiencia y la 
interpretación de sus stakeholders. 

 

La reputación corporativa es un activo fundamental que nace de la coherencia entre las competencias 
individuales, la cultura y la identidad organizacional. Su construcción depende tanto de la calidad de los 
mensajes que se proyectan como de las percepciones y evaluaciones de los stakeholders, y su impacto en los 
resultados financieros de la organización es innegable. Una reputación sólida, respaldada por una cultura y 
unas competencias auténticas y consistentes, contribuye de manera significativa al éxito y sostenibilidad de 
la organización en el tiempo. 

 

 

5. El Rol Estratégico de las Áreas de Gestión de Personas en los Resultados de la Organización 

 

Las áreas de gestión de personas o recursos humanos (RRHH) desempeñan un papel crucial y estratégico en 
el logro de los objetivos organizacionales y, en última instancia, en el desempeño financiero de la empresa. 
Aunque tradicionalmente se ha percibido a RRHH como una función de apoyo o de administración interna, 
su verdadero impacto abarca aspectos fundamentales de la organización, incluyendo la construcción de una 
cultura corporativa sólida, la formación de una identidad positiva y, consecuentemente, el fortalecimiento 
de la reputación corporativa. Sin embargo, en muchas organizaciones, las áreas de recursos humanos no 
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tienen una conciencia clara de su importancia estratégica y de su responsabilidad en el desempeño general 
de la empresa. 

 

El impacto de RRHH se extiende más allá de la contratación, la formación y la gestión de nómina. Las áreas 
de gestión de personas son responsables de desarrollar y fortalecer las competencias genéricas de los 
colaboradores, las cuales son la base de una cultura organizacional coherente y de una identidad corporativa 
auténtica. Además, tienen un rol sistémico y transversal, ya que su responsabilidad es orientar y asesorar a 
todas las áreas de la organización en temas clave como liderazgo, comunicación y clima organizacional. Este 
rol de asesoría interna convierte a RRHH en un pilar fundamental para la implementación de estrategias que 
impactan en la percepción que tienen los stakeholders de la empresa. 

 

En la construcción y sostenibilidad de la reputación corporativa, diversos modelos y marcos de evaluación 
utilizan dimensiones que están directamente relacionadas con la responsabilidad de recursos humanos. A 
continuación, se destacan algunas de estas dimensiones y cómo RRHH influye en ellas: 

 

1. Calidad y Profesionalismo de los Trabajadores: Esta dimensión se basa en la percepción externa de la 
competencia, integridad y profesionalismo de los colaboradores. RRHH tiene la responsabilidad directa de 
garantizar que los trabajadores posean y desarrollen las competencias necesarias para proyectar una imagen 
de profesionalismo ante los clientes y el público en general. 

 

2. Clima Laboral y Satisfacción del Trabajador: Un ambiente de trabajo positivo no solo retiene el talento, 
sino que también mejora el compromiso y la productividad de los trabajadores. Esto se traduce en una 
percepción positiva por parte de los stakeholders, quienes valoran a las empresas con buenas prácticas 
laborales. RRHH debe liderar iniciativas de mejora de clima organizacional, motivación y bienestar para crear 
un entorno en el cual los trabajadores se sientan valorados y comprometidos. 

 

3. Ética Organizacional: Los programas de ética de una empresa dependen en gran medida de la cultura 
organizacional y de cómo se promueven y mantienen los valores éticos. RRHH tiene la función de integrar 
estos valores en todas las áreas y asegurar que los trabajadores actúen en congruencia con ellos, reforzando 
la reputación ética de la empresa. 

 

4. Capacitación y Desarrollo Profesional: La inversión en capacitación y desarrollo profesional refleja el 
compromiso de la empresa con la mejora continua y el crecimiento de sus trabajadores, un factor importante 
en la percepción de sostenibilidad y seriedad organizacional. RRHH debe asegurar que existan programas de 
formación y desarrollo profesional que no solo mejoren las competencias individuales, sino que también 
potencien la cultura organizacional y refuercen la identidad corporativa. 
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5. Relación con el Cliente y Orientación al Servicio: Si bien esta dimensión suele estar bajo el control de áreas 
comerciales, RRHH desempeña un papel clave al formar a los colaboradores en habilidades de comunicación, 
atención al cliente y resolución de problemas. La orientación al cliente es una competencia crítica que, 
gestionada adecuadamente, contribuye a construir una imagen confiable y profesional de la empresa. 

 

6. Aprendizaje Organizacional: El aprendizaje organizacional es la capacidad de la empresa para captar, 
compartir y aplicar conocimientos de manera continua y ágil. Las áreas de RRHH son responsables de 
fomentar esta capacidad a través de programas de desarrollo y capacitación que promuevan la adquisición y 
el intercambio de conocimientos. Al cultivar una cultura de aprendizaje, los trabajadores pueden adaptarse 
mejor a los cambios y contribuir a la innovación, lo cual se traduce en una ventaja competitiva que fortalece 
la reputación de la empresa como líder en su industria. 

 

7. Innovación: La innovación es fundamental para el crecimiento y la relevancia de una empresa en el 
mercado. RRHH puede impulsar la innovación fomentando un entorno de trabajo que estimule la creatividad, 
la flexibilidad y la apertura al cambio. Además, RRHH debe implementar prácticas de gestión del talento que 
favorezcan la diversidad de pensamiento y experiencias, lo que ayuda a que la empresa esté mejor equipada 
para resolver problemas complejos y desarrollar productos y servicios innovadores. Una cultura orientada a 
la innovación contribuye significativamente a la reputación corporativa, ya que proyecta una imagen de 
modernidad y adaptación ante los stakeholders. 

 

8. Sostenibilidad y Responsabilidad Social: Cada vez más, los stakeholders valoran a las empresas que operan 
de manera ética y sostenible. RRHH tiene un rol clave en la promoción de prácticas de responsabilidad social 
y sostenibilidad al establecer políticas de contratación justa, diversidad e inclusión y programas de bienestar 
para los trabajadores. Una cultura de sostenibilidad refuerza la identidad corporativa y construye una 
reputación sólida, destacando a la organización como un actor socialmente responsable. 

 

9. Adaptabilidad y Resiliencia Organizacional: La capacidad de una organización para adaptarse rápidamente 
a los cambios del mercado o a las crisis externas se ha convertido en una competencia esencial. RRHH debe 
liderar el desarrollo de competencias como la resiliencia y la adaptabilidad en los trabajadores, lo cual no 
solo fortalece la cultura interna, sino que también construye una identidad corporativa que es percibida 
como confiable y capaz de responder eficazmente a desafíos y crisis, aumentando la confianza de los 
inversionistas y otros stakeholders. 

 

La reputación corporativa es el reflejo de estos elementos interconectados: la identidad, la cultura, la 
innovación, la responsabilidad social, el compromiso de los trabajadores y el aprendizaje continuo. Al 
gestionar estratégicamente estas dimensiones, RRHH asume un papel fundamental en el desarrollo de una 
organización sostenible y reputada. Este enfoque integral permite que la empresa no solo comunique sus 
valores y objetivos, sino que los viva y proyecte de manera auténtica, lo cual se traduce en una reputación 
corporativa sólida y en beneficios financieros a largo plazo. 
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El área de recursos humanos debe ser consciente de su papel estratégico en el desempeño financiero y en la 
reputación corporativa de la organización. Su rol no solo implica la administración de personal, sino la 
creación de una cultura corporativa sólida y coherente, el desarrollo de competencias esenciales y la 
orientación ética de los colaboradores. Estas dimensiones no solo impactan en la imagen interna de la 
empresa, sino que también se reflejan en la percepción externa que los stakeholders tienen de la 
organización. Por lo tanto, RRHH tiene la responsabilidad de asumir un rol de liderazgo estratégico, 
integrando prácticas que fortalezcan la reputación de la empresa y contribuyan a su sostenibilidad y éxito 
financiero en el largo plazo. 

 

 


