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RESUMEN

La implementacion de un modelo basado en competencias es una estrategia efectiva para mejorar la
capacidad organizacional para adaptarse a los cambios en el mercado y responder a las oportunidades y
amenazas emergentes. La agilidad es una competencia critica en un mundo en constante cambio, y la
implementacién de un modelo basado en competencias que enfatiza la agilidad que puede mejorar la
capacidad de la organizacion para innovar y desarrollar nuevos productos y servicios, lo cual puede
mejorar su capacidad para adaptarse rapidamente a los cambios en el mercado y responder a las
oportunidades y amenazas emergentes. Se ha desarrollado una amplia recopilacién y seleccién de
fuentes documentales relevantes. Posteriormente, se realiza un analisis critico y reflexivo de dichas
fuentes, identificando tendencias, patrones y contradicciones con el fin de generar una perspectiva
informada y fundamentada de como la agilidad es una competencia critica que les concede una ventaja
a las organizaciones, en el marco de un modelo de competencia.
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ABSTRACT

The implementation of a competency-based model is an effective strategy to improve an organization's
ability to adapt to changes in the market and respond to emerging opportunities and threats. Agility is a
critical competency in an ever-changing world, and implementing a competency-based model that
emphasizes agility can improve an organization's ability to innovate and develop new products and
services, which can improve its ability to adapt, quickly to changes in the market and responds to
emerging opportunities and threats. A comprehensive collection and selection of relevant documentary
sources has been conducted. Subsequently, a critical and reflective analysis of these sources is
performed, identifying trends, patterns, and contradictions in order to generate an informed and well-
founded perspective on how agility is a critical competency that grants organizations an advantage within
a competitive framework.
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Los modelos de gestion basado en competencias y la agilidad como competencia critica para la
obtencién de una ventaja organizacional sostenible.

INTRODUCCION

La competencia es una habilidad o conocimiento especifico que permite a un individuo
0 equipo desempenfar tareas de manera efectiva y eficiente. En el contexto de las
organizaciones, las competencias son una parte integral del éxito empresarial y pueden

ser utilizadas como un medio para adquirir una ventaja competitiva.

Un modelo basado en competencias se refiere a un enfoque de gestion de recursos
humanos que se centra en la identificacion y desarrollo de competencias criticas para
el éxito de la organizacion. La agilidad es una competencia critica en los negocios

actuales y en constante cambio.

La capacidad de responder rapidamente a los cambios del mercado y a las
necesidades del cliente se ha convertido en una necesidad para la supervivencia de las

organizaciones.

En la siguiente seccion, se explorard la relacion entre un modelo basado en
competencias, la agilidad como competencia critica y la adquisicion de una ventaja
organizativa que favorezca la supervivencia de la organizacion. Con relacién al modelo
basado en competencias es una forma de gestién de recursos humanos que se centra
en la identificacion y desarrollo de competencias criticas para el éxito de la

organizacion.

El modelo se enfoca en identificar las habilidades y conocimientos especificos. La
implementacion de un modelo basado en competencias puede ser un proceso complejo
y requiere la participacion de todos los niveles de la organizacion, desde la alta
direccion hasta los empleados de nivel operativo. Asimismo, la agilidad se ha
convertido en una competencia critica en los negocios actuales. La capacidad de
responder rapidamente a los cambios del mercado y a las necesidades del cliente es

fundamental para la supervivencia de las organizaciones.

Una organizacion agil es capaz de identificar y responder rapidamente a las

oportunidades del mercado y a los cambios en las condiciones econémicas. La ventaja
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organizativa se refiere a la capacidad de una organizacion para mantenerse por delante
de la competencia mediante la creacion y el aprovechamiento de sus recursos y
habilidades Unicas. La adopcién de un modelo basado en competencias puede ayudar
a las organizaciones a desarrollar una ventaja organizativa al identificar las habilidades

y conocimientos criticos necesarios para el éxito en su mercado.

La adopcion de la agilidad como competencia critica puede ser particularmente Gtil en
este sentido, ya que permite a las organizaciones adaptarse rapidamente a los cambios
en el mercado y aprovechar nuevas oportunidades. Al adoptar este enfoque, las
organizaciones pueden identificar y desarrollar las habilidades y conocimientos
necesarios para el éxito en su mercado, y adaptarse rapidamente a los cambios y

nuevas oportunidades.
LA GESTION DE COMPETENCIAS ESTRATEGICAS

Las empresas deben desarrollar capacidades dinamicas para obtener una ventaja
competitiva y mantener esta ventaja, especialmente en condiciones del entorno
dindmicas o turbulentas. Las capacidades dinamicas de acuerdo a (Teece, Pisano, &
Shuen, 1997) son “la capacidad de la empresa para integrar, crear y reestructurar
calificaciones internas y externas para manejar entornos que cambian rapidamente” (p.
509). Segun (Teece, Pisano, & Shuen, 1997), comprender el problema de la

competencia y la creacion de riqueza se encuentra en el corazén de la teoria gerencial.

Las competencias estratégicas se relacionan con la capacidad inimitable de las
empresas para remodelar o reconfigurar activos una y otra vez cuando sea necesario,
para responder a tecnologias y mercados cambiantes. Implica percibir, atender y
adaptarse a los cambios relacionados con el entorno interno y externo en el medio en
el que operan las empresas, e incluso desarrollar las habilidades para aportar en este

tema y crear competencias.

Las competencias estratégicas gobiernan el intercambio de las capacidades

convencionales (Kumkale, 2022). Si bien una empresa tiene la oportunidad de brindar
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un rendimiento competitivo por un corto tiempo con sus recursos y ahorros, esta

superioridad no puede sostenerse si no tiene capacidades dindmicas.

Esto es porque para que la organizacion adquiera talentos efectivos y dinamicos, debe
ser versatil y requiere un liderazgo de alto nivel que incluya dualidad, flexibilidad
cognitiva y conductual de acuerdo con la triple clasificacion de (Teece, Pisano, &
Shuen, 1997) de percepcién, captura y reestructuracion (Xiaoyan, Dapeng, & Yan,
2015). La gestion moderna de competencias comenzO con el trabajo pionero de
(McClelland, 1992).

Luego, muchos académicos realizaron mas investigaciones sobre el modelo de
competencias desde diferentes angulos. Y el modelo de competencias fue ampliamente
utilizado en muchas areas. Por ejemplo, la combinacién del modelo de competencias y

la gestidn del talento humano puede mejorar la productividad de los empleados.

Las actividades, procedimientos y métodos de la gestion del talento humano, que se
basan en el modelo de competencias, son llamados gestion del talento humano por
competencias por algunos académicos (Wang, 2012). En general, la investigacion en
gerencia del talento humano basada en competencias acepto las ideas tradicionales de
la gestion del talento humano, discutiendo la mejora y optimizacion funcional del mismo

a partir de las relaciones entre la competencia de los empleados y su desempefio.

A diferencia de la gestion de recursos humanos tradicional basada en funciones, la
gestion de recursos humanos estratégica analiza las relaciones entre las actividades de
gestion de recursos humanos y el objetivo de la organizacion desde un angulo
macroscopico, haciendo hincapié en el capital humano y las importantes contribuciones
de las actividades de gestion de recursos humanos al rendimiento organizacional y las

ventajas competitivas.

Los autores (Barney, 1991), (Wright & McMahan, 1992), (Brockbank, 1999); (Teece,
Pisano, & Shuen, 1997) sefialaron que el capital humano tenia las caracteristicas

especiales que podrian traer ventajas competitivas sostenidas para la empresa, y
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pensaron que las actividades de gestibn de talento humano podrian afectar el
desempeiio organizacional y las ventajas competitivas al afectar el capital humano, las

actitudes y los comportamientos de los empleados.

Sin embargo, algunos académicos sostenian que el capital humano no era la Unica
fuente de ventaja competitiva, el sistema gestion del talento humano también podria
brindar ventajas competitivas sostenidas. Entonces (Becker & Huselid, 2006) pensaron
gue todavia era una caja negra hasta el dia de hoy para el estudio de las relaciones
entre las actividades de gestion del talento humano, el desempefio organizacional y las

ventajas competitivas.

Hay muchas similitudes entre el capital humano, el comportamiento de los empleados y
la competencia de los empleados en la investigacion sobre la gestion de recursos
humanos basada en competencias, solo que el primero enfatiza el papel importante del
capital humano y el comportamiento de los empleados en el desempefio organizacional
y las ventajas competitivas, el segundo se enfoca en las relaciones entre la
competencia de los empleados y el desempefio individual desde una perspectiva

microscoépica (Kumkale, 2022).

Hasta ahora se sabe muy poco sobre como el capital humano organizacional y el
comportamiento de los empleados afectan el desempefio organizacional y las ventajas
competitivas, 1o que conduce a la incertidumbre de las causas y los efectos, las
pseudorelaciones en el analisis empirico de las actividades de gestién del talento
humano y el desempefio organizacional. Ademas, dado que el capital humano vy el
sistema gestion del talento humano pueden brindar una ventaja competitiva sostenida,
entonces, se hace necesario profundizar en la naturaleza relaciones existen entre los
dos y su dinamica de interaccién si se desea construir un modelo de gestién por

competencia estratégico.
LA GESTION POR COMPETENCIAS SE SUELE VINCULAR AL TALENTO HUMANO

Hubo dos grandes cambios en la gestion de empleados: el primero es de gestion del

recurso humano a gestion del talento humano, el segundo de gestién del talento
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humano a la gestion del talento humano estratégico (Wang, 2012). En comparacion con
la gestion del talento humano tradicional, la gestion de talento humano estratégica,
desde la perspectiva de las empresas en su conjunto, logra la correspondencia vertical
de las actividades de recursos humanos y el entorno externo o la estrategia

organizacional.

Asimismo, alcanza la correspondencia horizontal de las diferentes actividades de
gestion de recursos humanos, promoviendo la complementacion y la adquisicion de
competencias en diferentes niveles, los cambios de competencias de un nivel bajo a un
nivel superior y el desarrollo del sistema de competencia organizacional basado en

cambios externos.

El nivel de gestion del talento humano estratégico de una organizacion depende de sus
competencias de gestidon del talento humano. El autor Li-Qun (2006), sefalé una vez
que los factores que afectaban la correspondencia vertical de las actividades de gestion
de recursos humanos de la organizacion y la estrategia de la empresa, y la
correspondencia horizontal de las actividades de gestion de recursos humanos,
incluian la capacidad de los directores de recursos humanos, la capacidad y el apoyo
de los altos directivos, el conocimiento y las habilidades de empleados, la naturaleza de
la estrategia, los valores y la cultura de la empresa, la politica de recursos humanos, la
opcion de actividades de recursos humanos, las restricciones presupuestarias y otros

factores.

Eso explicaba hasta cierto punto que la competencia de gestion del talento humano se
vio afectada por algunos otros subsistemas de competencia de gestion estratégica,
como la competencia de gestién financiera (Wang, 2012). De hecho, el subsistema de
competencia de gestion del talento humano puede desempefiar un papel mas

importante en la formacion y el desarrollo de otro subsistema de competencia.

Se ha identificado que las actividades de gestion del talento humano son uno de los
principales factores para decidir la competencia de los empleados, sin embargo, la
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competencia de los empleados es la principal materia prima para construir las

competencias de la organizacion.

Las actividades de gestion del talento humano en alianza estratégica afectan
directamente la competencia organizacional y la motivacion para adquirir conocimientos
y habilidades (Kumkale, 2022). La integracion de los recursos humanos después de las
fusiones y adquisiciones determina la disponibilidad para obtener el conocimiento y la

competencia del objeto de las fusiones y adquisiciones y el éxito de las mismas.

Las politicas de recursos humanos afectaran la rotacion de empleados y luego
afectaran la velocidad y el alcance de la transferencia externa de competencia
organizacional; el mecanismo de incentivos, el mecanismo de aprendizaje y el
mecanismo de comunicacion de gestion del talento humano afectaran la relacion y la
integracion de las competencias en diferentes niveles, y luego afectaran la formacion
de competencias en un nivel superior y la ventaja competitiva de todo el sistema de

competencias.

La interaccion del subsistema de competencia de gestién del talento humano y otro
subsistema de competencia obtendra una combinacion mas fuerte del subsistema de
competencia organizacional de gestion del talento humano y otros subsistemas de
competencia (Wang, 2012). Es decir, cuanto mas fuerte es la integracion, mayor es la

contribucion a la organizacion que hace el sistema de competencias.

Al mismo tiempo, Li-Qun Wei (2006) sefialdé que las competencias organizacionales en
diferentes niveles, como la competencia y el apoyo de los directores de recursos
humanos, la competencia y el apoyo de los altos directivos, los conocimientos y
habilidades de los empleados, los valores y la cultura de la organizacién, las politicas
de recursos humanos, el enfoque de las actividades de recursos humanos, son tanto la

base de las actividades de recursos humanos como los resultados del recurso humano.

Como puente para conectar la competencia actual y la competencia futura de gestion
del talento humano, las actividades de recursos humanos hacen que la competencia de

gestion del talento humano muestre un desequilibrio dinamico y una dependencia a lo
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largo del camino. En comparacion con la competencia individual del capital humano, el
sistema de recursos humanos, incluidos los procesos, las funciones y las actividades,
se encuentra en un nivel mas alto en el sistema de competencias y contribuye mas a

las ventajas competitivas (Wang, 2012).

Pero esto no niega la importancia de la competencia de los empleados. La
competencia del empleado es el ingrediente clave de la competencia en otros niveles,
la base de las competencias en la cadena de valor de la organizacién y una fuente
importante para acceder a las competencias externas, por lo que el modelo de
competencia se basa en la estrategia organizacional y los cambios del entorno externo,
y las actividades de recursos humanos basadas en el modelo de competencia, también

tienen la misma importancia estratégica para la empresa.
LA GESTION POR COMPETENCIA NO SE TRATA SOLO DE TALENTO HUMANO

Bajo la tutela del objetivo estratégico, el sistema de competencia organizacional ideal
hara que la operacién interna en diferentes niveles funcione en armonia con la
operacion externa, también en diferentes niveles, y obtenga los efectos de

complementacién y ganancia (Wang, 2012).

El sistema de competencia organizacional también puede ajustarse y desarrollarse
constantemente de acuerdo con los cambios del entorno externo, especialmente las
demandas de los clientes. Los cambios de gestion del talento humano pueden
responder al patron de respuesta a nivel de operativo, y luego al patron de respuesta a
nivel de estratégico, a la vez que satisfacen las necesidades del sistema organizacional
desde la optimizacion local hasta la optimizacién global y la gestién estética al

desarrollo dinamico.

También destaca la creciente importancia del conocimiento y la gestion de recursos
humanos en el sistema de competencia organizacional y, a su vez, la creciente
contribucion a la ventaja competitiva. La gestion de recursos humanos de respuesta a

nivel de operaciones puede lograr la coincidencia entre las personas y las cosas
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mediante la contratacion de empleados jovenes, la gestion de salarios y bienestar, la
capacitacion en habilidades basicas y luego la mejora de la competencia a nivel

individual y la productividad de los empleados (Kumkale, 2022).

La gestion de recursos humanos activa a nivel operativo puede mejorar la calidad de la
gestion de recursos humanos y la satisfaccion de los empleados, promoviendo la
integracion de la competencia a nivel individual y la formacion de la competencia a nivel
de integracion a través de la reingenieria de procesos de trabajo y la gestion de calidad

total.

La respuesta a nivel de estrategia de la gestion del talento humano se refiere a la
implementacion efectiva de la estrategia organizacional, promover la incorporacion de
la competencia a nivel de integracion y la formacion de la competencia a nivel
organizacional a través de la formacién y construccion de una estructura organizacional
orientada a la estrategia, sistemas de incentivos, mecanismos de comunicacién, cultura

organizacional (Wang, 2012).

Después de una comprension profunda del entorno social externo y las areas de
funciones internas, la gestién del talento humano estratégica activa puede dar forma a
una cultura centrada en el cliente, fundando un sistema de incentivos centrado en la
innovacion, mecanismos de comunicacion y estructura organizativa, construyendo
empresas orientadas al aprendizaje y promoviendo la formacién de un sistema de

competencia organizacional en crecimiento basado en requisitos ambientales externos.

En resumen, el sistema de competencia organizacional determina el valor creado para
los clientes y luego el desempefio de la organizacion como componente importante del
sistema de competencia organizacional, existe interaccion e influencia mutua entre la
competencia de gestion del talento humano y otras competencias, lo que tiene un gran

impacto en la formacién y desarrollo del sistema de competencia organizacional.
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LA AGILIDAD COMO COMPETENCIA CLAVE PARA LA GESTION DEL CAMBIO
ORGANIZACIONAL

Ha habido muchos estudios que examinan los efectos del pensamiento estratégico, la
agilidad estratégica y la gestion estratégica en el desempefio de las empresas y la
creaciobn de una ventaja competitiva. Por ejemplo, Salih y Alnaji (2014), en sus
estudios, determinaron que el pensamiento estratégico y la agilidad estratégica afectan
el desempefio estratégico, y que la agilidad estratégica también juega un papel

coadyuvante en el desarrollo y fortalecimiento del desempefio.

El autor Oyedijo (2012) planted en su estudio que la agilidad estratégica tiene un efecto
significativo en el desempefio competitivo. En tal sentido, sugiri6 que sus gerentes
desarrollen capacidades y practicas organizacionales, de recursos humanos,
tecnoldgicas y de planificacidon que puedan hacer que sus organizaciones sean agiles
para que sobrevivan, crezcan y compitan de manera efectiva en los mercados

nacionales y regionales.

Las organizaciones que desarrollan productos agiles acordes para satisfacer las
condiciones actuales y las demandas de los consumidores, asi como encontrar
modelos de negocios agiles obtienen una ventaja competitiva en el mercado. Con
relacion a esto lleri y Soylu (2014) creen que el éxito de las empresas pequefias pero
agiles se puede atribuir a sus esfuerzos en este sentido. Se ve que proporcionar una
ventaja competitiva de agilidad también ha comenzado a cambiar la suposicidon
tradicionalmente expresada de que los peces grandes se comen a los peces pequefios
y que las grandes organizaciones de un periodo no pudieron adaptarse a las nuevas
condiciones y desaparecieron.

En la investigacion de la OCDE, se enfatiza que para ser duraderos, es importante que
las empresas actien y respondan rapidamente a las condiciones econdmicas (ileri &
Soylu, 2014). El trabajo de Ustasileyman (2008) investigo los efectos de los cambios
en las tecnologias de produccion, las tecnologias de la informacion, el mercado, los

criterios de competencia y los factores sociales, que se expresan como los impulsores
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de la agilidad, el aumento de la importancia de los productos fabricados bajo pedido y
global. competencia, y el efecto de la capacidad competitiva, que elimina el efecto de

los impulsores de agilidad en el desempefio de la empresa.

Como los criterios de capacidad competitiva, citados por lleri y Soylu (2014), se ha
tomado como base la determinacion de opciones junto con los clientes, la flexibilidad
del volumen de produccion, el bajo costo, la rpida accion en el mercado con nuevos
productos, la cooperacion interna y externa, la flexibilidad de modelo y configuracion en
el producto, la calidad, la velocidad de entrega en la produccion. Segun los resultados
de la investigacion realizada mediante entrevistas a 128 empresas; se determind que la
competencia de agilidad tiene un efecto positivo y significativo en el desempeiio del
negocio; en cuanto a los factores destacados de la capacidad competitiva, el liderazgo
en nuevas tecnologias y la capacidad de competir rdpidamente en el mercado se

identificaron como la medida mas importante de la capacidad competitiva.

Para aplicar el sistema de gestidon agil y tener éxito, las organizaciones deben tener una
fuerza laboral bien capacitada, deben seguir los desarrollos tecnolégicos y adaptarse a
sus estructuras muy rapidamente. Ademas, los gerentes talentosos y los empleados
que son propensos al trabajo en equipo son de gran importancia en este proceso (ileri
& Soylu, 2014). Igualmente, Crocitto y Youssef (2003) también afirmaron que la agilidad
surgira cuando sea apoyada por el lider como valor y estrategia de la organizaciéon. En
un entorno donde el impulso del cambio va en aumento en un periodo de prevalencia

de la incertidumbre destaca la importancia de los equipos agiles y la alta direccion.

Es importante que trabajar con equipos agiles lleve a la organizacion al éxito, pero
tampoco se debe pasar por alto que es la alta direccion y el lider de la organizacion es
guien decide conformar equipos agiles, lleva a cabo con éxito sus procesos de trabajo,
y asi posibilita la organizacion para implementar practicas agiles. En diversos estudios
de campo y por muchas razones expuestas anteriormente, ser una organizacion agil es
cada vez mas importante. Ademas de muchos factores que pueden hacer que las
organizaciones sean agiles, se puede decir que el lider de la organizacién es el factor

principal que se puede identificar basicamente.
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Se piensa que las competencias de liderazgo estratégico son necesarias para la
capacidad de la organizacion para administrar de manera eficiente y eficaz sus propios
activos materiales y capacidades, para ver y evaluar las oportunidades que se
desarrollan a su alrededor antes que nadie, para detectar y eliminar las amenazas
futuras o potenciales antes que sus competidores, si no pueden eliminarlos para tratar

de no verse afectados, y ser muy rapidos y flexibles en todo el proceso.
REFLEXIONES Y REVISION CRITICA

Una causa importante del dilema al que se enfrenta el estudio sobre las relaciones
entre la gestion del talento humano y el desempefio organizacional es que la mayoria
de las investigaciones sobre gestion del talento humano estratégico se basan en el
modelo tedrico Barney (1991) basado en recursos, el cual en su marco de analisis se
centra demasiado en las caracteristicas de los recursos en el capital humano y el
sistema gestion del talento humano, que estd estrechamente asociado con la ventaja
competitiva sostenida. Sin embargo, la vision basada en recursos sigue siendo

deficiente.

Por ejemplo, no hay acuerdo sobre el concepto de recurso y las explicaciones sobre
como crear ventajas competitivas aun no son satisfactorias. De hecho, no hay
diferencias de naturaleza entre los recursos estratégicos de la visibn basada en
recursos y la competencia central del enfoque por competencias. Los recursos de las
organizaciones incluyen todos los activos, competencias, procesos organizacionales,
caracteristicas de la empresa, informacion y conocimiento, que una empresa puede
controlar y mejorar la eficiencia y eficacia durante la formacién e implementacién

estratégica.

El significado de la vida de los recursos humanos es basicamente el mismo que el de la
competencia de los empleados. Por lo tanto, una organizacién puede ser considerada
como un conglomerado de recursos, también como una coleccion de competencias. La
vision basada en recursos se centra en la identificacion de recursos estratégicos,

mientras que la visibn de competencias se centra en la eficiencia y los efectos de la
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asignacion y el uso de recursos para tareas especificas. Debido a la
multidimensionalidad de la divisibn de recursos y competencias, aquellos o sus

combinaciones a menudo corresponden a competencias organizacionales.

En otras palabras, la competencia organizacional proviene de la combinacion y
configuracion de algunos recursos. Considerando que la vision basada en los recursos
estudia las caracteristicas de los recursos que estadn estrechamente relacionadas con
las ventajas competitivas, pero sin una investigaciéon mas profunda sobre la interaccion
entre los diferentes recursos y sobre los vinculos entre los diferentes recursos y tareas,
es importante ahondar en la relacion entre las actividades de la gestion del talento
humano, el desempefio organizacional y las ventajas competitivas basadas en la vision

de la competencia.

Como se viene argumentando, una organizacion es un conjunto de competencias.
Algunos académicos definieron la competencia organizacional como una serie de
conocimientos y habilidades que podrian crear valor para los clientes pero que deben

estar enraizados en varios procesos organizacionales.

LA VENTAJA COMO EL SANTO GRIAL PARA LA SUPERVIVENCIA
ORGANIZACIONAL

Un enfoque a discutir es que un indicador de ganancias del desempefio organizacional
depende de la diferencia entre el precio que un consumidor esta dispuesto a pagar por
los productos y servicios y el costo de proporcionar estos productos y servicios,
mientras que el precio que un cliente esta dispuesto a pagar depende del valor que una

organizacion le proporciona (Wang, 2012).

Por lo tanto, en comparaciéon con los competidores, el desempefio organizacional
depende en Ultima instancia de si una organizacion puede brindar mas valor a los
clientes al mismo costo o brindar el mismo valor a los clientes a un costo menor. Pero
eso depende de la competencia de la organizacion para completar las actividades de la
cadena de valor. La formacion y desarrollo de estas competencias no es un proceso

espontaneo; se cultivan e integran a proposito bajo el amparo del objetivo estratégico.
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Al mismo tiempo, estas competencias afectan a su vez la formacion e implementacién
de la estrategia futura. Pero el concepto de ventaja competitiva no ha sido bien
definido: un modo de expresarlo es que la ventaja competitiva es una ventaja de
posicion ganada en relacién con los competidores y los participantes potenciales en el

mercado.

Otra perspectiva es que la ventaja competitiva es la ventaja para competir mediante el
uso mas eficiente de los recursos que los propietarios de los recursos y otros usuarios.
El tercer punto de vista es que la ventaja competitiva es una ventaja que se muestra en

la competencia con los oponentes (Wang, 2012).

Confiando en esta ventaja, una organizacién puede obtener mas rendimiento que la
tasa de ingresos normal de la industria. En otras palabras, Las ventajas competitivas
son una posicion de mercado que proviene del mayor valor que una organizacion crea
para los clientes en relaciébn con los competidores, porque tiene competencias y
recursos heterogéneos. Sin embargo, las competencias, los recursos y la posicion en el
mercado deben eventualmente reflejarse y probarse en el desempefio de la

organizacion.

Las relaciones entre la estrategia organizacional, el sistema de competencias
organizacionales, la ventaja competitiva, el valor para el cliente y el desempeiio
organizacional son todos factores que interactian en el éxito organizacional. La
combinaciéon de la competencia, la experiencia, el conocimiento, las habilidades, la
relacion, la actitud, el juicio y el equipo, la planta, la ubicacién geogréfica y las materias
primas del empleado constituye la competencia a nivel individual para realizar un

trabajo en patrticular.

La interaccién (complemento, alternancia, ganancia, supresion) de la competencia a
nivel individual forma la competencia a nivel de integracion para realizar un trabajo
particular en la cadena de valor o proceso comercial. Con la interaccion de la
competencia a nivel de integracion, toda la cadena de valor de la organizacion permite

gue la competencia cree valor para el cliente.
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Cabe seialar que la competencia de alto nivel se basa en la competencia de bajo nivel
en el sistema de competencia organizacional, y la competencia de bajo nivel es un
aspecto medular de la competencia de alto nivel. Pero una vez que se haya formado la
competencia de alto nivel, se afecta a su vez la formacion e integracion de la
competencia de bajo nivel, por lo que el sistema de competencia organizacional

mostraria una trayectoria dependiente.

Mientras tanto, el sistema de competencia organizacional es un sistema abierto,
intercambia competencias con otras organizaciones a través de la contratacion y
rotacion de empleados, aprendizaje de empleados, fusiones y adquisiciones, alianzas
estratégicas, lo que permite que el sistema de competencia organizacional muestre la

dindmica y el desarrollo.

En una palabra, la ventaja competitiva proviene de la combinacion organica de la
competencia de los diferentes niveles y su trabajo integrado. Sin embargo, en
comparacién con la competencia de bajo nivel, cuanto mas alto es el nivel de
competencia, mas valioso, escaso, inimitable e insustituible es, y puede brindar una

ventaja competitiva mas sostenida a la empresa.
CONCLUSION

La competencia es un tema fundamental en la gestion empresarial y ha sido objeto de
estudio y analisis desde diferentes perspectivas. En el mundo actual, en el que los
cambios y la incertidumbre son constantes, la competencia se ha convertido en una
necesidad mas que en una ventaja. Es por eso que la implementacion de un modelo
basado en competencias se ha convertido en una estrategia efectiva para las empresas
gue buscan adquirir una ventaja organizativa y mejorar su supervivencia en el mercado.
En este contexto, la agilidad es una competencia critica que puede marcar la diferencia

entre el éxito y el fracaso de una organizacion.

Un modelo basado en competencias se enfoca en la identificacion y el desarrollo de las
habilidades, conocimientos y actitudes que permiten a los empleados desempefarse

de manera efectiva en su trabajo. Esta metodologia se basa en la idea de que cada
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empleado tiene un conjunto Unico de habilidades y conocimientos que pueden ser
desarrollados y mejorados para lograr los objetivos organizativos.

El modelo se enfoca en la evaluacion y el desarrollo de las competencias individuales
de los empleados, y luego utiliza esta informacién para crear planes de desarrollo
personalizados que se ajusten a las necesidades de la organizacion. La
implementacion de un modelo basado en competencias puede ofrecer una serie de
ventajas para las empresas. En primer lugar, este enfoque permite una gestion mas
efectiva del talento en la organizacién, lo que resulta en una mejora en el desempefio y

la productividad.

En segundo lugar, la implementacion de un modelo basado en competencias puede
mejorar la retencion de empleados, ya que se centra en el desarrollo de habilidades y
conocimientos que permiten a los empleados desempefiarse de manera efectiva en su
trabajo. En tercer lugar, este modelo puede ayudar a identificar y abordar las lagunas
en las habilidades y conocimientos de los empleados, lo que puede mejorar la calidad

de los productos y servicios de la organizacion.

La agilidad es una competencia critica en un mundo en constante cambio. La
capacidad de adaptarse rapidamente a los cambios en el entorno empresarial y de
responder de manera efectiva a las oportunidades y amenazas emergentes es esencial
para la supervivencia de una organizacion. La implementacion de un modelo basado en
competencias que enfatiza la agilidad puede ser una estrategia efectiva para mejorar la

capacidad de una organizacion para adaptarse al cambio.

La implementacion de un modelo basado en competencias que enfatiza la agilidad
implica la identificacion y el desarrollo de las habilidades y conocimientos que permiten
a los empleados adaptarse a los cambios en el entorno empresarial. Esto puede incluir
habilidades como la capacidad de aprender rapidamente, la capacidad de tomar
decisiones efectivas en situaciones de incertidumbre y la capacidad de colaborar
efectivamente con otros en entornos cambiantes. Al desarrollar estas habilidades y

conocimientos en los empleados, la organizacién puede mejorar su capacidad para
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adaptarse rapidamente a los cambios en el mercado y responder a las oportunidades y

amenazas emergentes.

La implementacion de un modelo basado en competencias que enfatiza la agilidad
también puede mejorar la capacidad de la organizacion para innovar y desarrollar
nuevos productos y servicios. La agilidad permite a la organizacion identificar y
aprovechar oportunidades emergentes en su nicho y en ultima instancia, enfrentar en

mejores condiciones la incertidumbre del entorno y la inevitable dinamica de cambio.
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