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Resumen: La gestión del Talento Humano por competencias permite estructurar el capital intelectual de la organización con su 

estrategia empresarial y promover el desarrollo profesional del personal. El presente artículo tiene como objetivo proponer un 

modelo de gestión del talento humano por competencias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz con vistas 

al mejoramiento del desempeño y la adecuación del personal en su puesto de trabajo.  Se realizó una entrevista al Director de 

Talento Humano y una encuesta al personal docente y administrativos de Unidades y se obtuvieron los siguientes resultados: la 

falta de un sistema que facilite el procesamiento y optimice la información correspondiente al personal financiero, bajo rendi-

miento del personal en sus funciones que imposibilitan el desarrollo de habilidades necesarias para llevar a cabo sus tareas en 

su máximo potencial. Para solucionar las insuficiencias detectadas se propone un modelo de gestión innovador que permita 

crear equipos de trabajo más eficientes, alinear el proceso de captación de personal tanto docente como administrativo con las 

estrategias, garantizar su desarrollo personal y profesional, y aumentar la productividad en general. Para aumentar la precisión 

de la propuesta se emplearon los números neutrosóficos de valor único. Esto también aumentará la motivación y satisfacción 

del talento humano con la cual se formará la base de un sistema de compensación justo y equitativo, así como, la evaluación de 

puestos con criterios objetivos y cuantificables. 

 

Palabras Claves: Talento Humano; Modelo de Gestión; Competencias; Números Neutrosóficos de Valor Único. 

 

Abstract: Human talent management by competencies allows structuring the intellectual capital of the organization with its 

business strategy and promoting the professional development of its personnel. The purpose of this article is to propose a 

competency-based human talent management model for the Finance Department of UNIANDES Matriz with a view to 

improving the performance and adequacy of personnel in their jobs.  An interview was conducted with the Director of Human 

Resources and a survey was conducted with the teaching and administrative staff of the Units and the following results were 

obtained: the lack of a system that facilitates the processing and optimizes the information corresponding to the financial 

personnel, low performance of the personnel in their functions that make it impossible to develop the necessary skills to carry 

out their tasks to their maximum potential. To remedy the shortcomings detected, an innovative management model is proposed 

to create more efficient work teams, align the recruitment process for both teaching and administrative staff with the strategies, 

guarantee their personal and professional development, and increase productivity in general. To increase the accuracy of the 

proposal, single-valued neutrosophic numbers were used. This will also increase the motivation and satisfaction of human 

talent, which will form the basis of a fair and equitable compensation system, as well as the evaluation of positions with 

objective and quantifiable criteria.

 
Keywords: Human Talent; Management Model; Competencies; Neutrosophic Numbers of Unique Value.

 

1 Introducción 

Un aspecto a recordar es que el desarrollo tecnológico no garantiza la calidad de los servicios prestados en 

una organización, porque las máquinas indudablemente nunca reemplazarán la posibilidad de interacción huma-

na. Este desarrollo es solo un soporte, ya que tiene un potencial ilimitado, es posible iniciar y confiar en su talen-
to y capacidad para crear enormes recursos para la empresa [1].   

mailto:pg.myrianpbs36@uniandes.edu.ec
mailto:dir.investigacion@uniandes.edu.ec


 Neutrosophic Computing and Machine Learning , Vol. 19, 2022 

 

Myriam Paulina Barreno Sánchez, Ariel Romero Fernández. Modelo de gestión del talento humano por com-

petencias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz 

38 

Las organizaciones exitosas deben luchar por la mejora continua; por esta razón, la evaluación del desempe-

ño juega un papel importante, ya que permite a los trabajadores comprender sus fortalezas y debilidades en el 

comportamiento laboral, que es un paso básico para que las personas mejoren y ajusten los objetivos personales 
y de la empresa [2].   

Por lo tanto, es necesario que la empresa tenga en cuenta esta necesidad potencial, es decir, capacitar a sus 

socios para mejorar la calidad del proceso y lograr la calidad de la gestión, los servicios y el personal. Del mismo 

modo, es importante desarrollar un plan de capacitación de calidad y una mejora continua para acompañar el 
desarrollo de la empresa y el mismo sistema de calidad, porque la capacitación permite a los gerentes hacer un 

seguimiento de los objetivos y estrategias. Organizar y entrenar de acuerdo con estas instrucciones [3].  

El modelo de gestión del rendimiento de la capacidad se ha aplicado durante tres años. La compañía ha esta-

do trabajando arduamente para actualizar el sistema de reclutamiento y selección, la gestión de salarios, el siste-
ma de establecimiento de objetivos y el sistema de evaluación del rendimiento [4].   

Especialmente en la década de 1990, el enfoque en la competencia comenzó a usarse como un nuevo método 

para administrar el capital humano organizacional. Específicamente, este método tiene como objetivo mejorar la 

productividad y el desempeño organizacional al mejorar el desempeño laboral de las personas [5].  
Las  transformaciones en curso en los que las organizaciones están involucradas actualmente han llevado a 

estructuras rígidas obsoletas que se adaptan a sistemas evolucionados y flexibles. La gestión de recursos huma-

nos se ha convertido en una estrategia destacada y una función dinámica, proyectando el secreto principal de su 

éxito en los factores humanos. Todo esto obliga a los ejecutivos de la organización a establecer sistemas y proce-
sos que se ajusten a la nueva estructura, requiriendo tecnología que les permita enfrentar y superar los desafíos 

que enfrenta la organización, lo que conlleva altas demandas [6].  

La gestión del talento humano se trata del concepto de valor, creencia, rol, organización y sociedad. El estu-

dio evalúa por qué las organizaciones tardan en implementar la gestión del cambio y el desarrollo. Es un modelo 
de gestión del talento en organizaciones educativas [7].   

Mencionan que las competencias laborales se han convertido en un paradigma de gestión del Talento Hu-

mano en las organizaciones siendo su evolución y establecimiento un estándar en la gestión de personas. Las 

competencias son las capacidades de una persona para lograr un desempeño exitoso en la organización cuya me-
ta es atraer, desarrollar y mantener un talento humano idóneo mediante alineación consistente de la gestión por 

competencias para obtener una óptima productividad [8].   

Las empresas de hoy han crecido, y los cambios que se han producido en el mundo tienen un impacto noto-

riamente importante en las decisiones tomadas y ejecutadas en la organización. Es por eso que deben adaptarse a 
estos cambios en cada parte. Esto es recursos humanos. Otro aspecto en consideración es que al mejorar sus ha-

bilidades y talentos, podrán hacer lo mejor para su trabajo y estar orgullosos de su contribución a la empresa [9].   

La definición de Talento Humano incluye no solo el trabajo duro o las actividades humanas, sino también 

otros factores como la motivación, actitud, habilidad, experiencia, interés vacacional, talento, potencial, estado 
de salud, etc [10].   

“Analizar la gestión del proceso administrativo del departamento de Talentos Humano" Este artículo tiene 

como objetivo determinar los factores internos y externos que afectan la gestión del departamento de talentos de 

cierta manera, a fin de resolver los problemas de gestión de manera oportuna para gestionar el talento de manera 
eficiente, efectiva y cumple con los objetivos estratégicos de la organización. 

La estratégica requiere una nueva perspectiva multidisciplinaria que enfatice la importancia de los recursos 

humanos como fuente de ventaja competitiva sostenida. El modelo de gestión permite las capacidades específi-

cas requeridas por el asesor en el trabajo. Además, debido a que logra separar la organización del trabajo de la 
gestión del trabajo, es una herramienta que hace que la organización sea más flexible [11].  

Para mencionar el término "gestión por competencia", en primer lugar, debe existir un concepto claro. La 

competencia reúne una serie de comportamientos, como habilidades, actitudes, cualidades, conocimientos, valo-

res, etc. Estos comportamientos permiten a las personas desempeñar eficazmente sus funciones dentro de la em-
presa, obteniendo así los resultados esperados [12].  

 Hay cinco procesos básicos de gestión de personal: integración, organización, retención, desarrollo y eva-

luación de personal. Debido a la interacción entre ellos, cualquier cambio en uno de ellos afectará al otro, que en 

realidad es un efecto nuevo, y así sucesivamente, lo que traerá ajuste y adaptación a todo el sistema. Desde la 
perspectiva del sistema, estos cinco procesos se consideran subsistemas de un sistema más grande [13].   

El objetivo del presente artículo es proponer un Modelo de Gestión del Talento Humano por Competencias 

para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz, para el mejoramiento del desempeño y la adecuación 

del personal en su puesto de trabajo. 

2 Materiales y Métodos 

Para explicar el objeto de la presente investigación se aplicaron elementos cualitativos y cuantitativos que se 

encargaran de clasificar las características importantes de las personas, grupos o cualquier otro componente que 

pueda ser sometido a un análisis. Este estudio aplica encuestas, entrevistas y observación directa, con el propósi-
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to de identificar información del Departamento de Talento Humanos identificando la calidad de las acciones, re-

laciones, propósitos, fragmentado, materiales e instrumentos y buscar cuantificar datos y aplicar alguna forma de 

análisis estadístico, también se tomara en consideración la investigación aplicada con la cual buscar aplicar y uti-
lizar los conocimientos que se adquieren. 

2.1 Modelación nuetrosófica para la gestión del talento humano por competencias  

La sección presenta la estructura del funcionamiento del método para la toma de decisiones para la gestión 

del talento humano por competencias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz. El funciona-
miento está guiado por un flujo de trabajo de tres actividades [14], [15-19]. El método basa su funcionamiento a 

partir un entorno neutrosófico para modelar la incertidumbre [20-24]. 

Se sustenta sobre un esquema de análisis de decisión lingüística que puede abordar criterios de diferente na-

turaleza y proporcionar resultados lingüísticos en un entorno neutrosófico [25], [26]. La figura 1 muestra las ac-

tividades fundamentales del método propuesto.  
 

 

 
Figura 1: Representación del modelo. 

 

El método está diseñado para soportar el flujo de trabajo y para la gestión del talento humano por competen-

cias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz. Consta de las siguientes actividades: definición 
del enfoque, generación de información y procesamiento e inferencia. A continuación se describen las diferentes 

etapas del método: 

1. Definición del enfoque  

En esta etapa, el marco de evaluación se define para corregir la estructura sobre la toma de decisiones para la 
licitación de servicios [27, 28]. El marco se modela a partir de los siguientes elementos:   

• Sea 𝐸 = {𝑒1, , 𝑒𝑛}, (𝑛 > 2) un conjunto de expertos.  

• Sea 𝑇𝐼 = {𝑡𝑖1, , 𝑡𝑖𝑚}, (𝑚 > 2) un conjunto personas que se le mide el talento humano.  

• Sea 𝐶 = {𝑐1, , 𝑐𝑘}, (𝑘 > 2) un conjunto de criterios que caracterizan las personas.  
Se utiliza un marco de información heterogéneo [29], [30, 31]. Para cada experto se puede usar un dominio 

diferente numérico o lingüístico para evaluar cada criterio, atendiendo a su naturaleza en un entorno neutrosófico 

[32], [33]. A partir de la modelación de los elementos que definen el enfoque se realiza la generación de las in-

formaciones [34, 35]. 
2. Generación de información 

Mediante la definición del marco de trabajo se obtiene el conocimiento del conjunto de expertos. Por cada 

experto se suministra sus preferencias mediante el uso de vectores de utilidad. El vector de utilidad  se expresa 

mediante la ecuación 1: 

𝑃𝑗
𝑖 = {𝑝𝑗1

𝑖

1
, , 𝑝𝑗ℎ

𝑖 } 

 

(1) 

Donde: 

Pj
i  representa la preferencia otorgada al criterio 𝑐𝑘 sobre las personas que se le determina el talento humano 

𝑟𝑗 expresado por el experto 𝑒𝑖 . 

Definición del enfoque

Generación de información

Procesamiento e inferencia
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La etapa obtiene las informaciones que son de necesidad para el procesamiento de las inferencias, a partir del 

conjunto de datos obtenidos mediante la consulta a los expertos, se realiza el procesamiento y la inferencia de las 

informaciones en función de obtener las recomendaciones sobre las toma de decisiones para la gestión del talen-
to humano por competencias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz. 

3. Procesamiento e inferencia  

La etapa de procesamiento e inferencia es la encargada de, a partir del marco de trabajo establecido con el 

conjunto de datos obtenidos, realizar la evaluación lingüística colectiva que sea interpretable para la toma de de-
cisiones para la gestión del talento humano por competencias para el Departamento Financiero de la UNIAN-

DES Matriz. Para ello la información es unificada y agregada [36, 37].  

A partir del procesamiento se realiza un proceso de ordenamiento de alternativas que son priorizados para 

tratar con información heterogénea y dar resultados lingüísticos. 
A 2TLNNS se define como [38]:  

 A partir de 𝑆 = {𝑠0, , 𝑠𝑔} que representa una 2TLSs con cardinalidad impar t + 1. 

Se define para  (𝑆𝑡, 𝑎 ), (𝑆𝑖, 𝑏 ),  (𝑆𝑓, 𝑐 )  ∈ 𝐿  y a,b,c ∈ [0, t], donde (𝑆𝑡 , 𝑎 ), (𝑆𝑖, 𝑏 ),  (𝑆𝑓, 𝑐 )  ∈ 𝐿 expresan 

independientemente del grado de verdad, grado de indeterminación y el grado de falsedad por 2TLSs. 
 

Por lo tanto: 2TLNNSs se define: 

 

𝑙𝑗 = {(𝑆𝑡 , 𝑎 ), (𝑆𝑖, 𝑏 ), (𝑆𝑓, 𝑐 )} (2) 
Donde: 

0 ≤ ∆−1(𝑆𝑡𝑗 , 𝑎 ) ≤ 𝑡, 0 ≤ ∆−1(𝑆𝑖𝑗 , 𝑏 ) ≤ 𝑡, 0 ≤ ∆−1(𝑆𝑓𝑗 , 𝑐 ) ≤ 𝑡  

0 ≤ ∆−1(𝑆𝑡𝑗 , 𝑎 ) +  0 ≤ ∆−1(𝑆𝑖𝑗 , 𝑏 ) + 0 ≤ ∆−1(𝑆𝑓𝑗 , 𝑐 ) ≤ 3𝑡  
Mediante la función de puntuación y precisión se clasifica 2TLNN [39]. 

Sea   

𝑙1 = {(𝑆𝑡1, 𝑎 ), (𝑆𝑖1, 𝑏 ), (𝑆𝑓1, 𝑐 )} a 

2TLNN en L la función de puntuación y precisión en l_1 se define como: 

𝑆(𝑙1) = ∆ {
2𝑡 + ∆−1(𝑆𝑡1, 𝑎 ) − ∆−1(𝑆𝑖1, 𝑎 ) − ∆−1(𝑆𝑓1, 𝑎 )

3
} , ∆−1(𝑠(𝑙1)) ∈ [0, 𝑡] 

 

(3) 

𝐻(𝑙1) = ∆ {
𝑡 + ∆−1(𝑆𝑡1, 𝑎 ) − ∆−1(𝑆𝑓1, 𝑎 )

2
} , ∆−1(ℎ(𝑙1)) ∈ [0, 𝑡] 

 

(4) 

Unificación de la información: 

La información se unifica en un dominio lingüístico específico (𝑆𝑇). La información numérica se transforma 

al dominio lingüístico (𝑆𝑇) siguiendo estos pasos:  

a) Seleccionar un dominio lingüístico específico, denominado conjunto de términos lingüísticos básicos (𝑆𝑇) .  
b) Transformación de valores numéricos en [0, 1] al 𝐹(𝑆𝑇). 
c) Transformación de conjuntos difusos 𝑆𝑇 sobre el en 2-tupla lingüística.  

Agregación de la información:  

La agregación permite la unificación de las informaciones para lo cual se desarrolla mediante dos pasos con 
el objetivo de calcular una evaluación global de los proveedores de servicios.  

El operador de agregación unifica las diferentes ponderaciones expresadas por cada experto [40], teniendo en 

cuenta su conocimiento y su importancia en el proceso toma de decisiones para la gestión del talento humano por 

competencias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz.  
Valoración del talento humano 

El paso final en el proceso de priorización es establecer una clasificación entre las personas que se le realiza 

el procesamiento del talento humano, esta clasificación permite clasificar las personas con más valor y posponer 

o rechazar personas con bajo talento humano.  
El talento humano más significativo es aquella que tiene la evaluación colectiva máxima 𝑀𝑎𝑥 {(𝑟𝑙, 𝑎𝑗), =

1,2, , 𝑛}. Los requisitos se priorizan según este valor en orden decreciente. 

 

2.2 Población de estudio 

Grupos Población  Muestra 

Administrativos  299  168 

Docentes  430  225 

Table 1: Población. 
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𝑛 =
𝑍2∗𝑃∗𝑄∗𝑁

𝑒2∗(𝑁−1)+𝑍2∗𝑃∗𝑄 
                                   (5) 

 

 

Administrativos: 

n  =  1.96 2 * 0.5 * 0.5 * 310  

0.052 *(299 ) + 1.962 * 0.5 * 0.5                                            (6) 

n  =  168 

 

Docentes: 
 

n   =  1.96 2 * 0.5 * 0.5 * 550  

0.052 *( 430 ) + 1.962 * 0.5 * 0.5                                            (7) 

n  = 225 
 

Observación: Se obtendrá información la realidad con la que opera el Departamento de Talento Humano de 

UNIANDES.  

Entrevista: Se dirigirá al Director de Recurso Humanos, quien favorecerá con información necesaria para el 
estudio de la misma. 

Encuesta: Se aplicará al personal administrativo y docente con el fin de medir el grado de competencia de 

cada persona con los procesos que realiza la institución al seleccionar al personal. 

3 Resultados 

La Universidad Regional Autónoma de los Andes UNIANDES es un centro de educación superior del sector 

privado, que brinda a los estudiantes una formación de calidad, ubicada en 8 ciudades del Ecuador siendo su ma-

triz en la ciudad de Ambato, cuenta con varias 4 facultades y 10 unidades académicas.   

Debido al crecimiento en los últimos años de la institución se ha aumentado el número de docentes y admi-
nistrativos, la gestión del talento humano se ha convertido en un tema de interés, por lo que la investigación so-

bre este permitirá formular políticas para el normal funcionamiento y desarrollo del personal.  

Luego de efectuar la entrevista al Director de Talento Humano se manifestó que la institución no cuenta con 

un software especializado para el registro y monitoreo del personal, además existe una falta de compromiso por 
parte de los directores para que su personal a cargo asista a las capacitaciones programadas por parte del Depar-

tamento de Talento Humano de UNIANDES, también indica que no existe un grado adecuado de objetividad por 

parte de los jefes inmediatos y directores de carrera en la valoración de la asignación de nuevos puestos y que 

debido al crecimiento de la institución se han creado nuevos cargos, departamentos, que no se encuentran inclui-
dos en el manual de funciones 

Dimensión Gestión. Está determinada por la planificación, la toma de decisiones, la ejecución, el control, la 

corresponsabilidad y la gestión de capacidades. 

En cuanto a los indicadores de planificación, ya sea a corto o largo plazo, existe una situación ventajosa en la 
investigación e implementación de objetivos institucionales, pues el 72.5% del personal docente y administrativo 

respondió que si se cumple.  

En cuanto a los indicadores de toma de decisiones, se aprecia una situación moderadamente favorable ya que 

al consultar si se obtiene información a tiempo para poder determinar si se sigue implementando el plan de ac-
ción o se modifica, pues el 69 % del personal docente y administrativo respondió que a veces. 

Si bien puede haber consistencia entre los docentes y administrativos con respecto a las respuestas, aún exis-

ten diferencias en los indicadores de ejecución el 64.6% del personal consideran que los directores de carrera y 

jefes departamentales no ejercen la responsabilidad de dirigir las actividades subordinadas para lograr las metas 
organizacionales. 

En cuanto al indicador de control, podemos ver una situación moderada, pues solo el 12,2% del personal do-

cente y administrativos respondido que nunca han sido inspeccionados, mientras que el 52,5% dijo que a veces y 

el 35,3% indico que siempre. 
En cuanto a los indicadores de responsabilidad compartida, se evidencia una situación desfavorable ya que 

las metas trazadas están consideradas en el POA anual de la institución están considerados en planteamientos 

comunes. 

Indicador de conocimientos y destreza, se evidencia una situación desfavorable en cuanto a la ubicación de 
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personal basándose en su conocimiento profesional, un 49,1% del estrato docente y administrativo indico que 

nunca lo han hecho. 

Indicador de compromiso, el 71.2% de los encuestados indicaron que si se reconoce el compromiso por parte 
de la institución. 

Con respecto al indicador de competencias, el 55.2% de los encuestados indicaron que si se brinda la oportu-

nidad para incorporar competencias que aumente su productividad es su puesto de trabajo. 

Según el diagnóstico efectuado, la gestión del talento humano basándose en el trabajo institucional, no se es-
tá realizando de manera adecuada e idónea; analizados las respuestas de la entrevista y los porcentajes de las en-

cuestas al personal  docentes y administrativos se deduce una situación medianamente favorable, en la cual la 

implementación de los objetivos institucionales no están siendo atendidos al tener que enfatizar el compromiso 

para ejercer la responsabilidad por parte de los directores de carrea y jefes departamentales y que al mismo tiem-
po no se reconocen las destrezas, actitudes y aptitudes al momento de ser ubicados en las áreas de trabajo de 

acuerdo a su conocimiento profesional, además que carecen de reconocimiento salarial que desmotiva al momen-

to de incorporar competencias en el área de trabajo y por ende afecta su posible crecimiento y desarrollo profe-

sional. 
El modelo que se propone (figura 1), es un Modelo de Gestión del Talento Humano por Competencias, que 

aspira dirigir las acciones para lograr alcanzar la eficiencia y productividad en todos los aspectos de trabajo insti-

tucional.  

 

Figura 2: Modelo de Gestión del Talento Humano por Competencias. 

 

Estructura organizacional: permitirá realizar una correcta planificación de los proyectos en cada departamen-
to y facultad basando en la misión y visión de la institución al mismo tiempo el Departamento de Talento Hu-

mano tendrá un control adecuado en cuanto a las funciones que desempeñas los funcionarios de UNIANDES. 

Trabajo Corporativo: basándose de la estructura de cada departamento y facultad, se asignara funciones de 

acuerdo a la capacidad intelectual del talento humano, cada área administrara sus propios objetivos encaminados 
a los resultados institucionales. 

Liderazgo: Al existir una deficiencia de liderazgo por parte de los jefes departamentales y sus colaboradores,  

se enfatizara la comunicación, aumentar la capacidad para relacionarse lo cual genera un clima laboral positivo. 

Compensación: Es importantes establecer una política salarial adecuada, una vez valorado el cargo se evalua-
ra las responsabilidades y condiciones de cada persona, se definirá una escala salarial tomando en consideración 

conocimiento académicos, actitudes, aptitudes. 

Desempeño Laboral: el desempeño de los trabajados será evaluado mensualmente, en el caso del personal 

administrativos lo realizará su jefe inmediato y en el caso del persona docentes por el director de carrera lo cual 
ayudara a medir el nivel de cumplimento de las actividades tanto individuales como departamentales. 
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Capacitación: Se realizara de acuerdo a la encuesta de necesidades que se elabora a los jefes departamentales 

para detectar las necesidades de capacitación de su personal en el área administrativa y en cuanto a los docentes 

se la realizará a los directores de carrera enfocadas al área específica de los docentes en la que se desenvuelven y 
en el área pedagógica. El plan se capacitación de desarrollar con proveedores externos e internos lo cual consta 

en el POA anual. 

Se obtendrá el perfil competitivo tanto del puesto de trabajo como de la persona encargada de la misma, 

permitiendo a sus directivos obtener información para mejorar la gestión tanto del uno como del otro. Al habili-
tar el modelo dicha comparativa nos permitirá desarrollar una adecuada selección del talento humano, promocio-

nes internas, capacitación continua y sobre todo establecer objetivos en la evaluación del desempeño al igual que 

la integración de funciones del talento humano dentro de los procesos tanto de selección, formación profesional, 

desarrollo intelectual, evaluación y compensación. 

4 Discusión 

En el análisis efectuado respecto a la toma de decisiones el 69% del personal docente y administrativo indi-

caron que a veces se obtiene información a tiempo para poder determinar si se sigue implementando el plan de 

acción o se modifica [10]. La forma de cumplir con todos los requisitos es a través del talento humano, que con 

el tiempo se han convertido en activos intangibles, pero son fundamentales para lograr la sostenibilidad tanto 
económica como productiva de la organización. 

Con respecto al resultado del indicador de conocimientos y destreza, el 49.1% indicaron que casi nunca se 

considera su nivel de conocimiento profesional para su ubicación en las diferentes áreas departamentales y facul-

tades [2]. El talento humano de una organización se ha notado fortalecido gracias a su desarrollo activo e inves-
tigación en profundidad. La sociología, administración, psicología, antropología, y otras ciencias han hecho im-

portantes aportes a la evolución de este recurso importante en la organización. 

El personal que trabaja en él debe tener mayores requisitos de desempeño y al mismo tiempo, mejorar sus 

habilidades a través de actividades de capacitación y desarrollo en apoyo con la tecnología como indica [8]. La 
capacitación constante permitirá al personal docente y administrativo de UNIANDES desempeñarse con eficien-

cia en los puestos actuales y futuros, para adaptarse a los constantes cambios tanto internos como externos. Se 

trata de un proceso educativo a corto plazo, para lo cual se utilizará tecnología especializada y planificada para 

que los docentes y administrativos de la institución se beneficien de los conocimientos y habilidades para mejo-
rar sus destrezas y alcanzar los objetivos de la institución.  

La formación por competencias facilita el proceso de aprendizaje, la implementación de programas de for-

mación relevante, flexible y una adecuada adaptación a los cambios tecnológicos Hallazgos como los encontra-

dos en las investigaciones [11]. Así lo confirma en el modelo de gestión aplicado a UNIANDES, el personal do-
cente y administrativo contribuirán a reconocer más fácilmente sus expectativas y estarán en mejores condicio-

nes para alcanzar los objetivos de la universidad. 

Este método aclara significativamente la selección general del personal, que puede basarse no solo en títulos, 

sino también en habilidades comprobadas. Esto fue demostrado en los estudios realizados por [9]. De acuerdo al 
proceso de selección existente ubicara al personal docente y administrativo de acuerdo a los conocimientos ad-

quiridos, destrezas, habilidades, actitudes y aptitudes, de tal forma que contribuya a mejorar la calidad de la edu-

cación superior.  

Un modelo de gestión por competencias logra evaluar capacidades especificar y adecuadas en los puestos de 
trabajo, contemplando el desarrollo de habilidades adicionales que contribuyen al crecimiento profesional y per-

sonal de talento humano  [11]. Es importante definir en detalle la descripción del puesto del trabajo con lo cual el 

personal a cargo del área será alineado con la misión y estratégicas de UNIANDES, lo que permitirá establecer 

un procesos de evaluación del desempeño y cumplimento de metas, con lo que se obtener un crédito tanto profe-
sional como salarial generando mayor motivación y pertenencia lo cual disminuirá radicalmente la rotación del 

personal. 

 

Conclusiones  

Al término del presente proyecto se puede llegar a la conclusión que la institución maneja un modelo de ges-

tión tradicional inestable, inflexible y que las relaciones son jerárquicas ya que están orientadas al mando y enfo-

cadas únicamente a los puestos de trabajo y en una evaluación cuantitativa. Al manejar dicho modelo de gestión 

la institución en gran parte se ha visto afectada ya que no centra sus objetivos en la necesidad del cliente, lo cual 
incrementa la burocracia al crear procesos innecesarios y duplicidad de funciones. 

El modelo de gestión por competencias que se propone permitirá al Departamento de Talento Humano de 

UNIANDES, realizar una adecuada selección de su personal, basada en indicadores, lo cual permitirá a la insti-

tución mantener entre su cuerpo docente y administrativo personal altamente calificado, competitivo, productivo 
y eficaz,  que se encuentre alienado a las estrategias y objetivos establecidos por UNIANDES. 
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