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Resumen: La gestién del Talento Humano por competencias permite estructurar el capital intelectual de la organizacion con su
estrategia empresarial y promover el desarrollo profesional del personal. El presente articulo tiene como objetivo proponer un
modelo de gestion del talento humano por competencias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz con vistas
al mejoramiento del desempefio y la adecuacidn del personal en su puesto de trabajo. Se realizé 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 informacion 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 maximo potencial. Para solucionar las insuficiencias detectadas se propone un modelo de gestion innovador que permita
crear equipos de trabajo mas eficientes, alinear el proceso de captacién de personal tanto docente como administrativo con las
estrategias, garantizar su desarrollo personal y profesional, y aumentar la productividad en general. Para aumentar la precisién
de la propuesta se emplearon los nimeros neutroséficos de valor Gnico. Esto también aumentara la motivacién y satisfaccion
del talento humano con la cual se formara la base de un sistema de compensacion justo y equitativo, asi como, la evaluacién de
puestos con criterios objetivos y cuantificables.

Palabras Claves: Talento Humano; Modelo de Gestion; Competencias; Nimeros Neutroséficos de Valor Unico.

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 Introduccién

Un aspecto a recordar es que el desarrollo tecnologico no garantiza la calidad de los servicios prestados en
una organizacién, porque las maquinas indudablemente nunca reemplazaran la posibilidad de interaccién 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].
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Las organizaciones exitosas deben luchar por la mejora continua; por esta razén, la evaluacion del desempe-
fio juega un papel importante, ya que permite a los trabajadores comprender sus fortalezas y debilidades en el
comportamiento laboral, que es un paso basico 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 gestion, los servicios y el personal. Del mismo
modo, es importante desarrollar un plan de capacitacion de calidad y una mejora continua para acompafar el
desarrollo de la empresa y el mismo sistema de calidad, porque la capacitacion permite a los gerentes hacer un
seguimiento de los objetivos y estrategias. Organizar y entrenar de acuerdo con estas instrucciones [3].

El modelo de gestion del rendimiento de la capacidad se ha aplicado durante tres afios. La compafiia ha esta-
do trabajando arduamente para actualizar el sistema de reclutamiento y seleccion, la gestién de salarios, el siste-
ma de establecimiento de objetivos y el sistema de evaluacion del rendimiento [4].

Especialmente en la década de 1990, el enfoque en la competencia comenzd a usarse como un nuevo método
para administrar el capital humano organizacional. Especificamente, este método tiene como objetivo mejorar la
productividad y el desempefio organizacional al mejorar el desempefio laboral de las personas [5].

Las transformaciones en curso en los que las organizaciones estan involucradas actualmente han llevado a
estructuras rigidas obsoletas que se adaptan a sistemas evolucionados y flexibles. La gestion de recursos huma-
nos se ha convertido en una estrategia destacada y una funcion dindmica, proyectando el secreto principal de su
éxito en los factores humanos. Todo esto obliga a los ejecutivos de la organizacion a establecer sistemas y proce-
s0s que se ajusten a la nueva estructura, requiriendo tecnologia que les permita enfrentar y superar los desafios
que enfrenta la organizacion, lo que conlleva altas demandas [6].

La gestion del talento humano se trata del concepto de valor, creencia, rol, organizacién y sociedad. El estu-
dio evalla por qué las organizaciones tardan en implementar la gestion del cambio y el desarrollo. Es un modelo
de gestion del talento en organizaciones educativas [7].

Mencionan que las competencias laborales se han convertido en un paradigma de gestion del Talento Hu-
mano en las organizaciones siendo su evolucion y establecimiento un estandar en la gestion de personas. Las
competencias son las capacidades de una persona para lograr un desempefio exitoso en la organizacién cuya me-
ta es atraer, desarrollar y mantener un talento humano idéneo mediante alineacion consistente de la gestion por
competencias para obtener una éptima 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 organizacion. Es por eso que deben adaptarse a
estos cambios en cada parte. Esto es recursos humanos. Otro aspecto en consideracion es que al mejorar sus ha-
bilidades y talentos, podran hacer lo mejor para su trabajo y estar orgullosos de su contribucion a la empresa [9].

La definicion de Talento Humano incluye no solo el trabajo duro o las actividades humanas, sino también
otros factores como la motivacion, actitud, habilidad, experiencia, interés vacacional, talento, potencial, estado
de salud, etc [10].

“Analizar la gestion del proceso administrativo del departamento de Talentos Humano™ Este articulo tiene
como objetivo determinar los factores internos y externos que afectan la gestion del departamento de talentos de
cierta manera, a fin de resolver los problemas de gestion de manera oportuna para gestionar el talento de manera
eficiente, efectiva y cumple con los objetivos estratégicos de la organizacion.

La estratégica requiere una nueva perspectiva multidisciplinaria que enfatice la importancia de los recursos
humanos como fuente de ventaja competitiva sostenida. EI modelo de gestion permite las capacidades especifi-
cas requeridas por el asesor en el trabajo. Ademas, debido a que logra separar la organizacion del trabajo de la
gestion del trabajo, es una herramienta que hace que la organizacién sea mas flexible [11].

Para mencionar el término "gestion por competencia”, en primer lugar, debe existir un concepto claro. La
competencia retne una serie de comportamientos, como habilidades, actitudes, cualidades, conocimientos, valo-
res, etc. Estos comportamientos permiten a las personas desempefiar eficazmente sus funciones dentro de la em-
presa, obteniendo asi los resultados esperados [12].

Hay cinco procesos basicos de gestion de personal: integracion, organizacion, retencién, desarrollo y eva-
luacion de personal. Debido a la interaccion entre ellos, cualquier cambio en uno de ellos afectard al otro, que en
realidad es un efecto nuevo, y asi sucesivamente, lo que traerd ajuste y adaptacion a todo el sistema. Desde la
perspectiva del sistema, estos cinco procesos se consideran subsistemas de un sistema mas grande [13].

El objetivo del presente articulo es proponer un Modelo de Gestion del Talento Humano por Competencias
para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz, para el mejoramiento del desempefio y la adecuacion
del personal en su puesto de trabajo.

2 Materiales y Métodos

Para explicar el objeto de la presente investigacién se aplicaron elementos cualitativos y cuantitativos que se
encargaran de clasificar las caracteristicas importantes de las personas, grupos o cualquier otro componente que
pueda ser sometido a un analisis. Este estudio aplica encuestas, entrevistas y observacion directa, con el propdsi-
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to de identificar informacion del Departamento de Talento Humanos identificando la calidad de las acciones, re-
laciones, propésitos, fragmentado, materiales e instrumentos y buscar cuantificar datos y aplicar alguna forma de
analisis estadistico, también se tomara en consideracion la investigacion aplicada con la cual buscar aplicar y uti-
lizar los conocimientos que se adquieren.

2.1 Modelacion nuetrosofica para la gestion del talento humano por competencias

La seccion presenta la estructura del funcionamiento del método para la toma de decisiones para la gestion
del talento humano por competencias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz. El funciona-
miento estd guiado por un flujo de trabajo de tres actividades [14], [15-19]. El método basa su funcionamiento a
partir un entorno neutroséfico para modelar la incertidumbre [20-24].

Se sustenta sobre un esquema de andlisis de decision linglistica que puede abordar criterios de diferente na-
turaleza y proporcionar resultados linglisticos en un entorno neutrosofico [25], [26]. La figura 1 muestra las ac-
tividades fundamentales del método propuesto.

é Definicion del enfoque

Generacion de informacion

Procesamiento e inferencia

Figura 1: Representacion del modelo.

El método esta disefiado para soportar el flujo de trabajo y para la gestion del talento humano por competen-
cias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz. Consta de las siguientes actividades: definicion
del enfoque, generacién de informacién y procesamiento e inferencia. A continuacién se describen las diferentes
etapas del método:

1. Definicion del enfoque

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

e SeaE ={eq,,e,}, (n > 2) un conjunto de expertos.
e SeaTlI = {tiy,, ti,y}, (M > 2) un conjunto personas que se le mide el talento humano.
e SeaC = {cy,,c}, (k > 2) un conjunto de criterios que caracterizan las personas.

Se utiliza un marco de informacion heterogéneo [29], [30, 31]. Para cada experto se puede usar un dominio
diferente numérico o lingiistico para evaluar cada criterio, atendiendo a su naturaleza en un entorno neutroséfico
[32], [33]. A partir de la modelacion de los elementos que definen el enfoque se realiza la generacion de las in-
formaciones [34, 35].

2. Generacion de informacion

Mediante la definicion 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 ecuacion 1:

1)

Pji = {p]i‘11' ) p]i'h}

Donde:
P]-i representa la preferencia otorgada al criterio ¢, sobre las personas que se le determina el talento humano
7; expresado por el experto e; .
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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 funcion de obtener las recomendaciones sobre las toma de decisiones para la gestion 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 evaluacion lingiistica colectiva que sea interpretable para la toma de de-
cisiones para la gestion del talento humano por competencias para el Departamento Financiero de la UNIAN-
DES Matriz. Para ello la informacion es unificada y agregada [36, 37].

A partir del procesamiento se realiza un proceso de ordenamiento de alternativas que son priorizados para
tratar con informacion heterogénea y dar resultados lingiisticos.

A 2TLNNS se define como [38]:

Apartirde S = {so, , sg} que representa una 2TLSs con cardinalidad impar t + 1.

Se define para (S, a), (S;,b), (Sr,c) €L yabcelo, t], donde (S;,a), (Sib), (Sf,c) € L expresan
independientemente del grado de verdad, grado de indeterminacion y el grado de falsedad por 2TLSs.

Por lo tanto: 2TLNNSs se define:

li = {(Stl a )l (Sir b )’ (Sf' c )} (2)
Donde:
0<A(Stj,a) <t,0<A7'(Sij;b) <t,0<AM(Sfj,c) <t

0<AISt;,a)+ 0<A"1(Si;,b)+0<AI(Sfi,c) <3t
Mediante la funcién de puntuacion y precisién se clasifica 2TLNN [39].
Sea
L ={(Sty,a),(Siy, b),(Sfr,c)}a
2TLNN en L la funcién de puntuacion y precision en |_1 se define como:

S(1) = 8 {Zt +A(St,a) - A‘;(Sil, a)—ATI(SS,a )}’A_l (s4) € [0, -
H(I1) = A {t ATt ; — ATk )} ,A"1(h(1y)) € [0,¢] @)

Unificacion de la informacion:

La informacién se unifica en un dominio linguistico especifico (S7). La informacion numérica se transforma
al dominio linglistico (S7) siguiendo estos pasos:

a) Seleccionar un dominio linguistico especifico, denominado conjunto de términos linglisticos bésicos (Sy) .

b) Transformacion de valores numéricos en [0, 1] al F(Sy).

c) Transformacion de conjuntos difusos Sy sobre el en 2-tupla linguistica.

Agregacion de la informacion:

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

El operador de agregacion 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 gestién del talento humano por
competencias para el Departamento Financiero de la UNIANDES Matriz.

Valoracion del talento humano

El paso final en el proceso de priorizacion es establecer una clasificacion entre las personas que se le realiza
el procesamiento del talento humano, esta clasificacion permite clasificar las personas con mas valor y posponer
0 rechazar personas con bajo talento humano.

El talento humano mas significativo es aquella que tiene la evaluacion colectiva maxima Max {(r;, a;), =
1,2,,n}. Los requisitos se priorizan segun este valor en orden decreciente.

2.2 Poblacion de estudio

Grupos Poblacion Muestra
Administrativos 299 168
Docentes 430 225

Table 1: Poblacién.
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24pxQx
n = Z*PeQ+N (5)

e2x(N—1)+Z2+PxQ

Administrativos:

n=1192*05*0.5*310

0.052 *(299 ) + 1.962 * 0.5 * 0.5 (6)
n = 168

Docentes:

n = 1.962*05*0.5*550
0.052 *(430) + 1.962 * 0.5 * 0.5 @
n =225

Observacion: Se obtendra informacion la realidad con la que opera el Departamento de Talento Humano de
UNIANDES.

Entrevista: Se dirigira al Director de Recurso Humanos, quien favorecera con informacion necesaria para el
estudio de la misma.

Encuesta: Se aplicara al personal administrativo y docente con el fin de medir el grado de competencia de
cada persona con los procesos que realiza la institucion al seleccionar al personal.

3 Resultados

La Universidad Regional Auténoma de los Andes UNIANDES es un centro de educacion superior del sector
privado, que brinda a los estudiantes una formacion 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 Ultimos afios de la institucion se ha aumentado el nimero de docentes y admi-
nistrativos, la gestién del talento humano se ha convertido en un tema de interés, por lo que la investigacion so-
bre este permitira formular politicas para el normal funcionamiento y desarrollo del personal.

Luego de efectuar la entrevista al Director de Talento Humano se manifesté que la institucion no cuenta con
un software especializado para el registro y monitoreo del personal, ademas 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 valoracion de la asignacion de nuevos puestos y que
debido al crecimiento de la institucion se han creado nuevos cargos, departamentos, que no se encuentran inclui-
dos en el manual de funciones

Dimensién Gestién. Esta determinada por la planificacién, la toma de decisiones, la ejecucién, el control, la
corresponsabilidad y la gestion de capacidades.

En cuanto a los indicadores de planificacion, ya sea a corto o largo plazo, existe una situacién ventajosa en la
investigacion e implementacién de objetivos institucionales, pues el 72.5% del personal docente y administrativo
respondid que si se cumple.

En cuanto a los indicadores de toma de decisiones, se aprecia una situacién moderadamente favorable ya que
al consultar si se obtiene informacion a tiempo para poder determinar si se sigue implementando el plan de ac-
cién o se modifica, pues el 69 % del personal docente y administrativo respondié que a veces.

Si bien puede haber consistencia entre los docentes y administrativos con respecto a las respuestas, aln exis-
ten diferencias en los indicadores de ejecucion 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 situacion 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 situacion desfavorable ya que
las metas trazadas estan consideradas en el POA anual de la institucion estan considerados en planteamientos
comunes.

Indicador de conocimientos y destreza, se evidencia una situacion desfavorable en cuanto a la ubicacion de
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personal basandose 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 institucion.

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.

Segun el diagndstico efectuado, la gestion del talento humano basandose en el trabajo institucional, no se es-
t4 realizando de manera adecuada e iddnea; analizados las respuestas de la entrevista y los porcentajes de las en-
cuestas al personal docentes y administrativos se deduce una situacion medianamente favorable, en la cual la
implementacidn de los objetivos institucionales no estan 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 areas de trabajo de
acuerdo a su conocimiento profesional, ademas que carecen de reconocimiento salarial que desmotiva al momen-
to de incorporar competencias en el area de trabajo y por ende afecta su posible crecimiento y desarrollo profe-
sional.

El modelo que se propone (figura 1), es un Modelo de Gestion 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.

Desempeno TALENTO - Trabajc
Corporativo HUMANO Orporat

-

g, -

Compensacion -

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

Estructura organizacional: permitira realizar una correcta planificacion de los proyectos en cada departamen-
to y facultad basando en la misién y vision de la institucion al mismo tiempo el Departamento de Talento Hu-
mano tendra un control adecuado en cuanto a las funciones que desempefias los funcionarios de UNIANDES.

Trabajo Corporativo: basandose de la estructura de cada departamento y facultad, se asignara funciones de
acuerdo a la capacidad intelectual del talento humano, cada area 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 comunicacién, aumentar la capacidad para relacionarse lo cual genera un clima laboral positivo.

Compensacion: Es importantes establecer una politica salarial adecuada, una vez valorado el cargo se evalua-
ra las responsabilidades y condiciones de cada persona, se definird una escala salarial tomando en consideracion
conocimiento académicos, actitudes, aptitudes.

Desempefio Laboral: el desempefio de los trabajados serd evaluado mensualmente, en el caso del personal
administrativos lo realizaré 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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Capacitacion: Se realizara de acuerdo a la encuesta de necesidades que se elabora a los jefes departamentales
para detectar las necesidades de capacitacion de su personal en el area administrativa y en cuanto a los docentes
se la realizara a los directores de carrera enfocadas al area especifica de los docentes en la que se desenvuelven y
en el area pedagdgica. El plan se capacitacién de desarrollar con proveedores externos e internos lo cual consta
en el POA anual.

Se obtendra el perfil competitivo tanto del puesto de trabajo como de la persona encargada de la misma,
permitiendo a sus directivos obtener informacion para mejorar la gestién tanto del uno como del otro. Al habili-
tar el modelo dicha comparativa nos permitira desarrollar una adecuada seleccion del talento humano, promocio-
nes internas, capacitacion continua y sobre todo establecer objetivos en la evaluacidn del desempefio al igual que
la integracion de funciones del talento humano dentro de los procesos tanto de seleccidn, formacion profesional,
desarrollo intelectual, evaluacidn y compensacion.

4 Discusién

En el analisis efectuado respecto a la toma de decisiones el 69% del personal docente y administrativo indi-
caron que a veces se obtiene informacion a tiempo para poder determinar si se sigue implementando el plan de
accion 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
econdémica como productiva de la organizacion.

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 ubicacion en las diferentes areas departamentales y facul-
tades [2]. El talento humano de una organizacion se ha notado fortalecido gracias a su desarrollo activo e inves-
tigacion en profundidad. La sociologia, administracion, psicologia, antropologia, y otras ciencias han hecho im-
portantes aportes a la evolucion de este recurso importante en la organizacion.

El personal que trabaja en él debe tener mayores requisitos de desempefio y al mismo tiempo, mejorar sus
habilidades a través de actividades de capacitacion y desarrollo en apoyo con la tecnologia como indica [8]. La
capacitacion constante permitir al personal docente y administrativo de UNIANDES desempefiarse 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 utilizara tecnologia especializada y planificada para
que los docentes y administrativos de la institucién se beneficien de los conocimientos y habilidades para mejo-
rar sus destrezas y alcanzar los objetivos de la institucion.

La formacion por competencias facilita el proceso de aprendizaje, la implementacion de programas de for-
macion relevante, flexible y una adecuada adaptacion a los cambios tecnolégicos Hallazgos como los encontra-
dos en las investigaciones [11]. Asi lo confirma en el modelo de gestién aplicado a UNIANDES, el personal do-
cente y administrativo contribuiran a reconocer mas facilmente sus expectativas y estaran en mejores condicio-
nes para alcanzar los objetivos de la universidad.

Este método aclara significativamente la seleccién general del personal, que puede basarse no solo en titulos,
sino también en habilidades comprobadas. Esto fue demostrado en los estudios realizados por [9]. De acuerdo al
proceso de seleccidn 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-
cacion superior.

Un modelo de gestidon 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 descripcidn del puesto del trabajo con lo cual el
personal a cargo del area sera alineado con la mision y estratégicas de UNIANDES, lo que permitira establecer
un procesos de evaluacién del desempefio y cumplimento de metas, con lo que se obtener un crédito tanto profe-
sional como salarial generando mayor motivacion y pertenencia lo cual disminuira radicalmente la rotacion del
personal.

Conclusiones

Al término del presente proyecto se puede llegar a la conclusion que la institucién maneja un modelo de ges-
tion tradicional inestable, inflexible y que las relaciones son jerarquicas ya que estan orientadas al mando y enfo-
cadas Unicamente a los puestos de trabajo y en una evaluacién cuantitativa. Al manejar dicho modelo de gestién
la institucion 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 gestién por competencias que se propone permitird al Departamento de Talento Humano de
UNIANDES, realizar una adecuada seleccion de su personal, basada en indicadores, lo cual permitira a la insti-
tucion 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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