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RESUMEN

Las competencias son caracteristicas propias del ser humano,
entrelazadas con la efectividad para el logro de objetivos en
contextos organizacionales o individuales, derivados de la unién de
sus aptitudes, sus conocimientos y los rasgos de su personalidad.
Esta investigacion es de caracter descriptivo y se enfoca en analizar
la percepcion de 59 directivos del nivel estratégico de las mipymes
del sector de turismo en Santander [Colombia] para evidenciar las
competencias gerenciales que se requieren en el sector. Se
identifican las bases teoricas de las competencias en relacion con
los modelos de gestion del talento humano de Beer, Harper y
Lynch, Chiavenato, Cuesta y Allen, evidenciando que las
competencias en el nivel estratégico se orientan hacia el modelo de
gestion de Allen. Ademas, se detecta que la motivacion y el
liderazgo son las principales competencias que evidencian
apropiacion por parte del nivel estratégico de las mipymes. Se
propone a las empresas la fijacion de estrategias que alineen las
demas competencias gerenciales del modelo de gestion para
alcanzar su nivel de competitividad, eficiencia y eficacia que
conlleve hacia la efectividad de las mipymes del sector de turismo
en Santander.

ABSTRACT

Competencies are the characteristics of human beings, intertwined
with the effectiveness of achieving objectives in organizational or
individual contexts, derived from the Union of their skills,
knowledge and personality traits. This research is descriptive in
nature and focuses on analyzing the perception of 59 managers of
the strategic level of msmes in the tourism sector in Santander
[Colombia] to demonstrate the management competencies required
in the sector. The theoretical bases of the competencies are
identified in relation to the human talent management models of
Beer, Harper and Lynch, Chiavenato, Cuesta and Allen, showing
that the competencies at the strategic level are oriented towards the
Allen management model. In addition, it is detected that motivation
and leadership are the main competencies that demonstrate
appropriation by the strategic level of MSMEs. It proposes to the
companies the fixing of strategies that align the other management
competencies of the management model to reach their level of
competitiveness, efficiency and efficiency that leads towards the
effectiveness of the msmes of the tourism sector in Santander.

Linea de Conocimiento
La investigacion se clasifica en el tema de direccion general y
estrategia.
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1. INTRODUCCION

La investigacion se encamina dentro del analisis de los modelos de
gestion del talento humano (MGTH) para aplicar en la industria
turistica en el departamento de Santander, en concordancia con las
competencias gerenciales mas utilizadas por los directivos del nivel
estratégico, y que se integran en este tipo de modelos. El sector
turistico viene en proceso de expansion logrando una participacion
importante en la economia de la regidn, con un aporte diferenciador
en el Producto Interno Bruto (PIB), después de la Mineria y los
Hidrocarburos, logrando unos ingresos de 55.1 billones de pesos
(WTTC 2018). Este aporte de participacion identifica un
crecimiento de la industria, registrando en ventas 3 millones 600
mil dolares en la vigencia del afio 2017 (MINCIT 2017). La region
santandereana identifica cifras importantes en las empresas
hoteleras y restaurantes, siendo estos sectores transversales en la
industria turistica, con una ocupacion del 31.3% para el primer
trimestre del afio 2018 (MINCIT 2018). El crecimiento de esta
industria en la regidn se ha consolidado por los aportes ejecutados
en la infraestructura vial [carreteras de cuarta generacion], que se
han gestado desde hace seis afios atras con una inversion de 49 mil
millones de pesos, impulsando el desarrollo en los municipios del
departamento. Esta inversion permite una tasa de incremento del
63% del turismo internacional en paises como Francia, Estados
Unidos y Espafia. La investigacion se encamind en el andlisis de las
competencias gerenciales que se integran en los modelos de gestion
del talento humano, para ser utilizados en las mipymes del sector
de turismo, buscando plantear ideas que aporten al incremento de
la eficiencia y la eficacia para llegar a la efectividad y aumentar la
competitividad de las mipymes de la region santandereana.

2. APROXIMACION TEORICA

Las competencias se orientan hacia las caracteristicas propias del
ser humano hacia los procesos de efectividad donde participa en
unién con el trabajo o en situaciones conjuntas que el hombre
desarrolla dentro de su cotinialidad para la resolucion de problemas
(Spencer & Spencer, 1993). Faix, Budde y Friedli (2015) citando a
McClelland en su investigacion de 1973 hacen referencia hacia las
caracterisitcas de ser humano y que son estables de acuerdo con los
resultados de un cargo en una organizacon. Shriller (2017) citando
a Mertens en su publicacion de 1998 implica que es la capacidad
del ser humano para el desarrollo de objetivos en una cituacién
dada. Mbarki, Rharzouz y Boubker (2018) citando a Lévy en su
publicacion de 1997 las interpretan como los comportamientos que



tienen la capacidad de transformarse y que son eficientes para el
cumplimiento de funciones y actividades, ligadas a sus aptitudes,
conocimientos y rasgos de personalidad. Hoffmann et al. (2017)
aseguran que es una caracteristica como habilidad del ser humano
que incluye los motivos, rasgos y habilidades diferenciados del ser
humano aportando a la imagen del sujeto, basados en su
conocimiento que como persona que interactda y toma decisiones
en su contexto organizacional. Alles (2016) asegura que se orienta
hacia la personalidad del ser humano como un todo que se
manifiesta en sus comportamientos para lograr un desenpefio
exitoso en su area laboral. Finalmente, Guzman, Rueda y Mendoza
(2017) aseguran que las competencias se orientan hacia la
aplicacion de los conocimientos en una situacion dada para resolver
un problema, sabiendo comportarse dependiendo del ambiente en
que se encuentre.

2.1 Clasificacion de las competencias

Las competencias se clasifican en diferentes categorias segun sus
autores. Para Spencer y Spencer (1993): motivacion, carateristicas,
concepto propio, conocimiento y habilidad; tendiendo a: a)
competencias de logro y accion compuestas por la orientacion al
logro, la preocupacion por el orden, la calidad y la precision, la
iniciativa y la busqueda de informacion; b) competencias de ayuda
y servicio que contienen el entendimiento interpersonal y la
orientacion al cliente; c) competencias de influencia que consideran
la influencia e impacto, la construccion de relaciones, la conciencia
organizacional; d) competencias gerenciales que abarcan el
desarrollo de personas, la direccion de personas, el trabajo en
equipo y cooperacion y el liderazgo; e) Competencias
cognoscitivas que consideran el pensamiento analitico y el
razonamiento conceptual; y, f) Competencias de eficacia personal
que incluyen el autocontrol, la confianza en si mismo, el
comportamiento ante los fracasos y la flexibilidad.

Para Alles (2016) las competencias se agrupan en dos categorias:
competencias cardinales, son las competencias basicas que
requieren todos los miembros de una organizacion; y, competencias
especificas encaminadas hacia los mandos estratégicos de una
organizacion, considerando los niveles ejecutivos, tactico
gerencial, niveles iniciales, trabajadores del conocimiento y la e-
competence. Otra Mirada de la clasificacion de la competencia la
mencionan Lopez y Reina (2012) citando a Goleman, Boyayzis y
Mckee, considerando las competencias personales, que se
direccionan hacia la conciencia de si mismo, las autocociencia
emocional, la valoracion adecuada del ser en si, entre otras, y las
competencies sociales que integra, la empatia, la conciencia
organizacional y la orientacion al servicio. Para Levy-Leboyer
(1997), las competencias se ubican en: competencias universales y
competencias supra-renales (Ver tabla 1).

Por otra parte, Martin y Omrani (2015) aseveran que las
competencias se clasifican en genéricas que se relacionan con el
desempefio de las personas en un contexto determinado, y
especificas direccionadas a la resolucién de problemas especificos
aplicando los conocimientos adquiridos. Para el Ministerio de
Educacion Nacional (MEN ,2005) las competencias deben ser
Gtiles para la vida del ser humano, y son: las competencias
laborales que conllevan hacia una formacién que se enmarca hacia
la productividad y competitividad, siendo aplicada en cualquier
funcion laboral, y sector econémico empresarial, y que son
consideradas dentro del ambito productivo, a partir de seis
competencias  macro-laborales: intelectuales, personales,
interpersonales, organizacionales, tecnoldgicas, empresariales para
el emprendimiento. Cada competencia estd integrada por
habilidades laborales y orientadas a las competencias gerenciales

que Hellriegel, Jackson y Slocum (Querales, 2010) han indicado
como importantes, considerando: la agrupacién de conocimientos,
destrezas y comportamientos, en combinacion con la actitud
personal para el desempefio del rol gerencial dentro de la
organizacion. Las segundas que son las competencias especificas
se relacionan con el conociminto de una labor o saber propio.

Tabla 1. Especificacion de las competencias universales y
supra-competencias. Elaboracion propia a partir de Levy-
Leboyer (1997).

Competencias universales

Supra-Competencias

Presentacion oral

Intelectuales

Comunicacion oral y escrita

Perspectiva estratégica

Anadlisis y comprensién de
problemas dentro y fuera de la
organizacion
Planificacion y organizacion

Analisis y sentido comuln

Planificacién y organizacién

Delegacion

Control

Desarrollo de los
subordinados

Interpersonales

Dirigir colaboradores

Sensibilidad Persuasion
Autoridad Decisién
Tenacidad Sensibilidad interpersonal

Negociacion Comunicacién oral

Vocacion y adaptabilidad

Sentido comdn Adaptabilidad

Adaptacion al medio

Creatividad

Tomar riesgos y motivacion

Decision e independencia Orientacion a resultados

Conocimientos Energia e iniciativa

Energia e iniciativa Deseos de éxito

Tolerancia al estrés Sensatez para los negocios

2.2. Modelos de competencias

Existen diferentes modelos de competencias. EI de McClelland
denominado modelo de competencias distintivas, el de William
Byham denominado modelo por competencias genéricas y el
modelo funcional de Sydney Fine (Saracho, 2005).

2.2.1. Modelo de competencias distintivas

El modelo se basa en las caracteristicas del ser humano como ente
aportante valores positivos para el desarrollo organizacional, es
desde esta premisa que el modelo por competencias de McClellan,
considera que la competencia es multivariada al determinar la
diversidad de caracteristicas del ser humano, expresada en los
resultados laborales que crean un perfil que lo hace identificable.
Saracho (2005) propone una metodologia para la implementacion
del modelo de competencias de McClelland (ver tabla 2).

Tabla 2. Metodologia para implementar el modelo de
competencias distintivas de McClelland. Saracho (2005)

Etapas Metodologia

1 Anélisis estratégico




Etapas Metodologia

2 Identificacion de personas de mayor desempefio

Determinacion de criterios para la diferenciacién del
desempefio superior

Entrevista de eventos conductuales para la
4 identificacion de conductas que llevan al mayor
desempefio

Andlisis de las caracteristicas que permiten realizar las
conductas que llevan al desempefio superior

basado en una competencia que agrupa al ser humano, con su
comportamiento y los recursos para el logro de los resultados de
forma individual en cada cargo laboral sin importar el ser humano
que realice las funciones y actividades de cada cargo. Saracho
(2005) propone nueve pasos metodoldgicos para implementar el
modelo de Fine (ver tabla 4).

Tabla 4. Metodologia para implementar el modelo de
competencias funcional de Fine. Saracho (2005)

Formulacién de competencias: caracteristicas asociadas
al comportamiento y excelentes resultados

Elaboracion del perfil de competencias deseables

Comparacién de las competencias de cada uno con el
perfil deseable

©O©| 00 (N o

Entrenamiento para el desarrollo de las caracteristicas

2.2.2. Modelos de competencias genéricas

Considera al ser humano con conductas clasicas que permiten el
desempefio tradicional adecuado en el campo laboral, que son
propias de otras personas, es decir, son conductas genéricas que
también las asumen otros seres humanos para el desarrollo de
actividades laborales iguales o similares en diferentes empresas. Se
identifican considerando el comportamiento conductual que
permite la creacion de un patron eficaz de comportamiento
organizacional para el desempefio de actividades alcanzando el
cumplimiento de objetivos empresariales. En este sentido, Saracho
(2005) propone una metodologia de nueve pasos para aplicar el
modelo de Byham (ver tabla 3).

Tabla 3. Metodologia para implementar el modelo de
competencias genéricas de Byham. Saracho (2005)

Etapas Metodologia
1 Anélisis del proceso productivo y de la cadena de valor
2 Identificacion de las funciones del proceso segun
resultado
3 Realizacion del mapa funcional con los resultados que

puede tener una sola persona

4 Determinacion de los recursos personales y del entorno

Redaccidn de competencias basadas en el desempefio:

5 resultado minimo a obtener por cada puesto

6 Establecer las normas de competencias

7 Disefo de perfiles a partir de la asignacion de
competencias por cargos

8 Acreditacion de competencias y establecer brechas

9 Capacitacion para el cierre de brechas y obtencién de

certificacion

Etapas Metodologia
1 Seleccion de empresas exitosas por industrias
2 Identificacién de mejores précticas por puesto de
trabajo o rol
3 Identificacion de comportamientos que llevan a las
mejores practicas
4 Entrevista de incidentes criticos a una muestra de las
personas que ocupan puestos similares
5 Definicion de competencias y conductas genéricas por
puestos: taxonomia
6 Andlisis de puestos y asignacion de competencias
elegidas segln taxonomia
7 Elaboracion de perfil de competencias requeridas
8 Comparacion de las competencias de cada uno con el
perfil requerido
9 Entrenamiento para el desarrollo de comportamientos
requeridos

2.2.3. Modelo de competencias funcional

Este modelo mantiene la premisa de mostrar resultados basicos en
el cumplimiento de las actividades y funciones de un cargo laboral,
considerando parametros de calidad, productividad y seguridad que
la organizacion exige, para cumplir con lo planeado. En este caso,
el modelo de Fine es directamente proporcional al desempefio,

Este material es presentado al VII Encuentro de
Investigadores 'y IV Encuentro de Semilleros de
Investigacion - Red RIACO 2018. La Universidad
Autonoma de Bucaramanga se reserva los derechos de
divulgacion con fines académicos, respetando en todo caso
los derechos morales de los autores y bajo discrecionalidad
del grupo de investigacion que respalda cada trabajo para
definir los derechos de autor. Conserve esta informacion

2.3. Modelos de gestion del talento humano

Los modelos de gestion del talento humano estdn en constante
union con la capacidad de gerencia del nivel estratégico y técito, de
las organizaciones que asumen competencias laborales propias de
este nivel empresarial reflejadas en su desarrollo y aplicacion.

2.3.1 Modelo conceptual de Michael Beer

El modelo fue planteado por Beer, Spector, Lawrence, Mills y
Walton (1989), y esta conformado por tres politicas que son
controladas por la influencia del grupo social laboral, considerando
elementos motivacionales y que son: a) Sistema de Trabajo; b)
Flujo de Recurso humano; y, ¢) Sistema de recompensa. Desde esta
perspectiva de funcionalidad, este modelo integra el proceso de
auditoria en la Gestion el Recurso Humano, y permite alcanzar la
retroalimentacion de todo el proceso del modelo, alcanzando la
calidad en la organizacion, e integrando la direccion estratégica con
una filoséfica gerencial de los niveles central y superior en la escala
gerencial empresarial. Lo anterior permite una interaccion con el
entorno, y la existencia de una conduccion metodoldgica que alinee
el modelo en toda su magnitud para el cumplimiento de los
objetivos organizacionales desde lo central hasta lo individual.

2.3.2. Modelo de Recurso Humano de Harper y Lynch

El modelo se manifiesta por medio de un plan estratégico, que logre
prever las necesidades de la organizacién, basado en el inventario
de personal para identificar la capacidad productiva de la empresa,
y que se controla al ejecutar estrategias de evaluacion del potencial
humano, para finalizar con una auditoria hacia el grupo social.
Todas las actividades se interconectan y orientan con la estrategia



organizacional para el logro de los objetivos propuestos por la
organizacion, como se observa en la Figura 1.
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Figura 1. Modelo de recurso humano que evidencia las
actividades que se deben realizar en la gestion a partir de una
planeacion estratégica. Harper y Lynch (1992).

2.3.2. Modelo de Administracién del Recurso Humano
de Chiavenato.

El modelo de Chiavenato (2000) se une al proceso administrativo
que integra la planeacién y la organizacion, para el desarrollo y
coordinacion en union con un control efectivo hacia el grupo social,
para que este adquiera un desarrollo eficiente que se direccione en
el cumplimiento de los objetivos organizacionales. Contempla
cinco subsistemas interrelacionados e interdependientes que
permiten al empleado ser captado y atraido en un desarrollo bajo el
control organizacional: a) la provision de recursos humanos, con
estrategias basadas en el reclutamiento, seleccion del personal,; b)
la aplicacion del recuro humano, relacionado con la integracion del
grupo social, disefio, andlisis y evaluacién del cargo; c) el
mantenimiento del recurso humano, en procesos de remuneracion
y compensacion, higiene social; d) la capacitacion y desarrollo
organizacional, como parte fundamental de impulso del recurso
humano; vy, e) el seguimiento y control del recurso humano,
integrado en datos o sistemas de informacion, controles, frecuencia,
productividad, balance social, auditoria (ver figura 2).
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Figura 2. Modelo de administracion de recursos humanos.
Chiavenato (2000).

2.3.3. Modelo de Recursos Humanos de Armando
Cuesta

El modelo presenta seis enfoques, que incluyen un modelo
conceptual en su diagndstico, proyeccion y control de gestion

estratégica (Cuesta 2010): a) sistémico, se relaciona en la calidad
del recurso humano por medio de interaccion de procesos claves
que permiten un trabajo flexile y su reconocmiento del potencial
humano; b) estratégico, con capacidad de produccion sin esperar el
error si no actuar antes que el evento negativo ocurra; c)
participativo que permite la colaboracion activa del grupo social;
d) interdisciplinario que identifica a un ser humano funcional con
variedad de dsiciplinas que se acoplan para el buen funcionamiento
organizacional; €) procesal, es la creacién del valor agregado en su
entorno y contorno organizacional; f) competencia laboral, es ir
mas alla de lo normal del ser humano permitiendo dar paso a sus
caracteristicas laborales para ser puestas al servicio empresarial

(ver figura 3).
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Figura 3. Modelo conceptual de recursos humanos. Cuesta
(2010).
2.3.4. Modelo de Gestion por Competencias de Alles

Este modelo relaciona la competitividad del ser humano a través de
la gestion de competencias en linea, con al misién y la vision de la
empresa, para observar los planes estratégicos e indicar las
competencias globales, e individuales, y para conformar los
subsistemas de recursos humanos como el reclutamiento, la
selecion, la induccion, la capacitacion, la remuneracion y los
beneficios sociales. La practica de este modelo demuestra que la
gestiobn por competencias permite ser 0 no competitivo y
seleccionar, evaluar y desarrollar a personas en relacién con las
competencias necesarias (ver figura 4).

Seleccion

Desempefio

Desarrollo

Figura 4. Modelo de gestion por competencias. Alles (2016).

2.3.5. Modelo de Administracién de los Recursos
Humanos de Werther y Davis

El modelo se basa en cinco subsistemas que incluye variedad de
actvidades independientes para que converjan entre si: a)



fundamentos y desafios de la empresa, mejoramiento de la
eficiencia y la eficacia; b) preparacion y seleccién, donde se debe
mantener el sistema de informacion del personal, que incluya
actualizacién del cargo y las necesidades futuras del rucrso
humano; c) desarollo y evaluacion, se centra en la fuerza laboral
desde su intgracion con el proceso de induccién y de capacitacion;
d) compensacion y protecion, que conlleva hacia la motivacién del
grupo social, con incentivos suficintes que aportan a la disminucién
de la brecha de desercién laboral; y, €) evaluacién por medio de
sistemas de asesoria, comunicacion asertiva y mecanismos
disciplinarios (ver figura 5).
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Figura 5 Modelo de administracion de recursos humanos y
subsistemas. Werther y Davis (2008).

2.4. Metodologia

La investigacion es descriptiva y se centra en la aplicacion de un
instrumento para medir la percepcion de 59 directivos de la
industria turistica en el departmento de Santander, para identificar
las competencias laborales gerenciales que inciden en el desarrollo
del modelo de Gestion del Talento Humano.

2.5. Resultados y discusion

Los resultados evidencian que los directivos encuestados indican
que la gestion del talento humano requiere la utilizacion de un
modelo gerencial que favorezca el desarrollo de sus competencias
en el ambito laboral. Sin embargo, se detecta que no existe un
modelo que se esté aplicando en el sector, motivo por el cual se
plantea el desarrollo de un modelo que sea propio de acuerdo a la
cultura organiziconal, articualdo bajo el modelo de competencias
de Allen, que permita una fuerza productiva y competitiva en una
direccion activa para consolidar el sector de turismo en pymes
sostenibles en la region santnadereana.

En este sentido, con base en las competencias expuestas por los
autores se plantean las competencias que se requieren para la
gestion del talento en el sector del turismo, segun las respuestas de
los encuestados (ver figura 6). Es evidente, que la falta de un
modelo de gestion del talento humano en las organizaciones del
sector turismo, implica que se estén desaprovechando tanto los
destinos turisticos de la regién por la falta de gestion, asi como
contribuyendo a la fuga de talento de las mipymes.

Se observa que las competencias de mayor impacto en el desarrollo
de la gestion del talento humano que fueron identificadas por los
directivos son la motivacion (73%) y la investigacion (69%),
evidenciando que ambas estdn ampliamente ligadas al nivel
estratégico de las organizaciones, siendo un importante hallazgo en
el proceso empresarial del sector de turismo, porque se puede
aseverar que debido a estas competencias, estas compafiias

evidencian efectividad en su rol empresarial. Es evidente que estas
dos competencias laborales gerenciales se direccionan hacia un
modelo de gestion del talento humano que puede ser aplicado al
sector objeto de estudio, orientandose al modelo de competencias
de Allen (2016).
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Figura 6. Competencias gerenciales de gestion de talento
humano en las mipymes del sector turismo en Santander.
Elaboracion propia.

Estas competencias gerenciales evidencia para el sector de turismo
valores porcentuales por encima de la media porcentual, siendo
aceptables, con la posibilidad de mejorarse y ampliar sus rangos
para el sector de turismo. De otro lado, la competencia de toma de
decisiones es la que menor porcentaje evidencia (51%), esto
implica que sea una califiacion regular, siendo un aspecto muy
importante para el desarrollo de la empresa, considerando que el
directivo requiere ser capaz de dar solucion a un problema
empresarial bajo la utilizacion de herramientas gerenciales.
Precisamente, desde esta caracterisitica del nivel estratégico la
empresa puede ser eficiente, siempre y cuando tenga una estructura
de planeacion para el cumplimiento de sus objetivos.

Por otra parte, las competencias actitud frente al cambio y trabajo
en equipo evidencian un porcentaje de 64% cada una, siendo unas
competencias muy importantes para considerar dentro de las
estrategias de una empresa, para que se presente un ambiente
sostenible en el sector de turismo. Estas dos competencias permiten
observar la vison ideal de la gestion del talento humano, porque
integran a todo un grupo social que se compone y trabaja de forma
colaborativa para la consecucion de los objetivos planeados.

De otro lado, la competencia habilidades de negociacién evidencia
un valor porcentual del 58%, intentando alejarse de la media
porcentual. Es importante indicar que esta competencia esta
entrelazada con otras competencias como la resolucién de
conflictos, la toma de decisiones, el trabajo en equipo y el
liderazgo, evidenciando su importancia para considerarse dentro de
la organizacién para buscar que los procesos sean mas eficientes.
Precisamene, segun la relacion anterior entre las competencias es
que se favorece el desarrollo de ambientes de colaboracion y
compromiso con el personal, alianzas estratégicas con las deméas
empresas del sector, se pueden solucionar conflictos mediante
acuerdos entre las partes a través del mejoramiento de los procesos
de comunicacion. Es de anotar que la competencia habilidades de
negociacion le permite a la direccién organizacional mantener una



estructura estable de acuerdo al comportamiento de las mipymes de
este sector, y si se considera que la estructura de estas empresas es
lineal, se evidencia la poca delegacion que existe entre los puestos
de trabajo.

Ademas, la competencia resolucion de conflictos evidencia un
valor porcentual del 56%, siendo un porcentaje muy débil para el
ejercicio gerencial en las empresas de turismo, considerando que
esta competencia esta integrada con la toma de decisiones, y es
fundamental para un desarrollo adecuado de la gestion del talento
humano en la empresa.

Finalmente, se requiere de la implementacién de acciones que
faciliten la apropiacion de un modelo de gestion del talento humano
que facilite el aprovechamiento de las competencias del personal y
la aplicacion de las competencias de los directivos de las empresas.
De esta manera, estas organizaciones pueden ser mas eficientes y
ser competitivas.

3.0. CONCLUSIONES

La competencia de menor incidencia en las mipymes del sector es
la toma de decisiones debido a la centralizacion de las siendo
centralizada sin permitir la participacion del personal, seguida por
las competencias habilidad de negociacion y la resolucién de
conflictos. Es evidente que este hecho ocasiona dificultades al
interior de la empresa al no tener mecanismos claros que permitan
solucionar los problemas propios de las relaciones entre personas,
impidiendo el desarrollo de los procesos de manera eficiente.

Se evidencia en la direccion, la falta de estabilidad gerencial,
debido a la baja claridad que se encuentra en los procesos, que
facilite la estandarizacion como facilidad para que en el sector se
apropien estas empresas de las competencias que requieren tener
los directivos de estas mipymes.

Otro aspecto importante es al estructura de estas empresas al ser
lineo-militar, evita que se puedan identificar las competencias
directivas en éreas tacticas y gerenciales, implicando que en el
sector se evidencie una debilidad dificultando los procesos
organizacionales y evitando la sostenibilidad en el mercado.

La fuerza laboral estratégica se concentra sdlo en las actividades
auténomas dejando atras elementos propios gerenciales, evitando
el desarrollo de las competencias solucion de conflictos, toma de
desiciones, y habilidades de negociacion, en las diferentes areas
impidiendo la sostenibilidad organizacional.

Finalmente, las competencias motivacion y liderazgo son las de
mejor valoracién, que se encuentran en la investigacion,
permitiendo ser un factor de arrastre positivo al proceso
competitivo y productivo del sector.

4.0 RECOMENDACIONES

Es necesario poner en marcha en el sector de turismo
capacitaciones que permitan decubrir y afianzar las competencias
gerenciales que estan en menor posicion porcentual para aportar a
mejoramiento de la eficiencia organizacional.

Por otra parte, los directivos del sector de turismo requieren de la
actualizacion de los modelos de gestion del talento humano, para
identificar segin cada organizacion, el modelo de gestion del
talento humano que se requiere, sugiriendo seguir el modelo por
competencias que es el mas adecuado para el desarrollo de las
empresas de este sector.

De otro lado, los gremios empresariales del sector de turismo deben
promover el desarrollo de gestion del talento humano para las

mipymes, como un valor agregado para el desarrollo competitivo y
sostenible del sector a través de acuerdos, practicas empresariales,
pactos, etc., que fomenten la apropiacion de un modelo
estandarizado que considere las competencias de sus lideres.

Para concluir, es necesario plantear una investigacién sobre los
subsistemas de los modelos de gestion del talento humano, que
permitan identificar las falencias que las mypimes del sector de
turismo aplican para ser reorientadas a un modelo basado en
competencias, con miras hacia un sector competitivo y sostenible,
siendo esta una segunda fase de este proyecto.
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