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INFORMACIÓN GENERAL 

 
Contextualización del tema 

 

En el Ecuador las grandes empresas han tratado de implementar nuevas tendencias dentro 

del área de talento humano, para que sus colaboradores tengan un sentido de pertenencia y 

valoración con la empresa; sin embargo, las empresas que se encuentran en crecimiento no han 

dado la importancia para establecer herramientas que apoyen la correcta gestión de su 

personal, es así, que la falta de implementación del manual de funciones afecta a la empresa 

como a los colaboradores, puesto que desconocen y no se delimitan cuáles son sus funciones y 

responsabilidades, trayendo consigo un incorrecto desempeño laboral. 

El diseño y la implementación de un manual de funciones ayuda a la correcta administración 

de funciones y responsabilidades, siendo una herramienta de apoyo para contar con el personal 

capacitado dentro de todas las áreas de trabajo, y los colaboradores estén preparados para 

enfrentar las exigencias cambiantes del mundo laboral, dando como resultado la satisfacción 

tanto de la organización como del colaborador. 

La falta de identificación de competencias dentro del puesto de trabajo ocasiona que los 

colaboradores no tengan las habilidades requeridas, o que las mismas estén sobrevaloradas para 

desempeñar un cargo; la capacidad innata que posee una persona es llamada competencia, así 

como la misma puede ser adquirida que se desarrolla a través de la formación, aprendizaje y el 

entorno que lo rodea; las competencias ayuda a que un colaborador pueda ser promovido a otro 

puesto de trabajo, para que esto suceda de debe tomar en consideración varios aspectos como 

la formación académica, funciones y competencias. 

Las competencias constituyen en la actualidad, un modelo de gestión de talento humano que 

permite una mejor articulación entre gestión, trabajo y educación. En una organización 

sistémica las competencias son evidenciadas tanto en el ámbito laboral como personal y toma 

relevancia como un sistema nacional de certificación de competencias ya que de manera legal 

se estableció en muchos países del mundo, incluidos América Latina. Más que una moda, es la 

nueva gestión del talento humano para tratar de vincular el trabajo, la educación formal, 

complementaria, capacitación y experiencia laboral (Irigoin y Vargas, 2002). 

Las competencias hacen referencia a las capacidades, destrezas, actitudes y conocimientos 

que posee una persona, ya sea de manera innata o adquirida en la formación académica y 

experiencia laboral que se va desarrollando y puliendo para un correcto desempeño de 

funciones dentro de un puesto de trabajo. Las competencias son de mucha importancia 

ayudando a fomentar la adaptabilidad, competitividad, mejora del rendimiento, impulsa el 
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crecimiento personal y profesional, promueve la innovación y facilita el cumplimiento de 

objetivos organizacionales. 

La capacidad de adaptación del ser humano dentro del ámbito laboral conlleva un sin número 

de nuevas capacidades de interrelación, entre las cuales se puede mencionar la empatía que 

juega un papel importante dentro de la relación de grupo, así mismo las cualidades que pueden 

ser desarrolladas a lo largo de la experiencia laboral como por ejemplo la tolerancia a la 

frustración, la resolución de conflictos, la toma de decisiones en situaciones críticas, las mismas 

contribuyen aumentar esas capacidades personales, interpersonales que todas las personas en 

algún momento a desarrollar. 

El manual de funciones por competencias se encuentra alineado con el organigrama 

estructural de la organización, ya que se puede determinar las líneas de autoridad, canales de 

comunicación de acuerdo a las funciones y responsabilidades dentro de cada puesto de trabajo; 

siendo también una herramienta de apoyo para los demás subsistemas dentro de la gestión de 

talento humano y el crecimiento de la organización. 

El manual de funciones en el siglo XXI sigue siendo considerado una herramienta importante 

dentro de la gestión del talento humano, resaltando sus principales características, la flexibilidad 

para adaptarse a nuevas tecnologías y cambios en la estructura organizativa enfocado en 

destacar habilidad blandas, como la capacidad de adaptación, comunicación efectiva, liderazgo, 

que son necesarias dentro del entorno laboral, la inclusión de la tecnología para hacer un manual 

más interactivo facilitando la comprensión del mismo y el enfoque al desarrollo profesional. 

Problema de investigación 
 

CGI Financial LLC no cuenta con un manual de funciones en donde se plasme los 

requerimientos que debe poseer un colaborador para desempeñar un puesto de trabajo, la 

gestión del talento humano ha sido manejada de manera empírica y de acuerdo a la necesidad 

del momento lo que ha dado por resultado inexactitudes en los diferentes subsistemas como 

son: reclutamiento y selección, inducción, capacitación del personal, evaluación de desempeño, 

entre otros subsistemas lo que ha ocasionado, falta de claridad en las responsabilidades y roles 

de los colaboradores, ya que no tienen una comprensión de lo que deben realizar, dando como 

resultado a la duplicidad de esfuerzos, conflictos sobre quién es el responsable de la ejecución 

de las funciones, omisión de funciones, falta de coordinación, desmotivación laboral, problemas 

de comunicación y riesgos legales. 

La organización cuenta con un organigrama desactualizado, generando confusión en su 

estructura jerárquica, dificultad de comunicación entre los miembros, toma de decisiones 
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inequívocas, desmotivación, falta de compromiso, problemas en su planificación; se debe tomar 

en consideración que el organigrama es el principal canal de comunicación de una organización 

y el mismo se encuentra sujeto a actualizaciones siempre que se cree otro puesto de trabajo o 

exista un movimiento de personal dentro del mismo. 

¿Es necesario el diseño de un manual de funciones por competencias para CGI Financial 

LLC? 

Sí, el punto de partida es el diseño de un organigrama acorde a la jerarquización que en la 

actualidad mantiene, la estructura jerárquica es la base de toda empresa, las jerarquías no están 

diseñadas en base a una estructura piramidal, con gerentes, directores y colaboradores 

ordenados de mayor rango a menor, ni las dependencias de las diferentes áreas no se 

encuentran establecidas de manera precisa. 

De la misma manera el término “competencias” en un concepto nuevo dentro de la organización 

y no se ha tomado en cuenta al momento del reclutamiento y selección de personal, ni para 

ejercer las funciones de cada puesto; el personal administrativo y comercial debe poseer dos 

tipos de competencias enfocados a nivel laboral y personal, las mismas no han sido identificadas 

de manera profesional, ni desarrolladas por lo cual se debe tomar en consideración la 

actualización de conocimientos para tener un personal capacitado y puedan desarrollar sus 

funciones de manera eficiente. 

Objetivo general 
 

Diseñar un manual de funciones por competencias para la empresa CGI Financial LLC, con la 

finalidad de un eficiente desempeño de funciones de todos sus colaboradores. 

Objetivos específicos 
 

• Contextualizar los fundamentos teóricos acerca del manual de funciones por 

competencias. 

• Determinar los métodos cuantitativos, cualitativos y las herramientas de utilización 

para el levantamiento de información del manual. 

• Elaborar el manual de funciones por competencias, en base al levantamiento de 

información recolectada para la empresa CGI Financial LLC 

• Validar el manual de funciones con los Gerentes de la organización, así como también 

con profesionales externos a la misma. 
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Vinculación con la sociedad y beneficiarios directos: 
 

Las organizaciones en la actualidad necesitan de parámetros claros en función de los 

procesos existentes en las mismas, es por eso que este proyecto se encuentra dirigido para 

beneficiar a la empresa CGI Financial LLC representando un aporte significativo, puesto que los 

cambios que atravesamos en esta nueva era, exige un análisis minucioso en las funciones de los 

colaboradores evitando confusiones, permite delimitar las mismas para su correcta ejecución 

del cargo, la consecución de metas organizacionales, mayor eficiencia y calidad en los procesos 

tanto en el área administrativa como en el área comercial. 

Servirá como herramienta de apoyo para un correcto proceso de reclutamiento y selección 

de personal, ayudando a la optimización de tiempo en la búsqueda, entrevista y selección del 

candidato idóneo para el puesto de trabajo y cumpliendo los requerimientos tanto personales 

como académicos que la organización y el puesto necesite. 

En el proceso de inducción, servirá como guía para los nuevos colaboradores proporcionando 

información sobre como desempeñar sus funciones y que se espera de ellos, ayudará a la 

comprensión de los nuevos colaboradores como su puesto encaja dentro del organigrama, la 

relación con otros puestos y departamentos, estableciendo expectativas claras y evitando tener 

malos entendidos y omisiones sobre las funciones y responsabilidades y sobre todo fomentando 

la auto-gestión, ya que los colaboradores podrán tomar la iniciativa para la búsqueda de nuevos 

conocimientos y cumplir con sus funciones de manera más autónoma, aumentando la 

productividad y eficiencia. 

Para una eficiente evaluación de desempeño, ya que por medio de la misma se comprobará 

el grado de cumplimiento de sus funciones y responsabilidades, arrojando resultados positivos, 

que darán paso a incrementos salariales, nuevos alcances de objetivos, vías de crecimiento para 

el colaborador tanto académicas como profesionales, también arrojando resultados negativos 

en los cuales se debe realizar retroalimentaciones o cambios de puesto de trabajo. 

En el ámbito legal garantizará, que la organización no asigne exceso de carga laboral, tareas 

que no correspondan al puesto y por otra parte el colaborador deberá cumplir con sus funciones 

establecidas sin tener escusas para no realizarlas, de esta manera se garantiza el buen 

entendimiento y la delimitación de cada una de las partes. 

Las competencias dentro de un puesto de trabajo determinan la capacidad de una persona 

para desempeñar de manera eficiente sus funciones, incluyen habilidades técnicas para 

desempeñarse dentro de un puesto, también habilidades blandas que hace referencia a la 

capacidad de la persona para interactuar con los demás la resolución de problemas y la 

adaptación a cambios laborales. 



5 
 

CAPÍTULO I: DESCRIPCIÓN DEL PROYECTO 

 
1.1. Contextualización general del estado del arte 

 

El área de talento humano de hace 20 años atrás era completamente distinto su gestión, se 

basaba en manejar a ser humano como un recurso, en el siglo XXI la gestión se direcciona en 

distintos enfoques, competencias, formación académica, para asegurar la motivación y sentido 

de pertinencia de un colaborador a la organización; las organizaciones con el pasar de los años 

han implementado nuevas herramientas de gestión para el manejo de sus colaboradores, cabe 

resaltar que un manual de funciones, servirá como un apoyo para los demás subsistemas de 

talento humano. 

Puesto 

 
Para “Un puesto es el agrupación de funciones, tareas, obligaciones y responsabilidades que 

se relacionan entre sí y son asignadas por una autoridad jerárquica para que sean atendidas por 

un colaborador en una unidad de tiempo, puede ser a tiempo completo o parcial, definitivo o 

temporal” (Ramírez , 2019, p. 23). 

Proceso 

En el levantamiento de información para diseñar un descriptivo de puesto se debe considerar 

establecer actividades a seguir. “Proceso es una sucesión de actividades que se encuentran 

alineadas a un objetivo planteado, está conformado por personas, metodologías, materias y 

equipo. El organizador es el responsable de identificar el proceso, para que lo miembros del 

equipo puedan ejecutarlo” (Winter , 2000, p. 8). Las actividades que se detalle en un descriptivo 

de puesto deben ser ordenado y sistemático para que se pueda desarrollar y ser cumplido. 

Organigrama 

 
Para definir el nivel jerárquico de los colaboradores, se debe diseñar un organigrama 

estructural de la empresa. Según Thompson (2020) “El organigrama es la representación gráfica 

de cómo se encuentra la estructurada de la misma, reflejada de manera esquemática y siendo 

dividida en niveles jerárquicos, las líneas de autoridad y de asesoría (epsu.edu.ec, p. 1). Los 

puestos de trabajo en una organización no existen al azar, su diseño y establecimiento es 

alineado a la necesidad de la organización y a la eficiencia de la misma. 

Análisis de Puesto 

 
El análisis de puestos hace referencia al estudio que se realiza para la identificación de cada 

uno de sus funciones que llevan a cabo dentro de un puesto de trabajo, de igual manera la 

identificación de las competencias que debe poseer cada colaborador en función a su puesto y 

como consecuencia se obtendrá la descripción de sus funciones, y demás requerimientos. Un 
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puesto debe estar contextualizado de manera correcta y colocado dentro del organigrama 

organizacional. (Baltazar Yucailla, 2018) 

Analizar un puesto de trabajo correctamente hace referencia a detallar lo que se requiere de 

un ocupante, direccionado a su formación académica, conocimientos, competencias, 

capacidades y experiencia para que desempeñe sus funciones de manera eficiente, el análisis de 

puestos abarca los requerimientos del puesto en relación con la persona que lo ocupara. 

(Ramírez , 2019, p. 25) 

Figura 1 
Subsistemas e recursos humanos 

 

Nota: La presente figura muestra los subsistemas que se debe implementar en un 

departamento de Talento Humano. Fuente: Alles (2018). 

Descriptivo de puesto 

 
Según Alles (2018), “El descriptivo de puesto implica examinar puestos y elaborar sus 

descriptivos; tomando relevancia las competencias dentro de cada puesto de trabajo y la 

valoración de cada posición. El diseño de un descriptivo de puesto permite determinar la 

relación persona-puesto” (p. 11), permitiendo a la organización el buen desempeño laboral de 

todos los colaboradores. 

Un descriptivo puede variar dependiendo de cada organización, tomando de manera general se 

considera los siguientes ítems. 

• Nombre del puesto de trabajo; 

• Área a la que corresponde jerárquicamente; 

• Líneas de reporte directo y funcional; 

• Líneas de subordinados 

• Misión del puesto; 

• Funciones principales del puesto; 
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• Responsabilidades del puesto; 

• Competencias requeridas para el puesto. 

• Factores de riesgo 

 
Manual de funciones 

 
Es una herramienta de trabajo que establece funciones y responsabilidades que desarrolla 

cada colaborador, las mismas deben ser desarrolladas de manera clara y responsable, las 

responsabilidades que cada uno de los cargos conlleva, requisitos, perfiles, en resumen las 

funciones realizadas en el período, los manuales deberán ser evaluados y actualizados de 

manera permanente por los respectivos responsables, garantizando el desarrollo y calidad de la 

gestión (Ramos Huancani, 2018). 

El beneficio de los manuales se debe a que son una guía indispensable para la realización de 

actividades específicas de la organización, para lo cual se fija políticas y define las funciones en 

cada uno de las áreas, determinando las responsabilidades que se le asignará dentro de cada 

puesto de trabajo, los manuales son diseñados mediante normas y procedimientos propias de 

la organización que se realiza mediante una secuencia lógica, evitando la duplicidad, unificando 

y controlando las funciones y responsabilidades, todo esto se realiza con un objetivo y un 

beneficio específico (Palacios y Quimiz, 2020). 

Figura 2 
Cuadro comparativo entre análisis de puestos y descripción de puestos 

 

Nota: La presente figura muestra la comparación entre las dos definiciones. Fuente: Alles M. (2018) 

 
La necesidad y el motivo 

 
En la teoría de la motivación se destaca lo interno (la necesidad) y el estímulo externo, como 

alentadores de la actividad. La teoría integradora toma en cuenta los dos factores en el proceso 

de motivación; la necesidad es una fuerza, un requisito interno del psiquismo, que se manifiesta 

en forma pasiva, en angustia o satisfacción, dependiendo de su objeto meta; el motivo 
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constituye en un elemento de mediación entre estos dos determinantes: como es la necesidad 

y las circunstancias imparciales externas a ella. La unión del motivo la necesidad y la realidad 

externa a ella y se aprecia la importancia de la cognición en la motivación humana (González 

Serra, 2019). 

Gestión por competencias 

 
Hace referencia Ortiz Rhea (2019) que la gestión por competencias es un sistema que 

robustece las fortalezas que aportan al correcto desempeño en el puesto de trabajo, planteando 

que cada organización tiene un diferente giro de negocio y sus características las hacen 

diferentes a otras, cada organización posee distintos elementos permitiendo establecer 

mecanismos similares de gestión que podrían implementar por los Directivos. Se debe 

considerar que la implementación de competencias dentro de una organización ayudará a que 

el colaborador alcance el máximo desempeño dentro de su puesto de trabajo (p. 12). 

En toda organización se debe contar con personal comprometido y consiente de su potencial. 

Según Gusñay Ortega (2012), La competitividad organizacional en la actualidad se enfoca en las 

competencias individuales que cada individuo posee, como los conocimientos, habilidades, 

aptitudes que suman a la gestión de la organización, generando ventajas tanto para el 

colaborador dentro de su puesto de trabajo como competitividad organizacional. (p. 15) Ser 

competente implica poseer las actitudes, habilidades y conocimientos de formación académica 

para tener un correcto desempeño en un puesto de trabajo. 

Es por ello que las organizaciones han implementado la gestión del talento humano basado 

en competencias permitiendo a la organización la identificación de competencias, diseñar 

perfiles, asignar a las personas sus puestos de trabajo y la elaboración de planes de carrera para 

el crecimiento profesional, con esta gestión la empresa obtendrá un mejor desempeño de sus 

colaboradores (Baltazar Yucailla, 2018, p. 11). Con el talento humano motivado dentro de una 

organización, se podrá evidencia mejores resultados. 

Competencia 

Las competencias se encuentran ligadas a las figuras profesionales. Según Gómez Rojas, 

(2015). 

“La competencia profesional se encuentra direccionada a las capacidades y habilidades que una 

persona para desempeñarse dentro de un puesto y son necesarias de potenciar a través de la 

formación, obteniendo como resultado una cualificación que permite «ser capaz de» «estar 

capacitado para»” (p. 1). 

Existe un factor interno que se activa mediante diferentes estímulos. Para el autor David 

(1989) “La motivación se refiere a los propósitos conscientes, pensamientos íntimos, la 
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motivación se refiere a las inferencias relativas a propósitos conscientes que hacemos a partir 

de la observación de conductas” (1989), la motivación para el ser humano es subjetiva y 

depende de distintos factores y puede cambiar en el tiempo en función de las circunstancias. 

Consideramos otra definición. Según Alles M. (2015) “Competencia se refiere a las 

características de personalidad, que se manifiestan en comportamientos, que generan un 

desempeño exitoso dentro de un puesto de trabajo” (p. 18). Incluye a las habilidades, 

conocimientos y actitudes que se requieren para lograr objetivos planteados. 

El conocimiento hace referencia a un conjunto de información, saberes ordenados acerca de 

temas en particular, disciplina o materia. 

Figura 3 
Relación entre conocimientos y competencias 

 

 
Nota: En el presente cuadro se identifica la relación que existe en competencias y 

conocimientos. Fuente: Alles M. (2015). 

Figura 4 
Ejemplo de conocimientos y competencias 

 

 

Nota: los conocimientos y competencias son indispensables para la realización de cualquier tipo 

de trabajo. Fuente: Alles M. (2015). 

Las competencias se encuentran direccionadas para el individuo, como para la empresa. 

Según Alles (2005)Las competencias individuales son propiedad de cada individuo. Las 
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competencias de la organización son desarrolladas en conjunto por los individuos, pero 

pertenecen a ella. 

Las competencias se relacionan entre sí y se dividen en: 

 
• Competencias teóricas: enlazar lo aprendido durante la formación. 

• Competencias prácticas: transferir la información práctica en acciones operativas 

destacando la parte operativa. 

• Competencias sociales: habilidad de trabajo en equipo. 

• Competencias del conocimiento: relacionan información con el saber, coordinar 

acciones, buscando nuevas alternativas para resolver problemas. 

A continuación, se presenta el siguiente modelo de clasificación de competencias. Según Del 

Pozo Flórez (2017) clasifica las competencias de la siguiente forma: 

• Competencias básicas: adquiridos en la formación primordial permitiendo el ingreso a 

un puesto de trabajo. 

• Competencias genéricas: relacionado a las actitudes laborales propios del giro de 

negocio. 

• Competencias específicas: relacionado a los aspectos técnicos referentes a la 

ocupación (p. 23). 

Las competencias del siglo XVI 

 
Los soft skills o habilidades blandas, sociales e interpersonales nace en la década de los 80 en 

la formación empresarial y en el año 90 dentro de las universidades, esto enfocado a las nuevas 

necesidades de la sociedad y del constante avance tecnológico, tienen que ver como una persona 

interactúa y se relaciona con los demás, diferenciándolo mediante su carácter y 

comportamiento, son competencias innatas, que con el correcto desarrollo se las puede mejorar 

y perfeccionar con el enfoque de llevar a una persona a ser hábilmente competente. (Mussico, 

2018). 

Las hard skills o habilidades duras, son competencias adquiridas mediante la formación 

académica, el desempeño de actividades, la experiencia laboral, conocimientos técnicos que 

ayudarán a una persona a desempeñar de manera exitosa su trabajo; las mismas deben ser 

reflejadas en la hoja de vida de cada profesional. 

1.2. Proceso investigativo metodológico 

Enfoque de la investigación 
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El proyecto de investigación se desarrolló aplicando el enfoque cuantitativo para obtener 

información de los colaboradores que permite interpretar los resultados; en lo cualitativo con la 

finalidad de obtener información acerca del requerimiento profesional, funciones y 

responsabilidades de los colaboradores para desarrollar el presente proyecto. 

1.2.1. Tipo de investigación 

La investigación de campo facilitó la obtención de datos e información directamente de la 

realidad como se presentó dentro del puesto de trabajo; la investigación descriptiva se utilizó 

para la recopilación y análisis de la información y posteriormente ser detallada en un descriptivo 

de puesto; se aplicó la investigación correlacional que determina la relación entre las dos 

variables como lo es el manual de funciones y las competencias laborales descrito de manera 

conjunta 

Población 

La organización cuenta con 32 colaboradores, por lo que se trabajó con su población total 

para el desarrollo del proyecto, detallado de la siguiente manera. 

Tabla 1 
Áreas de la empresa 

 

Departamento Área # personas Hombre Mujer 

General/financiero Gerente General/Financiero 1 persona 1  

 Asistente financiero: 1 persona 1  

 
Asistente contable 1 persona 

 
1 

Administrativo Gerente administrativo: 1 persona 1  

 
Asistente administrativo 1 persona 

 
1 

 Servicios generales 1 persona  1 

 Asistente de adquisiciones y 

contratación 

1 persona 1  

 Recepcionista 1 persona 1  

 Agente de seguridad 2 personas 2  

Calidad y procesos Gerente de calidad y 

procesos 

1 persona 1  

 Asistente de calidad y 

procesos 

1 persona  1 

Talento humano Gerente de talento humano 1 persona 1  

 Analista de talento humano 1 persona  1 

Dirección 

comercial 

Director comercial 1 persona 1  

Asistente comercial 1 persona  1 
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 Asesores comerciales 15 personas 10 5 

TOTAL 16 puestos  20 11 

Nota: Datos tomados de la estructura organizacional CGI FINANCIALLC 
 
 

1.2.2. Métodos, técnicas e instrumentos 

La observación se utilizó como instrumento para conocer las funciones que 

desarrollan los colaboradores en cada puesto de trabajo, tomando información y 

registrándola para su posterior análisis. La entrevista se aplicó en los 16 puestos de trabajo 

que existe en la organización, entre los cuales se encuentra los gerentes, asistentes, analistas, 

personal administrativo y al personal del área comercial, para levantar información acerca de 

las funciones y requerimientos que deben poseer los colaboradores para el desempeño de sus 

funciones; la entrevista fue aplicada mediante el formato de descriptivo de puestos, con 

preguntas cerradas y abiertas para la recopilación de información. La encuesta para el desarrollo 

del proyecto consto de 10 preguntas cerradas y fue aplicada mediante google forms a todos los 

colaboradores de la organización para el levantamiento de información acerca del manual de 

funciones, competencias y su posterior interpretación. 

1.3. Análisis de resultados 

Mediante la encuesta 

Figura 5 
Planificación estratégica de la organización 

 

 

 
 
 
 
 
 

Interpretación y análisis: 

 
El 55,6% de los colaboradores respondieron que, si conocen la planificación estratégica de la 

organización, mientras tanto el 44,4% respondieron que desconocen la misma. La planificación 
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estratégica es una herramienta que establece el camino que debe seguir una organización y 

debe ser socializada con todos los colaboradores para alcanzar sus objetivos planteados. 

Figura 6 
Reclutamiento y selección de personal 

 

 

 
Interpretación y análisis: 

 
Los encuestados manifestaron con un 67,7% que para ingresar a la organización fueron 

seleccionados mediante el proceso de reclutamiento y selección de personal y el restante 33,3% 

no paso por el proceso. La organización requiere profesionales que cumplan con los 

requerimientos descritos en un perfil de puestos, para desempeñar de manera eficiente sus 

funciones. 

Figura 7 
Descriptivo de cargo 

 
 

 
 

Interpretación y análisis: 

 
Los encuestados hacen referencia que no recibieron un descriptivo de puesto en un 59,3%, 

el restante 40,7% respondieron que sí. Se debe destacar que el descriptivo es una herramienta 
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de apoyo para los subsistemas de talento humano, así como para el colaborador conozca los 

requerimientos que debe cumplir una persona para desempeñarse de la mejor manera en un 

puesto de trabajo. 

Figura 8 
Perfil profesional 

 
 

 
 

Interpretación y análisis: 

 
El 66,7% de los encuestados están de acuerdo que su perfil profesional se encuentra acorde 

al puesto que ocupa, el 33,3% determina que no. Se debe considerar que, para que una 

organización pueda alcanzar sus objetivos los perfiles profesionales deben estar acorde al 

puesto de trabajo y al mercado laboral. 

Figura 9 
Inducción de personal 

 
 

 
 

Interpretación y análisis: 

 
El 37% de los encuestados respondieron que recibieron inducción a su puesto de trabajo 

de manera verbal, el 25,9% recibió inducción por medio de su inmediato superior, el 18,5% 
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recibió la inducción a su puesto mediante un documento, y el restante 18,5% respondió que 

no recibió inducción. Se debe recalcar que la inducción específica consiste en otorgar 

información acerca de las funciones y responsabilidades que va desempeñar el colaborador, los 

canales de comunicación y su estructura organizacional. 

Figura 10 
Manual de funciones 

 
 

 

 
Interpretación y análisis: 

 
El 55,6% de los encuestados respondieron que, si conocen que la organización posee un 

manual de funciones, mientras que el 44,4% lo desconocen. El manual de funciones es el pilar 

fundamental en la cual el colaborador se apoya de antemano para conocer las funciones y 

responsabilidades dentro de la organización. 

Figura 11 
Competencias 

 
 

 
 
 
 
 

Interpretación y análisis: 
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El 85,2% manifestó que, si poseen las competencias necesarias para desempeñar sus 

funciones en su puesto de trabajo, mientras que el 14,8% reconoce que no las posee. Es 

importante que la organización defina las competencias específicas que deben poseer los 

colaboradores y futuros candidatos para desempeñar un puesto, así también identificar e 

implementar las competencias transversales que la organización considere necesarias para su 

crecimiento a nivel organizacional. 

Figura 12 
Desempeño Laboral 

 
 

 
 

Interpretación y análisis: 

 
Los encuestados manifestaron en un 63% que la organización evalúa su desempeño laboral, 

mientras que el 37% considera que no es evaluado. La evaluación de desempeño mide el 

rendimiento y productividad de los colaboradores, en la actualidad este proceso ayuda a 

canalizar ciertos aspectos de medición que sirven como clave para llevar al negocio al 

cumplimiento de objetivos; el manual de funciones servirá como herramienta de apoyo para 

que la evaluación sea realizada de manera objetiva. 
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Figura 13 
Competencias específicas 

 

 

Interpretación y análisis: 

 
El 66,7% de los encuestados consideran relevante la perseverancia como competencia 

debido al giro de negocio, que se encuentra enfocado al cumplimiento de metas (montos 

económicos), el 51,9% considera que el pensamiento crítico es otra competencia fundamental 

en el desempeño de su trabajo y el 48,1% la orientación al servicio. Las competencias más 

sobresalientes en este apartado hacen referencia a las que debe poseer un colaborador para 

el desempeño de sus funciones, se ha tomado en consideración los indicadores con el mayor 

porcentaje para su interpretación y análisis. 

Figura 14 
Competencias Generales 
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Interpretación y análisis: 

 
La competencia trabajo en equipo destaca en un 70,4%, lo que hace referencia a que esta 

competencia es de vital importancia para el cumplimiento de metas dentro del área comercial, 

mientras que la planificación destaca en un 63%, resaltando la importancia de planificar las 

actividades que se desarrollan para el cumplimiento de objetivos y las habilidades 

interpersonales en un 44,4 % como competencias para relacionarse con los clientes y la 

organización. 

Mediante la entrevista 

 
Se entrevistó a 16 personas que se encuentran en diferentes puestos de trabajo, para 

obtener información acerca de la misión del puesto, funciones, experiencia laboral, 

competencias específicas y genéricas, formación académica con la finalidad de estructurar un 

descriptivo de puestos por competencias; la entrevista se realizó de manera espontánea, con 

preguntas estructuradas para obtener de manera concreta la información requerida. 

Se pudo comprobar que los colaboradores de distintas áreas tienen duplicidad de funciones, 

exceso de carga laboral, por otra parte, falta de funciones lo que origina la desmotivación 

laboral; también el desconocimiento del orden jerárquico que tiene la organización, y el 

desconocimiento de la diferenciación de competencias específicas, y genéricas. 
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CAPÍTULO II: PROPUESTA 

 
2.1. Fundamentos teóricos aplicados 

Gestión del talento humano en el siglo XXI 

La autora Eugenia Alvarado (2023) afirma que, el escenario laboral del siglo XXI en la gestión 

del talento humano se ha transformado en un aspecto fundamental para el éxito y la 

sostenibilidad de las organizaciones. La manera en que las empresas reclutan, selecciona, 

desarrollan y retienen a sus colaboradores ha experimentado grandes cambios en comparación 

con décadas anteriores. 

La digitalización es el principal impulsor para la nueva gestión del talento, ya que se ha 

migrado del trabajo tradicional al uso de nuevas tecnologías, mediante el uso de nuevas 

herramientas de análisis de Big Data, Inteligencia artificial, que ha permitido identificar patrones 

y tendencias en el rendimiento, la productividad y el nivel de satisfacción de los colaboradores; 

el nuevo enfoque en la gestión del talento humano ha permitido tomar decisiones más asertivas 

en los diferentes subsistemas como reclutamiento y selección de personal, evaluación de 

desempeño, capacitación, nómina desarrollo profesional y personal y la capacidad de adaptarse 

a nuevos desafíos. 

Las organizaciones en el siglo XXI reconocen los beneficios de incorporar equipos diversos en 

términos de educación, etnia, habilidades, antecedentes culturales, fomentando la diversidad, 

inclusión e innovación de una organización; con estas características se busca tener 

organizaciones más sostenibles en el tiempo con el fin de fomentar un ambiente más inclusivo 

para que los colaboradores se sientan respetados y motivados. (Eugenia, 2023) 

La pandemia dio paso a que la modalidad de teletrabajo sobresalga dentro de las 

organizaciones, los profesionales de talento humano han tenido que adaptarse a nuevos 

desafíos como el manejo de herramientas y nuevas tecnologías, el desarrollo de nuevas 

habilidades para ofrecer apoyo emocional y de recursos, con el objetivo de equilibrar la vida 

personal y laboral de todos los miembros de la organización. 

Las organizaciones inteligentes 

 
Según Senge (1990) en su libro “La Quinta Disciplina”, menciona que la organización puede 

funcionar de mejor manera tomando en consideración las 5 disciplinas que él considera 

importante dentro de la organización. 

• Dominio personal: expandir nuestra capacidad mental y personal para crear un entorno 

organizacional que motive a sus colaboradores a desarrollarse con el objetivo de 

alcanzar nuevas metas y propósitos. 
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• Modelos mentales: reflexionar y mejorar continuamente la imagen interna del mundo 

que percibimos y adaptarnos a las demandas y desafíos del entorno. 

• Visión compartida: fomentar el sentido de compromiso grupal entre la organización y 

los colaboradores, con la finalidad de crear entornos, aumentando la eficiencia 

operativa de esta manera optimizar los procesos y recursos. 

• Aprendizaje en equipo: la suma del talento individual de cada colaborador equivale a la 

transformación de nuevas aptitudes como el pensamiento y la comunicación, pequeños 

cambios que sirven para hacer frente a las necesidades tantos individuales como de 

grupo. 

• Pensamiento sistemático: la interrelación que pueda existir dentro de una organización 

permite que exista mayor eficiencia y eficacia dentro de los procesos, tomando en 

consideración todos los elementos del sistema, asegurando así el éxito tanto productivo 

como económico. 

La “Organización inteligente” surge con Senge (1990) logrando trasladar la idea de 

inteligencia humana apuntada a las organizaciones y sostiene que toda agrupación tiene la 

posibilidad de aprender de experiencias propias, recopilando y analizando nueva información 

para generar una mejora continua; un nuevo enfoque direccionado a las personas, ya que para 

el autor: 

• Cada colaborador es valioso dentro del rol que cumpla en la organización. 

• El colaborador es capaz de comprometerse con la organización al 100%. 

• La autonomía que se le otorga al colaborador y que sea capaz de gestionar equipos de 

trabajo y funciones. 

• Los colaboradores tienen la capacidad de generar nuevas ideas para enriquecer la 

misión y visión de la organización. 

La teoría mencionada anteriormente, sirve como base para gestionar organizaciones 

inteligentes, destacando factores que las diferencian de las demás ya que cuentan con una visión 

integral, estrategias, indicadores y objetivos, mediante el apoyo en la tecnología para la 

digitalización de procesos de talento humano, para atraer y conservar a personas con talento 

mediante el employee experience (experiencia que vive el colaborador dentro de la 

organización). 

El employee engagement está estrechamente relacionado al “compromiso de empleados” ya 

que comprenden los valores de la organización y los suyos que convergen en la misma dirección, 

para lo cual se alinean a la misión y visión corporativa para la motivación, crecimiento y desarrollo 

profesional y personal dentro de la organización. 
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Figura 15 
Pilares del employee engagement 

 

Nota: Pilaras para aportar al bienestar laboral (Gamara, 2023) 
 

Para Gamarra (2024) es necesario optar por un liderazgo consciente que cuente con una 

visión holística, para establecer metas y procesos logrando los objetivos planteados, será 

suficiente para dar el primer paso la digitalización del área de talento humano de la organización 

utilizando un software dedicado para tal fin; de esta forma será posible delegar tareas y procesos 

diarios a una plataforma que automatice determinado proceso y poder concentrarnos en lo que 

de verdad importa: hacer crecer nuestra empresa. (Gamarra, 2024) 

2.2. Descripción de la propuesta 
 

En base a la recolección de información y posterior análisis de resultados, se determina que 

la falta del manual de funciones por competencias incide en el desempeño de funciones de los 

colaboradores, mediante el diseño, la aprobación e implementación del mismo, contribuirá de 

manera positiva al correcto desempeño de las funciones de los colaboradores, así como también 

a la identificación y desarrollo de competencias con el objetivo de corroborar si los 

colaboradores poseen el perfil profesional para desempeñar su puesto de trabajo. 
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2.2.1. Alcance 
 

El alcance de un proyecto permite delimitar de manera precisa mediante objetivos y plazos 

establecidos el alcance que se desea conseguir deseas lograr. Al definir claramente el alcance 

de tu proyecto, puedes asegurarte de lograr las metas y objetivos de tu proyecto (Asana, 2024). 

El alcance del proyecto de titulación se delimita hasta la propuesta del descriptivo de puesto, 

que se encuentra detallado a continuación 

MISIÓN 

Somos una administradora de fondos internacional, consolidada en el mercado por más de 

10 años de experiencia y en el mercado ecuatoriano por más de 3 años, proporcionando a 

nuestros afiliados soluciones financieras responsables y seguras, con excelente calidad de 

servicio. 

VISIÓN 

Al 2025 convertirnos en una de las principales administradoras de fondos en Ecuador, 

ofreciendo un portafolio de productos y servicios que permitan satisfacer las necesidades de 

nuestros afiliados con un equipo de trabajo comprometido, que brinde una asesoría oportuna e 

integra. 

ORGANIGRAMA 

El organigrama estructural para la organización se encuentra actualizada de acuerdo a los 

cargos que existen dentro de la misma y será el punto de partida para delimitar las jerarquías y 

canales de comunicación que debe existir. 

https://asana.com/es/resources/how-project-objectives
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Figura 16 
 

Organigrama estructural CGI FINANCIALLC 
 

 

 

Nota: Tomado de la empresa CGI FINANCIALL 

 

   
Gerencia 

 

 

Asistente 

 

 

 

Recepcionista 

 
Contratación 

Directorio 
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Figura 17 
Descriptivo de puesto - Gerente de talento humano 
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a. Estructura general 

 
Figura 18 

Estructura del manual de funciones por competencias 
 
 

 

 

 
Nota: Estructura gráfica del proyecto de titulación “Manual de funciones por competencias 

para la empresa CGI FINANCIALL”. 

b. Explicación del aporte 

 
El diseño del manual de funciones por competencias responde a la necesidad de gestionar y 

delimitar de manera eficiente los requerimientos tanto de formación académica, funciones y 

competencias que debe poseer un candidato para cumplir su rol dentro de un puesto de trabajo; 

los mismos deben estar alineados a la estructura organizacional estableciendo los niveles de 

jerarquía y canales de comunicación; la identificación y desarrollo de competencias que poseen 

los colaboradores nos permitirá canalizar planes de capacitación para la formación y mejora 

continua, el manual de funciones servirá como herramienta de apoyo para los demás 

subsistemas de talento humano, la eficiente gestión el talento humano y la productividad de la 

organización. 

Descriptivos de 
puestos 

Organigrama Competencias 
genéricas 

Manual de 
funciones por 
competencias 

Manual de 
funciones Competencias 

específicass 
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c. Estrategias y/o técnicas 

 
Tabla 2 

Fases para el diseño del manual de funciones por competencias 
 

Actividades Responsables Recursos Fases Técnicas de 

recolección 

Reunión con los gerentes de 

la organización, para solicitar 

autorización para la 

realización del proyecto de 

titulación. 

Maestrante 

Gerentes 

directores 

 

y 

 

Humano 

Materiales 

 

Socialización 

 

Entrevista 

Se determina el problema de 

investigación. 

 

Maestrante 

Gerentes 

directores 

 
 

 
y 

 

Humano 

Materiales 

  

Análisis de la estructura 

organizacional, para 

identificar puestos de 

trabajo. 

Diagnóstico Entrevista 

Observación 

De campo 

Planteamiento de objetivos.     

Recolección y análisis de 

información para el diseño de 

marco metodológico. 

Maestrante Humano 

Materiales 

Planificación Investigación 

descriptiva 

Aplicar encuestas y 

entrevistas a todo el personal 

de la organización. 

Maestrante 

Colaboradores de 

la organización 

Humano 

Tecnológico 

 

Ejecución 

Encuestas 

Entrevistas 

Observación 

De campo 

Recolección e interpretación 

de resultados. 

Maestrante Humano 

Tecnológico 

Ejecución Análisis 

cualitativo 

Diseño 

funciones 

del manual de Maestrante Humano 

Tecnológico 

Ejecución Investigación 

descriptiva 

Nota: Elaboración propia 

 
La tabla 2, recopila las diferentes técnicas que se utilizó para la identificación del problema, 

el levantamiento y análisis de información que se obtuvo mediante la entrevista, encuesta y 

observación, así como los responsables de cada fase, los recursos que se utilizó, para la 

interpretación y resultados del proyecto de investigación. 



30 
 

2.3. Validación de la propuesta 

El proyecto de investigación fue validado mediante el criterio de especialistas en el área de 

talento humano y salud y seguridad ocupacional, para lo cual se consideró los siguientes 

criterios, formación académica, experiencia laboral y jerarquía que ocupa dentro de una 

organización. 

Tabla 3 
Validación de propuesta 

 

Nombres y apellidos Formación académica Cargo Años de 
experiencia 

José Luis Jaramillo Magister en Salud y 
Seguridad Ocupacional / 
Psicólogo Industrial 

Gerente de 
Recursos Humanos 
Globalinvesment 

12 

David Jiménez 
Montalvo 

Master Universitario en 
Dirección y Gestión de 
Recursos Humanos 

Analista de talento 
humano- 
Cooperativa de 
Ahorro y Crédito 
Mushuc Runa 

14 

Angela Rossana 
Vargas Caspi 

Magister en Salud y 
Seguridad Ocupacional 

Jefe de Unidad 
Zonal de Servicios 
Sociales, 
administración 

                                                                                                      zonal Tumbaco  

8 

Nota: Elaboración propia 

Tabla 4 
Resultados de la validación de profesionales 

 

 
 

Criterios 

 

EVALUACION SEGUN IMPORTANCIA Y REPRESENTATIVIDAD 

 

Muy 
adecuado 

 

Bastante 
adecuado 

 
 

Adecuado 

 

De Adecuado 
Inadecuado 

Impacto 2 1    

Aplicabilidad  3    

Conceptualización  2 1   

Actualidad 2 1    

Calidad Técnica  3    

Factibilidad 2 1    

Pertinencia 2 1    

TOTAL 8 12 1   

Interpretación y resultados 

 
La validación de los expertos en el área de talento humano arrojo como resultados de 8 

correspondiente a muy adecuado, de 12 a bastante adecuado y 1 correspondiente adecuado 

llegando a la conclusión de que el trabajo es pertinente y cumple con las características de 

aplicabilidad y funcionabilidad planteada dentro de la organización. 
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2.4. Matriz de articulación de la propuesta 
 

Tabla 5 
Matriz de articulación 

 

EJES O PARTES 

PRINCIPALES 

SUSTENTO 

TEÓRICO 

SUSTENTO 

METODOLÓGICO 

ESTRATEGIAS / 

TÉCNICAS 

DESCRIPCIÓN DE 

RESULTADOS 

INSTRUMENTOS APLICADOS 

 

 
Diseño de un 

Manual de 

Funciones por 

Competencias 

para la Empresa 

CGI 

FINANCIALLC 

 

Organigrama 
Enfoque cualitativo Observación 

Investigación 
bibliográfica 

Conocer la estructura 
organizacional y 

contextualizar conceptos 

Entrevista 
Observación 

Datos internos de la 
organización 

 
Descriptivos de 

puestos 

Enfoque cualitativo 
Y correlacional 

De campo 

 
Entrevista 

Observación 

Conocer y describir las 
funciones que 
desempeñan los 
colaboradores 

Observación y entrevista 
estructurada y aplicada a los 
Gerentes, Director, personal 
administrativo y comercial 

Competencias Enfoque cualitativo 
y correlacional 

De campo 

Entrevista 
Observación 

Identificación y 
descripción de 
competencias 

Observación, encuesta y 
entrevista a todos los 

colaboradores 

 
Manual de 

funciones 

Enfoque 
cuantitativo, 
cualitativo, 
correlacional 

De campo 

Descriptivo 
Entrevista 
Encuesta 

 

Diseño del manual de 
funciones por 
competencias 

 

Observación 
Entrevista 
Encuesta 
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CONCLUSIONES 
 

• Para la realización del proyecto se obtuvo información actualizada desde el año 2015 

para estructurar conceptos principales que ayuden a comprender y desarrollar el 

manual de funciones por competencias. 

• Los resultados obtenidos y analizados confirman que la organización cuenta con un 

organigrama estructural un tanto ambiguo, no poseen un manual de funciones lo que 

ha ocasionado la duplicidad y el desconocimiento de sus funciones, así mismo los 

colaboradores tienen conocimiento acerca de las funciones que deben realizar porque 

la información fue proporcionada de manera verbal por un inmediato superior al 

momento de su contratación. 

• Para la elaboración del descriptivo de puesto se utilizó herramientas de recolección de 

información directa con los gerentes, director y colaboradores, la misma que fue descrita 

en una plantilla donde se detalla los requerimientos de acuerdo a su formación 

académica, experiencia y competencias que debe poseer un candidato para ocupar un 

puesto de trabajo dentro de la organización, los descriptivos fueron aprobados por sus 

jefes de área para su posterior implementación. 

• La validación de la propuesta se realizó con profesionales que cumplen el perfil enfocado 

en el área de Talento Humano, arrojando como resultado que el desarrollo del proyecto 

es factible para su implementación en la organización. 
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RECOMENDACIONES 
 

• Se sugiere que para implementar buenas prácticas de talento humano se debe 

considerar las últimas tendencias en el ámbito mencionado como son: Atracción y 

retención del Talento Humano, Experiencia del colaborador, Adaptación a la era 

digital, y las nuevas Competencias del siglo XXI. 

• Socializar a nivel organizacional en todas sus jerarquías sobre el modelo propuesto 

del manual de funciones por competencias con el fin de que tenga el conocimiento 

acerca del perfil, funciones y competencias. 

• Desarrollar programas de capacitación dirigidos a potencializar competencias 

propias y adquiridas principalmente en aquellas que se relacionan con la nueva era 

digital y el giro de negocio. 

• Llevar a cabo la revisión y actualización del manual de funciones por competencias 

de forma periódica, a fin de que no pierda su vigencia y cumpla su función como 

herramienta de apoyo para la gestión del talento humano, con el fin de mejorar los 

perfiles de acuerdo a las exigencias del mercado laboral. 

• Asesorar a la alta Gerencia de la organización en conjunto con el área de Talento 

Humano la aprobación del organigrama estructural y el descriptivo de puesto que se 

propone en este proyecto para su posterior implantación. 

 

. 
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Formato de Entrevista 
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UNIVERSIDAD TECNOLÓGICA ISRAEL 

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG” 
 

 
MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 
INSTRUMENTO PARA VALIDACIÓN DE LA PROPUESTA 

 
 

Estimado colega: 

Se solicita su valiosa cooperación para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulación: 

” Diseño de un Manual de Funciones por Competencias para la empresa CGI FINANCIALLC”. Sus 

criterios son de suma importancia para la realización de este trabajo, por lo que se le pide brinde 

su cooperación contestando las preguntas que se realizan a continuación. 

 

Datos informativos 

Validado por: Angela Rossana Vargas Caspi 
 

Título obtenido: Msc. Seguridad y Salud Ocupacional 
Psicóloga Industrial 

C.I.: 1716961337 
 

E-mail: angela_rossvc@hotmail.com 

Institución de Administración Zonal Tumbaco 
 

Cargo: Jefa de Unidad Zonal de Servicios Sociales 

Años de experiencia en el área: 8 
 

mailto:angela_rossvc@hotmail.com
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Instructivo: 

• Responda cada criterio con la máxima sinceridad del caso; 

• Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulación; y, 

• Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5, 

Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e 

Inadecuado equivale a 1. 

Tema: 
 

Indicadores Muy 

adecuado 

Bastante 

Adecuado 

Adecuado Poco 

adecuado 

Inadecuado 

Impacto X     

Aplicabilidad  X    

Conceptualización  X    

Actualidad X     

Calidad Técnica  X    

Factibilidad X     

Pertinencia X     

TOTAL 20 12    

 
Observaciones: Es importante destacar que para el desarrollo empresarial, organizacional, el 

compromiso Gerencial es imprescindible para el cumplimiento de objetivos, tomando en 

consideración que cada área tiene establecido su rol y objetivos, sin embargo, con el perfil de 

puestos bien estructurado y definido, se lograra que el colaborador ejecute sus tareas de 

manera correcta y eficiente. 

Recomendaciones: Se deberá establecer la misión, visión y objetivos de la organización con la 

finalidad de articular los procesos con el manual de funciones en el que se delimita actividades 

y funciones de los colaboradores. 

 
Lugar, fecha de validación: 11/03/2024. 

 

 

Firma del especialista 
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UNIVERSIDAD TECNOLÓGICA ISRAEL 

ESCUELA DE POSGRADOS “ESPOG” 
 

 
MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN DE EMPRESAS 

 
INSTRUMENTO PARA VALIDACIÓN DE LA PROPUESTA 

 
 

Estimado colega: 

Se solicita su valiosa cooperación para evaluar la siguiente propuesta del proyecto de titulación: 

”Diseño de un Manual de Funciones por Competencias para la empresa CGI FINANCIALLC”. Sus 

criterios son de suma importancia para la realización de este trabajo, por lo que se le pide brinde 

su cooperación contestando las preguntas que se realizan a continuación. 

 
Datos informativos 

 

Validado por: 

Título obtenido: Psicólogo Industrial 

C.I.: 1718752015 

E-mail: joseljy20@hotmail.com 

Institución de Trabajo: GLOBALINVESMENT S.A 

Cargo: Gerente de TH 

Años de experiencia en el área: 12 

mailto:joseljy20@hotmail.com
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Instructivo: 

• Responda cada criterio con la máxima sinceridad del caso; 

• Revisar, observar y analizar la propuesta del proyecto de titulación; y, 

• Coloque una X en cada indicador, tomando en cuenta que Muy adecuado equivale a 5, 

Bastante Adecuado equivale a 4, Adecuado equivale a 3, Poco Adecuado equivale a 2 e 

Inadecuado equivale a 1. 

Tema: 
 

Indicadores Muy 

adecuado 

Bastante 

Adecuado 

Adecuado Poco 

adecuado 

Inadecuado 

Impacto X     

Aplicabilidad  X    

Conceptualización  X    

Actualidad X     

Calidad Técnica  X    

Factibilidad X     

Pertinencia X     

TOTAL 20 12    

 
Observaciones: Es importante destacar el apoyo de la parte Gerencial, tomando en 

consideración que cada uno es responsable de su área, sin embargo, con el perfil de puestos 

bien definido, se lograría que el colaborador ejecute bien sus tareas. 

Recomendaciones: Poder aplicar IA en los diferentes procesos del área de Talento Humano, 

con el fin de estar a la vanguardia de y ser competitivos a nivel organizacional. 

 

Lugar, fecha de validación: 05/03/2024 . 
 

 
Firmado electrónicamente por: 

JOSE LUIS JARAMILLO 
YEPEZ 

 

Firma del especialista 
José Luis Jaramillo, MsC. 
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