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Nombre de la empresa:     KANGARU S.A.S
MISION

El grupo Kangarú S.A.S diseña, desarrolla y comercializa productos que ayudan al mejoramiento en la calidad de vida de pacientes pre quirúrgicos, sus  familias y personal de la salud que los atiende, Innovando permanentemente, buscando la mejora de nuestros procesos en el alcance de los objetivos y metas de la organización.

VISION

Ser una compañía multinacional en el sector de la salud logrando posesionar la marca Kangarú en el sector médico, siendo reconocida como la mejor opción para sus necesidades pre quirúrgicas.  
VALORES CORPORTATIVOS 

COMPROMISO: Entrega y fidelidad a la compañía.

HONESTIDAD: Brindar productos con estándares de calidad.

VOLUNDAD DE SERVICIO: Amor por lo que se hace.

KANGARU S.A.S  ORGANIGRAMA 







   

MISION

Nuestra razón de ser es participar de forma activa en el mercado brindando un excelente servicio en asesoría en el área de la gestión humano, con un servicio óptimo y con los más altos estándares de calidad,  contando con el recurso humano idóneo y competitivo apuntando a incrementar la productividad de las diferentes empresas del sector económico
VISION

Incursionar en el 2016 dentro de un grupo de líderes  estratégicos a nivel nacional en los procesos  organizacionales, brindando servicios  que se anticipen a las necesidades  y expectativas  de nuestros clientes, al interior de las compañías  proponiendo ser la mejor opción en el mercado por calidad, confiabilidad y agilidad en respuestas y logística.

VALORES CORPORATIVOS

Calidad humana: asegurar un personal competente idóneo integro recursivo  y competitivo que pueda cumplir con las necesidades del cliente externo e interno de la organización.

Lealtad: dar cumplimiento a las políticas y objetivos de la empresa.

Compromiso: cumplir con los objetivos  y  metas propuestas  por la organización.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
En el municipio de envigado, KANGARU S.A.S una entidad encargada al diseñó innovación y comercialización de productos pos quirúrgicos, evidenciamos la necesidad de realizar el estudio  en la estructuración de los cargos de las diferentes personas que laboran al interior de la organización, analizando las falencias y necesidades que se observaron en el estudio de la información recolectada por medio de la visita realizada, identificando la importancia que tiene para la empresa que cuente con el sistema estructuración de cargos  y de los diferentes beneficios que podrá obtener por medio de la implementación de este proyecto con el objetivo de contribuir al crecimiento y desarrollo de la empresa.
En términos generales es importante resaltar, que de no tener una implementación del sistema estructuración de cargos, se dificultarían algunos procesos que son parte fundamental de la organización tales como: selección, salud ocupacional y bienestar. Esto conllevaría a la disminución de la productividad, debido a que ninguno de los miembros, tienen sus actividades de trabajo establecidas, ya que no se cuenta con métodos de tiempo que midan la eficiencia y la eficacia. 

Haciendo mas fácil para el empleado que se desentienda por completo de sus funciones  y no tenga responsabilidades, debido a que no son claras ni para él ni para la organización.

En base  a lo anterior es evidente y claro que también se puede presentar en forma continua la rotación de personal, debido a la inconformidad por no tener las cosas claras  al interior de la organización generando una inestabilidad en los empleados y desmotivación continua. A raíz de esto  la organización se verá afectada porque la  inconformidad  genera baja productividad y esto a su vez genera  despidos y renuncias, llevando a la organización a un constante  proceso de selección, contratación y vinculación de más personal, generando estos altos costos, porque se debe asumir la selección, preselección ,exámenes médicos y visitas domiciliarias un gran proceso extenso y riguroso, qué en el peor de los casos no concluye con el resultado esperado, por la misma premura que se tiene para ocupar las vacantes; con el objetivo de que no se afecte en gran medida los procesos internos y externos tales como la producción, el servicio y la calidad ofrecida por la empresa.
Resaltamos las altas sumas de dinero y de clientes que perdería la empresa, ya que si no se brinda un buen servicio no nos ajustaríamos a las necesidades del
Cliente, debido a que el mercado resulta ser muy competitivo y si no se innova, se mejora o se garantiza calidad correríamos el riesgo de desaparecer en el mercado.

OBJETIVO GENERAL

· Estructurar  los cargos  de la compañía KANGARU S.A.S a través de un sistema de gestión  por  competencias, con el propósito de optimizar el proceso de gestión humana  y de las demás áreas de la compañía.
OBJETIVOS  ESPECIFICOS 

· Diseñar la estructura organizacional y plan estratégico de la compañía KANGARU  S.A.S con el fin de observar si se tiene una estructura de cargos.

· Identificar las necesidades y falencias de la empresa que se presentan en la estructuración de cargos.

· Plantear la estructuración de los cargos de la compañía KANGARU S.A.S para renovar y aumentar la productividad de los procesos al interior de la misma.

JUSTIFICACIÓN
En el mundo actual de las empresas el Talento Humano es la base fundamental para la implementación de los procesos organizacionales y el planteamiento estratégico de los mimos, teniendo en cuenta la capacitación constante de un personal calificado e idóneo que cumpla con todas las expectativas para el logro de ese objetivo.
Tanto en las grandes como en las pequeñas empresas se hace muy importante la implementación de estructurar cargos, ya que  resulta   ser cada vez más competitivo y exigente. KANGARU S.A.S una organización que a un no cuenta con una  estructura organizacional definida, manual de funciones y estructuración  de cargos diseñada   con el objetivo de lograr  un mejoramiento continuo en calidad y productividad, es en este punto de la historia en el cual la estructuración de cargos se vuelve el protagonista  desarrollando e implementando sistemas de gestión de calidad y adecuación de procesos correspondientes, que generen un impacto positivo en los usuarios directos e indirectos de la organización.
Teniendo en cuenta lo anterior  se puede  resaltar los diferentes  logros que se obtendrán en la implementación de este  proyecto tales como la estructura empresarial, asesoría continua en los procesos de  la gestión humana,  donde los beneficiados  primarios será los colaboradores  ya que contaran con manuales en los cuales se establecerán funciones que contribuyan a  un óptimo desempeño en las diferentes actividades en pro de la calidad, eficiencia y eficacia.  
Este proyecto de implementación y mejora   nos brinda  conocimientos constantes a nosotros como aprendices ya que estamos en una práctica constante de la teoría y enfrentándonos  al mundo que nos espera al culminar dicha etapa.
POBLACIÓN Y MUESTRA

KANGARU S.A.S es una organización, qué se dedica a la investigación y  diseño de trajes y elementos  pos operatorios contando con  6 miembros activos al interior de la organización dividido en áreas tales como administración, investigación, diseñó y mercadeo, y terceros, encargados de la fabricación de las prendas.

Los cargos a  estructurar serán el área administrativa y diseño.
METODOLOGIA

1- Con este método de estructuración de cargos podemos identificar las necesidades de  la compañía KANGARU S.A.S  con el fin de lograr  establecer una organización estructurada y fundamentada, estableciendo métodos que nos permitan visualizar la importancia de este proceso.
2-se realiza la visita pertinente a la organización KANGARU S.A.S, utilizando como herramienta principal la lista de chequeo con el objetivo de investigar que posee la compañía y que le hace falta en toda el área de la estructuración y la parte organizacional.

3-con la ayuda  de la visita logramos identificar los procesos  que hacen falta en la organización, tales como: estructuración de cargos, manual de funciones y sistemas de gestión de procesos, entré otros ya que esta se encuentra en crecimiento.
4- la lista de chequeo nos permito identificar los diferentes esquemas de la compañía, su reconocimiento en el mercado, metas, objetivos, procesos misionales.

5-con la  información establecida y reconocida de la organización, es momento de dar inicio al proceso de estructuración cargos y fortalecimiento a los diferentes aspectos da la organización y sus departamentos contribuyendo al crecimiento y productividad de la empresa.

MARCO TEORICO

1-CARGO LABORAL: 

Es un puesto dentro de la organización que ocupa una persona idónea y capacitada para hacerlo.

2-ROL: 

Son las actividades que desempeña una persona  con un objetivo al interior de la compañía.

3-FUNCION LABORAL: 

Cuando ingresamos  a laboral a una empresa tenemos diferentes funciones establecidas   por el cargo y por  la empresa.

4-ESTRUCTURA DE CARGOS:

 La capacidad de las empresas para clasificar la persona idónea  para el cargo adecuado saber que funciones  puede desempeñar en los diferentes puestos que tiene la organización, para lograr alcanzar un alto nivel de productividad orientados a resultados.

5-MANUAL DE FUNCIONES: 

Son los requisitos mínimos y competencias laborales, manual es en el cual encontramos comprendidas las funciones o responsabilidades de cada área de la empresa  por ejemplo  gerencia, producción, vetas describiendo como se intervienen en el funcionamiento general de la empresa y contiene misión, visión, objetivos corporativos metas y la descripción de cada área y responsabilidad de la misma.

6-AJUSTE PERFIL OCUPACIONAL: 

Son las características de las personas  y cómo hacer para ajustarlas a las características del puesto para lograr que se adapte al trabajo, el ajuste tiene que ver con la interacción  de la persona con el ambiente.

7-ANALISIS O ESTUDIO OCUPACIONAL:

 Se realiza con el fin de conseguir a justes a la demanda  laboral, siendo la acción que consiste en identificar por la observación y estudio de las actividades que constituyen una ocupación este proceso comprende las descripciones  de las tareas que hay que cumplir, como los conocimientos para poder desempeñarse con eficiencia y eficacia. Por lo tanto este análisis es una herramienta fundamental  para la descripción de un empleo, para la evolución y clasificación del mismo y sobre todo para diseñar capacitación por lo datos que  arroja el análisis para lograr caracterizar la ocupación.

8-AREA DE DESEMPEÑO: 

En este tipo de práctica las empresas u organizaciones son las que desarrollan el proceso de selección y determina a quien vincular y establecen las áreas  donde se requiere personal y las funciones a desarrollar.

9- CARGAS LABORALES:

 Corresponde a la aplicación de técnicas para la medición de trabajos administrativos o de oficina que determina la cantidad de personal necesario para la eficiente realización de las tareas que se originan de las funciones asignadas a cada entidad.

El objetivo general de las cargas laborales es determinar de manera técnica el volumen de trabajo que se deriva del desarrollo de los diferentes procesos y procedimientos propios de cada una de las dependencias o unidades que conforman la estructura organizacional de cada entidad.

10-  COMPETENCIA:

 Lucha entre dos o más sujetos sobre alguna cosa, rivalidad (oposición),  aptitud, idoneidad.

 Son las capacidades de poner en operación los diferentes conocimientos, habilidades, pensamiento, carácter y valores de manera integral en las diferentes interacciones que tienen los seres humanos para la vida en el ámbito personal, social y laboral.

Las competencias se entienden como actuaciones integrales para identificar, interpretar, argumentar y resolver problemas del contexto con idoneidad y ética, integrando el saber ser, el saber hacer y el saber conocer.

11-  ANALISIS DE FUNCIONES BASADOS EN COMPETENCIAS: 

La relación entre análisis funcional y formación por competencias está fundamentada en el sustento que dicha metodología presta para la elaboración de los programas formativos.

12. COMPETENCIAS BASICAS:

 Conjunto de habilidades cognitivas, procedimentales y actitudinales que pueden y deben ser alcanzadas a lo largo de la educación obligatoria por la mayoría del alumnado y que resultan imprescindibles para garantizar el desenvolvimiento personal y social y la adecuación a las necesidades del contexto vital, así como para el ejercicio efectivo de los derechos y deberes ciudadanos.

13. COMPETENCIAS CIUDADANAS:

 Las competencias ciudadanas son el conjunto de conocimientos y de habilidades cognitivas, emocionales y comunicativas que, articulados entre sí, hacen posible que el ciudadano actúe de manera constructiva en la sociedad democrática. 

14. COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES:

 Se refieren a las habilidades, destrezas, conocimientos, actitudes, los valores, los intereses y las motivaciones que determinan el potencial de una persona para alcanzar un nivel de desempeño y desarrollo esperado. Teniendo en cuenta dos perspectivas la comunicación humana y la inteligencia emocional.

15. COMPETENCIAS LABORALES:

 Capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada.

Algunas definiciones de expertos:

Agudelo: Capacidad integral que tiene una persona para desempeñarse eficazmente en situaciones específicas de trabajo.

Bunk: Posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos, destrezas y aptitudes necesarios para ejercer una profesión, puede resolver los problemas profesionales de forma autónoma y flexible, está capacitado para colaborar en su entorno profesional y en la organización del trabajo.

Ducci: La competencia laboral es la construcción social de aprendizajes significativos y útiles para el desempeño productivo en una situación real de trabajo que se obtiene, no sólo a través de la instrucción, sino también –y en gran medida– mediante el aprendizaje por experiencia en situaciones concretas de trabajo.

Gallart, Jacinto: Un conjunto de propiedades en permanente modificación que deben ser sometidas a la prueba de la resolución de problemas concretos en situaciones de trabajo que entrañan ciertos márgenes de incertidumbre y complejidad técnica […] no provienen de la aplicación de un currículum […] sino de un ejercicio de aplicación de conocimientos en circunstancias críticas.

Gonzci: Una compleja estructura de atributos necesarios para el desempeño en situaciones específicas. Este ha sido considerado un enfoque holístico en la medida en que integra y relaciona atributos y tareas, permite que ocurran varias acciones intencionales simultáneamente y toma en cuenta el contexto y la cultura del lugar de trabajo. Nos permite incorporar la ética y los valores como elementos del desempeño competente.

Le Boterf: Una construcción, a partir de una combinación de recursos (conocimientos, saber hacer, cualidades o aptitudes, y recursos del ambiente (relaciones, documentos, informaciones y otros) que son movilizados para lograr un desempeño.

16. COMPETENCIAS PROFESIONALES:

 Son el resultado de la integración, esencial y generalizada de un complejo conjunto de conocimientos, habilidades y valores profesionales, que se manifiestan a través de un desempeño profesional eficiente en la solución de los problemas de su profesión, pudiendo incluso resolver aquellos no predeterminados.
17- COMPETENCIAS TÉCNICAS:

Permite fortalecer en el individuo aquellas competencias claves para alcanzar un excelente desempeño. (CHIAVENATO, Adalberto Administración de Recursos Humanos,  Colombia   Mc Graw Hill   2003)

18- CLASIFICACIÓN NACIONAL DE OCUPACIONES:

A través de estos documentos, se busca mostrar diversas investigaciones en el campo laboral, con el fin de adicionar más información sobre las ocupaciones. (scielo.isciii.es/scielo.php?pid=S0213-91112012000400019&script...‎de MC González-Galarzo - ‎2012)
19- DESEMPEÑO:

La evaluación del desempeño son los pasos a seguir para valorar el rendimiento de cada miembro de la organización, con el fin de establecer estrategias para la solución de problemas, motivar al trabajador y fomentar su desarrollo personal. (CHIAVENATO, Adalberto Administración de Recursos Humanos,  Colombia   Mc Graw Hill   2003)

20- CULTURA ORGANIZACIONAL:

Es el conjunto de hábitos, creencias, valores que representan las tradiciones  y costumbres de todos los miembros de una organización. (CHIAVENATO, Adalberto Administración de Recursos Humanos,  Colombia   Mc Graw Hill   2003)

21- CLIMA ORGANIZACIONAL:

Está ligado a la motivación y desmotivación de los empleados en su ambiente de trabajo interno o externo. (CHIAVENATO, Adalberto Administración de Recursos Humanos,  Colombia   Mc Graw Hill   2003)

22- CRITERIOS DE DESEMPEÑO LABORAL:
Es la valoración sistemática del desempeño de cada persona en el cargo determinado. (CHIAVENATO, Adalberto Administración de Recursos Humanos,  Colombia   Mc Graw Hill   2003)

23- ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL:
Son patrones de diseño para organizar una empresa, con el fin de cumplir las metas propuestas y lograr el objetivo deseado. (CHIAVENATO, Adalberto  Gestión del Talento Humano  Colombia  Mc Graw Hill,  3 ediciones, México.   2009. 586 páginas)

24- PLANEACIÓN ESTRATEGICA:

Define el comportamiento de una organización tomar una decisión que pueda o no afectar a la empresa  ya que la estrategia está condicionada por MISIÓN, VISIÓN, VALORES de la organización. (CHIAVENATO, Adalberto Administración de Recursos Humanos,  Colombia   Mc Graw Hill   2003)

25- INDICADORES DE GESTIÓN:

Es una expresión cuantitativa o cualitativa del comportamiento o el desempeño de toda una organización  o de una parte. (Chiavenato  Idalberto, (2000) "Introducción a la Teoría General de la Administración", Mc. Graw Hill, México, D.F., Pág. 150)
26- ROTACIÓN:

Es el volumen de Personal que ingresa y sale de la organización y su ambiente. (CHIAVENATO, Adalberto Administración de Recursos Humanos,  Colombia   Mc Graw Hill   2003)
27- AUSENTISMO:

Es la ausencia del trabajador  a la empresa no ocasionada por enfermedad o incapacidad, en resumen el ausentismo es la suma de periodos en los que el empleado de una organización no está en el trabajo. (CHIAVENATO, Adalberto Administración de Recursos Humanos,  Colombia   Mc Graw Hill   2003)

28- INVENTARIO DE FUNCIONES:

 Es básicamente la enumeración por escrito de los principales aspectos significativos del puesto y las obligaciones y responsabilidades adquiridas. (http://www.monografias.com/trabajos94/descripcion-y-analisis-puestos/descripcion-y-analisis-puestos.shtml)
29- INVENTARIO DE ROLES:

Consiste en enunciar el papel que desempeñan los integrantes de una organización dentro del mismo, pero que depende del interjuego dinámico del grupo y no de las características de cada individuo. (http://www.monografias.com/trabajos94/descripcion-y-analisis-puestos/descripcion-y-analisis-puestos.shtml)

30- INVENTARIO DE TAREAS:

Son estudios que determinan el comportamiento que debe tener el empleado para desempeñar con eficiencia su cargo. (CHIAVENATO, Adalberto Administración de Recursos Humanos,  Colombia   Mc Graw Hill   2003)

31- NIVEL OCUPACIONAL:

 Este proceso comprende la descripción de las tareas que hay que cumplir, así como los conocimientos y calificaciones requeridos para desempeñarse con eficacia y éxito en una ocupación determinada (www.monografias.com/trabajos93/el-analisis-ocupacional/el-analisis-ocupacional.shtml#ixzz2ek9ibeDD)

32- NORMAS DE COMPETENCIA LABORAL:

Conjunto de criterios o normas que se debe cumplir para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral plenamente identificada, mide los términos de desempeño en un determinado contexto laboral, y no solamente de conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes; son necesarias pero no suficientes para un desempeño efectivo.
(www.monografias.com/trabajos22/competencia-laboral/competencia-laboral.shtml#ixzz2f858Klis)

33- PERFIL LABORAL U OCUPACIONAL:

Son obligaciones o tareas que desempeña un individuo en su puesto de trabajo, independientemente del puesto donde realice la actividad.  (monografias.com/trabajos93/analisis-ocupacional/analisis-ocupacional.shtml)

34- PLANTILLAS DE CARGOS:

 Es un listado del personal de cada una de las áreas que componen una organización y sirve para tener claridad sobre la eficiencia y necesidades de la misma en relación a cuánto y qué tipo de personal se requiere para cubrir las demandas de crecimiento de la empresa. (www.gestionhumana.com)
35- PLANTILLAS DE CARGOS Y FUNCIONES:
Documento que nos sirve para determinar las características de un cargo y las funciones claras y específicas que se deben tener en cuenta para lograr un desempeño exitoso de cada uno de ellos.
 36-  PLANTILLAS DE ROLES:
Las plantillas de los roles sirven para identificar el problema de la organización, y esto les ayuda a mejorar los procesos.  

 37- PROCESO DE APOYO A LA ORGANIZACIÓN:
 Esta clasificación incluye los procesos que sirven de apoyo a las otras dos clasificaciones, en estos procesos se centran algunas de las actividades administrativas de la Entidad que velan por el mantenimiento y soporte de los procesos estratégicos y misionales.

Esta clasificación incluye los procesos de: Gestionar la Información Financiera, Gestionar La Actividad Jurídica, Administrar Potencial Humano, Administrar Recursos y Tecnología.

38-  PROCESOS ESTRATÉGICOS: 

Los Procesos Estratégicos son los que deben llevar a la entidad por el camino del éxito, esto debido a las estrategias y cumplimiento de Planes de Desarrollo y la gestión de recursos; con los que se puede dar orientación y dirección a toda la Institución; en estos procesos se encuentran: Gestionar la Estrategia y Gestionar el Mejoramiento y la Normatividad.

39-  PROCESOS MISIONALES: 

Son los procesos que afectan de manera directa la satisfacción de las necesidades de nuestros clientes externos, en estos procesos concentramos nuestra gestión óptima de calidad y de realización del servicio. En esta clasificación se encuentran: Gestionar Servicios Financieros, y Promover y Administrar Proyectos de Desarrollo.

40. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS DE LA EMPRESA:

 El manual de procesos y procedimientos es más importante de lo que aparenta ser, ya que no es simplemente una recopilación de procesos, sino también incluye una serie de estamentos, políticas, normas y condiciones que permiten el correcto funcionamiento de la empresa. Los manuales de procedimientos, son comparables con la constitución política de nuestra patria, ya que al igual que en esta, el manual de procedimientos reúne la normas básicas (y no tan básicas) de funcionamiento de la empresa, es decir el reglamento, las condiciones, normas, sanciones, políticas y todo aquello en lo que se basa la gestión de la organización.

41. PUESTOS DE TRABAJO:

 Se denomina puesto de trabajo a la parte del área de producción establecida a cada obrero (o brigada) y dotada de los medios de trabajo necesarios para el cumplimiento de una determinada parte del proceso de producción.

42. SISTEMA DE GESTION: 

Un sistema de gestión es una estructura probada para la gestión y mejora continua de las políticas, los procedimientos y procesos de la organización.

ALCANCE
Esta propuesta de revisión y ajuste pretende responder a las necesidades y elementos identificados en los procesos de la gestión humana de la empresa KANGARU S.A.S. Es importante aclarar que su desarrollo, está sujeto al aval de las directivas de la organización y que cada uno de los procesos de la gestión humana serán analizados y ajustados durante cada una de las fases correspondientes al proceso formativo SENA, como construcción de las evidencias o productos solicitados por la institución para la certificación. De tal modo inicialmente se focalizará la intervención en la “PROPUESTA PARA ESTRUCTURAR PERFILES POR COMPETENCIAS PARA LA PEQUEÑA Y MEDIANA EMPRESA” en un tiempo estimado de cinco meses. 

DIAGNOSTICO

Diagnóstico organizacional Tecnología Gestión del Talento Humano FECHA DE ELABORACIÓN ACTUALIZACIÓN PAGINA: Ficha: 16/SEP/2013 v.1 1 DE..518360 

 Diligencie, según indica el cuadro, los hallazgos identificados en la organización: 

NOMBRE DE LA EMPRESA: Kangarú S.A.S

TIPO DE EMPRESA SEGÚN: 

- Tamaño: Pymes (6 empleados)
- Origen: privado

- Sector: terciario
- Forma jurídica: S.A.S
- Actividad: sé dedica al diseño y comercialización de productos pos quirúrgico
UBICACIÓN GEOGRÁFICA: ubicada en el municipio de envigado cra 42 n 36 sur 16
	                                 1. Estructura general (Organización) 

	criterio
	si
	no
	observación

	a) misión
	
	x
	No cuenta con el sistema

	b) visión
	
	x
	No lo tiene implementado

	c)objetivos estratégicos
	
	x
	Falta estructuración

	d)valores corporativos
	
	x
	falta

	f) sistemas de gestión o procesos existentes en la organización.
	
	x
	Debido al tamaño de la organización no está implementado

	

	                                 2 Estructura particular (Área de gestión humana)

	criterio
	si
	no
	observaciones

	a) sistema de gestión humana por competencias
	
	x
	Falta implementar.

	b)perfiles de cargos estructurados por competencias(especificar el numero)
	
	x
	No se cuentan con los perfiles.

	C) proceso de selección de personal por competencias
	
	x
	Falta implementar.


	d) proceso de vinculación de personal por competencias y administración de nómina. 
	
	x
	falta

	e) proceso de inducción y re inducción por competencias.
	
	x
	No cuenta con el

	f)proceso de fortalecimiento del talento humano: capacitación, entrenamiento y formación por competencias
	
	x
	falta

	g)procesó de evaluación o gestión  del desempeño por competencias
	
	x
	falta

	h)programa de bienestar social
	
	x
	falta

	i)programa de salud ocupacional
	
	x
	falta


   3 ESTRUCTURA ESPECÍFICA (CARGOS)

	CRITERIO
	SI
	NO
	OBSERVACION

	a)existes competencias organizacionales definidas
	
	x
	No está definida

	b)los perfiles de cargos definen y son descriptores de competencias
	
	x
	No lo tiene

	c)perfiles contienen identificación del cargo
	
	x
	 No lo tiene

	d) el objetivo del perfil de cargo se articula al objetivo estratégico de la organización.
	
	X

x
	No lo tiene

	e) cada cargo cuenta con manual de funciones.
	
	x
	No lo tiene

	f) el perfil especifica las responsabilidades del cargo.
	
	x
	No posee esta herramienta

	g) perfiles contienen condiciones generales del puesto de trabajo del cargo.
	
	x
	No está estructurada

	h) la empresa utiliza los perfiles del cargo para transverisar los diferentes procesos de la gestión humana.
	
	x
	No está  organizada

	i) el instrumentó o plantilla de perfil articula lineamientos de calidad establecidos para la documentación.
	
	x
	No lo tiene
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