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Cartagena de Indias, Noviembre 10 de 2003

Sefiores

Comité Curricular

Programa de Psicologia

Corporacion Universitaria Tecnol 6gica de Bolivar
Ciudad

Reciban cordial saludo:

De la manera més cordia, me permito presentarle a ustedes para su estudio, consideracion y
aprobacion el trabajo de grado titulado “Area Organizaciona del Centro de Asesoria y
Consultoria del programa de Psicologia de la Corporacion Universitaria Tecnolégica de
Bolivar”.

Cordiamente,

Mayra Puerta Guerra
Cadigo. 9913027
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Sefiores

Comité Curricular

Programa de Psicologia

Corporacion Universitaria Tecnol 6gica de Bolivar
Ciudad

Reciban cordial saludo:

Con e mayor agrado, me dirijo a ustedes para poner a consideracion € trabgjo de grado
titulado “Area Organizacional del Centro de Asesoria y Consultoria del programa de
Psicologia de la Corporacion Universitaria Tecnolégica de Bolivar”, € cua fue llevado a

cabo por la estudiante Mayra Puerta Guerra, bajo mi orientacion como Directora.

Cordiamente,

Yuly Fang Allandete
Psicdloga— Docente
Corporacion Universitaria Tecnol 6gica de Bolivar



Cartagena de Indias, Noviembre 10 de 2003

Sefiores

Comité Curricular

Programa de Psicologia

Corporacion Universitaria Tecnol 6gica de Bolivar
Ciudad

Reciban cordial saludo:

Con e mayor agrado, me dirijo a ustedes para poner a consideracion € trabgjo de grado
titulado “Area Organizacional del Centro de Asesoria y Consultoria del programa de
Psicologia de la Corporacion Universitaria Tecnoldgica e Bolivar”, € cud fue llevado a

cabo por la estudiante Mayra Puerta Guerra, bajo mi orientacion como Asesora.

Cordiamente,

MartaCarrillo
Ingeniera Industrial — Docente
Corporacion Universitaria Tecnol 6gica de Bolivar



Articulo 105

“La Corporacion Universitaria Tecnoldgica de Bolivar, se reserva € derecho de propiedad

intelectual de todos los trabgjos de grado aprobados, y no pueden ser explotados
comercialmente sin su autorizacion”.



NOTASDE ACEPTACION

JURADO 1

JURADO 2

Cartagenade Indias, D.T. y C., Diciembre 11 de 2003



DEDI CATORI A

A Dios por ser la luz que alunbra m cam no...

A ms Queridos Padres, por enseflarne a persistir en el cam no
hacia | a excelencia, a luchar con inteligencia y humldad...
A m esposo, Joser Barcel 6, por su anorosa incondicionalidad,

apoyo, y conpl acenci a. ..
A ms hermanos, Vivian y Jorge, por enseflarme con ejenplo y
anor que |l a perseverancia, paciencia y |la sabiduria son bases

para el logro de |las netas propuestas...

A ms amgas, Viviana y Ursula por ser m s nejores conpaferas

en el cam no de nuestra carrera...

Mayra Sil ene Puerta Cuerra

AGRADECI M ENTCS

Ala Directora del trabajo de grado, Yuli Fang A., por sus

aportes y la oportunidad de realizar este proyecto..



A |l a Asesora del trabajo de grado, Marta Carrillo, por sus
conoci m entos técnicos y financieros..
A |l a psicéloga Marta Carvajal, por su entrega, grandes aportes
y dedi caci 6n. .
A m conpafiera Marlen Simancas F., por su apoyo incondicional,
col abor aci 6n, paciencia y dedicacion...
Al Progranma de Psicol ogia, por todo el apoyo brindado en el
transcurso de la carrera. Gacias por su confianza, y por el
i nterés cada vez mas fuerte en formarnos cono profesional es
integros y de excel enci a..
A tod@ aquel |l as personas que aportaron para que este proyecto

fuera una realidad...

Tabla de Contenido

Resumen

Abstract

Introduccién 1
Objetivo general 17
Objetivos especificos 17
Variables 17

Método 19

Disefio 19



Participantes
Instrumento
Procedimiento
Resultados
Andlisis de mercado
Andlisis técnico
Estructura administrativa
Andlisis econdmico financiero
Andlisislegal y social
Anadlisis de riesgos e intangibles
Discusion
Referencias
Anexos
Anexo A. Encuesta de sondeo
Anexo B. Prueba Piloto
Anexo C. Encuesta final

Anexo D. Formato de solicitud del servicio

19
20
21
23
23
45
55
64
74
77
81
84

Anexo E. Carta de presentacion del Centro de Asesoria Y Consultoria Psicolégica en el

Area Organizacional.

Anexo F. Formato de evaluacion del servicio (talleres, seminarios)
Anexo G. Plano — Localizacion del area organizacional en el CAPS
Anexo H. Lista de empresas encuestadas

Anexo |. Portafolio de servicios organizacionales del CAPS



Tabla de Contenido de Tablas

Tabla 1. Tabla Proyecciones Oferta-Demanda 2003-2007

Tabla 2. Tabla Insumos Area Organizacional

Tabla 3. Tabla Equipos, mueblesy enseres requeridos para la oficina del area
Organizacional

Tabla 4. Tabla de proyeccién de oferta del plan de servicios en € area organizacional
Tabla 5. Tabla de presupuesto de inversiones en activos fijos

Tabla 6. Tabla de gasto de papeleria.

Tabla 7. Tabla de Proyeccién Gastos Papeleria

Tabla 8. Tabla gastos de adecuacion y mano de obra de la oficina del area

41
47

49
54
65
66
66



organizacional

Tabla 9. Tabla de presupuesto en gastos de arriendo del area organizacional

del CAPS

Tabla 10.Tabla de presupuestos de servicios publicos area organizacional

Tabla 11.Tabla de gasto de arranque adecuando oficina del area organizacional del
CAPS.

Tabla 12. Tabla de gasto de arranque adecuando oficina del area organizacional
arrendando la casa.

Tabla 13. Tabla Gastos proyectados con arriendo de la casa donde se estableceria el
CAPS

Tabla 14. Tabla Gastos proyectados con adecuacion de oficina del érea
organizacional dentro de la infraestructura locativa del CAPS

Tabla 15. Tabla proyeccion de ingresos del area organizacional.

Tabla 16. Tabla de utilidad operativa del &rea organizacional del Capsi

con arrendamiento.

Tabla 17. Tabla flujo de caja del &rea organizacional de Capsi con arrendamiento
Tabla 18. Tabla de utilidad operativa del area organizacional del Capsi con adecuacion

Tabla 19. Tabla flujo de caja del area organizacional del Capsi con adecuacion

Tabla de Contenido de Figuras

Figura 1. Pasos que conforman un estudio técnico
Figura 2. Descripcion de la prestacion del servicio
Figura 3. Organigrama del area organizacional
Figura 4. Area organizacional dentro del CAPS

67

68
68

69

69

70

70
71

72
72
73
73

46
51
56
77



Tabla de contenido de Gr aficas

Gréfical. Empresas que poseen/no poseen departamento de recursos humanos
y asesoria psicol 6gica.

Gréfico 2. Servicios que proporcionaria el area organizacional del Capsi.
Grafico 3. Interésen trabajar con psicologos y/o estudiantes de psicologia
Graéfico 4. Disposicion ainvertir por los servicios

Gréfica 5. Realizacién de convenios con instituciones y/o personas para €l
préstamo de |os servicios organizacionales

Gréfica 6. Calificacion de las empresas por 10s servicios organizacionales

14
15
16
16

24



recibidos 25
Grafica 7. Servicios deinterés para las pequefias y medianas empresas 26
Gréfica 8. Interés por fases del servicio de seleccion de personal 27
Gréfica 9. Conocimiento de instituciones y/o personas que presten

servicios organizacionales 28
Gréfica 10. Disposicion deinversion por parte de las empresas con respecto

a los servicios organizacionales 29
Gréfica 11. Formas de pago (paquetes de servicios/ cada servicio) 30
Gréfica 12. Medios de comunicacién para la promocion del area organizacional 31
Gréfica 13. Caracteristicas delos servicios del area organizacional 32

Resumen

El trabajo de grado “Area organizacional del Centro de Asesoriay Consultoria Psicologia del
programa de psicologia de la Corporacion Universitaria Tecnol6gica de Bolivar”, tiene como
objetivo general elaborar un plan de negocios para el montaje del &rea Organizacional en el
“CAPSI”, con € propésito de conocer la viabilidad de este proyecto, para asi brindar a las
pequeiias y medianas empresas cartageneras herramientas para facilitar los procesos de
reacomodacion y mejoramiento a la Gestion del Recurso Humano.

Es de mencionar que este plan de negocios cobija diversos estudios como: Andlisis de

mercado, andlisis técnico, estructura administrativa, analisis economico y financiero, andlisis



legal y socid y andlisis de riesgos e intangibles, los cuaes evidencian la factibilidad del

montaje del area organizacional en el Capsi.

Abstract

Summary The work of organizacional Area degree of the Center of Asesoria and Consultoria
Psychology of the program of psychology of the Technological University Corporation of
Bolivar, it must like general mission elaborate a plan of businesses for the assembly of the
Organizacional area in the CAPSI, in order to know the viability this project, thus to offer to
the small and medium cartageneras companies tools to facilitate the processes of
reacomodacion and improvement to the Management of the Human Resource.

It is to mention that this plan of diverse businesses blanket studies like: Analysis of market,
technical analysis, administrative structure, economic and financial analysis, legal and social
analysis and analysis of intangible risks ard, which demonstrate the feasibility of the
assembly of the organizacional areain the Capsi.

Area Organizacional Del Centro De Asesoria Y Consultoria Psicoldgica Del

Programa De Psicologia De La Cor poracion Universitaria Tecnol6gica De Bolivar

Colombia viene asistiendo a un proceso de transformacion de su politica comercial
exterior; en la década de los noventa, el pais emprendio un proceso de apertura que tuvo como
objetivo la internacionalizacién y modernizacion de la economia. Dentro de los preceptos de
este fendbmeno que coincidieron con los de la globalizacion en € contexto internacional, €
pais experimento profundas reformas que se implementaron en todos los ordenes de la politica
econdmica. En lo tributario se redujeron los aranceles y las obretasa a las importaciones; en

el campo financiero se introdujo la ley que cred € nuevo régimen para e sector. Con la



Constitucion Politica de 1991, se le di6 a la Junta Directiva del Banco de la Republica €l
manejo independiente de la politica monetariay cambiaria.

Sin embargo, los estudios sobre e proceso de apertura han estado dispersos y sesgados
con € tinte de la politica econdbmica. Hay dos claras posiciones del proceso. Algunos
analistas sostienen que los objetivos de la apertura se cumplieron y que la economia
colombiana se modernizé e internacionalizo; inclusive, atinan a concluir que la apertura sirvié
para generar desarrollo, es decir, crecimiento econémico con bienestar social. (Garay, L.1999)
Por € contrario hay otros que sostienen que la apertura precipitd la crisis que vive
actualmente el pais, particularmente arguyen que la competencia internacional y la politica de
reevaluacion de la moneda que se origind con la entrada de capitales, perjudicaron a sector
real. Se concluye que en la década de los noventa las actividades de mayor vaor agregado,
como los bienes transables (agricultura, mineria y manufacturas), es decir aquellos que
pueden importarse 0 exportarse, sufrieron grandes caidas en produccion y
exportaciones.(Garay, L. 1999).

No obstante hay que resaltar, que segin Urdaneta (1997), en su libro "El desarrollo de
los recursos humanos en los procesos de apertura economica”, afirma que los procesos de
apertura econdmica iniciados por casi todos los paises de América Latina a finales de la
pasada década y principios del presente, han colocado a las empresas tanto publicas como
privadas ante una clara disyuntiva: 0 se modernizan y son capaces de competir con excelentes
productos y servicios o, desaparecen del mercado.

Ante lo anterior, se hace necesario mencionar diversos antecedentes desencadenantes de
cambios substanciales en la concepcion misma de los estados, las relaciones del estado con la
sociedad civil y la necesaria competitividad que se exige a las empresas y entidades tanto
publicas como privadas, producto del proceso de la globalizacion. En los dltimos afios (1994
1997) por gemplo, se ha visto con gran preocupacion la irrupcién de empresas multi y
transnacionales que en muy poco tiempo han comprado empresas oficides y privadas
(bancos), han readlizado alianzas estratégicas con empresas nacionales y se han "tomado los
mercados’ en las diferentes &reas de |a actividad econdmica: aseo y recoleccion de basuras de
las ciudades, comidas rpidas ( Mc Donal’s), generacion y distribucién de energia, productos

de panificacion (Bimbo), centros comerciales ( Makro, Alkosto), telefonia local y celular



(Bellsouth, Comcel) television, construccion y mantenimiento de vias (ICA), seguridad y
salud ocupacional, etc.

Frente a esa repertina competencia para la cual definitivamente las empresas no estan
preparadas, las empresas tradicionales responden con un modelo de gerencia que € autor
Urdaneta (1997) identifica como €l de la"burocracia politica", caracterizado con muy escasas
excepciones, por déficit crecientes, desatencién, incumplimiento, unido a la muy poca
atencién que se ha prestado a desarrollo humano, y un bajo nivel tecnolégico e cua las
ubica en situacién de francainferioridad para competir, ampliar mercados, innovar, etc.

Es por esto entonces que los diversos cambios en un contexto de globalizacion de la
economia y de la informacién, de veloz avance tecnol6gico, de transformacion de los habitos
de consumo, representan un verdadero desafio para empresas / organizaciones y sus
gjecutivos/ directivos.

Mas sin embargo, se observa que se ha desarrollado conciencia en los directivos y
gjecutivos de organizaciones de la necesidad de una comprension del comportamiento
humano en las mismas y del comportamiento de la propia organizacion. Existe con mas
claridad la idea de la empresa como un grupo humano. Y debido a lo anterior, se han hecho
esfuerzos para fomentar temas como motivacion, estudios de clima, capacitacion, etc., que de
forma directa contribuyen al crecimiento, desarrollo y mejoramiento del personal como a la
organizacion en si misma. De igual forma, cabe resaltar, que no todas las organizaciones
utilizan estos métodos tan recomendados por expertos en esta &rea como solucion a los
continuos cambios del medio laboral. (Urdaneta, 1997).

Asi mismo, se debe hacer hincapié en que esta necesidad de comprender a Factor
Humano como base para un mejor rendimiento y produccion no tuvo sus origenes en este
problema, pues sus origenes yacen en la teoria de las relaciones humanas, la cual hace
referencia a que antes del desarrollo de estateoria, la administracion descansaba totalmente en
los postulados de la teoria cientifica de la administracion, de Fredderick Taylor por un lado, y
en los postulados de la administracion cientifica de Henri Fayol, los cuales se fundamentaban
en € cargo o funcion por un lado, y en la estructura organizacional por otro lado, como forma

de alcanzar la eficiencia.



Con e advenimiento del enfoque humanista, la teoria administrativa sufre una
verdadera revolucion conceptua. Se hizo unatransferencia del énfasis puesto en latareay en
la estructura organizacional, a énfasis en las personas que trabajan 0 que participan en las
organizaciones. Con este nuevo enfoque de la administracion, la preocupacion por la
maquina, por e método de trabgo y por la organizacion formal y los principios de
administracion, ceden prioridad a la preocupacion por €l hombre y su grupo socia. Se pasa
del aspecto técnico al psicologico. (Chiavenato, 1997)

Es asi como surge la teoria de las relaciones humanas en los Estados Unidos y fue
posible gracias a desarrollo de las ciencias sociaes, en especial de la psicologia. Entre las
personas que contribuyeron a nacimiento de la teoria de las relaciones humanas podemos
citar a su mayor colaborador y fundador George Elton Mayo, un cientifico australiano € cua
fue ademés profesor y director del Centro de Investigaciones Socidles de la Escuela de
Administracion de Empresas de la Universdad de Harvard; éste condujo la famosa
experiencia de Hawthorne, ademas de escribir volimenes como “Los Problemas Humanos de
una Civilizacién Industrial”. Juntamente con €, John Dewey, que escribié “El Pdblico y sus
Problemas’ y “Naturaleza y Conducta Humand’; indirectamente grandes aportadores fueron
William James y Morris Viteles, quienes escribieron “Los Principios de la Psicologia’ y
“Psicologia Industrial” respectivamente. (Chiavenato, 1997).

Esta teoria no fue aceptada en Europa sino hasta después de terminada la Il Guerra
Mundial, debido mayormente a que los gobiernos europeos eran totalitarios, en contraste con
los gobiernos democréaticos de la nacién norteamericana; y a pesar de la hegemonia de la
teoria clésica y del hecho de no estar cuestionada por ninguna otra teoria importante para
aquella época, sus principios no fueron del todo acogidos pacificamente, en especia por los
trabajadores norteamericanos. En este pais eminentemente democratico los trabajadores y los
sindicatos interpretaron la teoria cientifica como un medio de explotacién de los empleados en
favor de los intereses patronaes. La “Administracion Cientificay Trabgjo” de R. F. Hoxie
fue uno de los primeros en comprobar que la administracion de entonces se basaba en
principios inadecuados para el estilo de vida norteamericano.

La famosa experiencia de Hawthorne tiene sus comienzos en la Academia Nacional de

Ciencias de los Estados Unidos, cuando esta decide iniciar algunos estudios para verificar la



correlacion entre productividad e iluminacion en el érea de trabajo, dentro de |os presupuestos
clésicos de Taylor y de Gilbreth.

En 1927, el Consglo Nacional de Investigacion inicié una experiencia en una fébrica de
Western Electric Company situada en Chicago, en €l barrio de Hawthorne, con lafinalidad de
determinar la relacion entre la intensidad de la iluminacion y la eficiencia de las obreras, con
base en la produccién. Esa experiencia fue coordinada por un cientifico australiano llamado
Elton Mayo. Luego se extendio a estudio de la fatiga, de los accidentes en € trabgjo, la
rotacion del persona y el efecto de las condiciones fisicas del trabajo sobre la productividad
de los empleados. Los investigadores certificaron que los resultados de la experiencia eran
afectados por variables de naturaleza psicol égica.

Laempresa en la cual se desarroll$ esta experiencia no estaba interesada en aumentar la
produccion, sino en conocer megjor a sus empleados. La literatura sobre esta experiencia es
voluminosa y esta desarrollada a través de varias fases, la cua produjo las siguientes
conclusiones:

1) El nivel de produccion es resultante de la integracion social. El nivel de
produccion no esta determinado por la capacidad fisica del trabgjador, sino por las normas
sociales y las expectativas que lo rodean. Tanto mayor esté socialmente integrado un grupo
de trabgjo, tanto mayor sera la disposicién de producir.

2)  El comportamiento social de los trabgjadores. El comportamiento del individuo se
apoya totalmente en e grupo. Los trabajadores no actlan o reaccionan aisladamente como
individuos, sino como miembros de grupos. En esta experiencia, los individuos no eran libres
de establecer por si mismos su cuota de produccion, pues ésta era establecida e impuesta por
el grupo. Laadministracion no puede tratar por separado a los trabajadores, necesita tratarlos
como miembros de grupos de trabajo, sujetos a influencias sociales de esos grupos.

3) Las recompensas y sanciones sociales. Se comprob6é que los obreros que
producian muy por encima o muy por debajo de la nor ma socialmente determinada, perdian el
afecto y € respeto de los compafieros. El comportamiento de los trabagjadores esta
condicionado a normas y estdndares sociales. Mayo y sus seguidores, a diferencia de Taylor
en su Homo Economicus, creian que las motivaciones econdmicas eran secundarias en la

determinacion del rendimiento del trabajador.



4)  Los grupos informales. Los clasicos se preocupaban exclusivamente por los
aspectos formales de la organizacion, en tanto que los investigadores de Hawthorne se
concentraron en los aspectos informales de la organizacion, es decir, en e comportamiento
socia de los empleados asi como sus creencias, actitudes y expectativas. La empresa paso a
Ser vista como una organizacion social.

5) Lasrelaciones humanas. Son las acciones y actitudes resultantes de los contactos
entre personas y grupos. Cada individuo es una personalidad diferente que incide en €
comportamiento de las otras personas con las que mantiene contacto, siendo a su vez influido
por sus semejantes. Solo la comprension de la natural eza de esas relaciones humanas permite
al administrador obtener mejores resultados de sus subordinados.

6) Importancia del contenido del cargo. Para Mayo (1927), la extrema
especializacion defendida por la teoria clésica, no hace necesariamente més eficiente la
organizacion. Este verifico que e contenido y la naturaleza del trabgjo tienen enorme
influencia sobre la moral del trabajador. Los trabajos simples y repetitivos tienden a ser
monotonos y mortificantes, afectando negativamente las actitudes del trabajador y reduciendo
su eficiencia.

7) El énfasis en los aspectos emocionales. Los elementos no planeados del
comportamiento humano, se convierten en una faceta especial para cas todas las grandes
figuras de la teoria de las relaciones humanas.

Haciendo énfasis en La Civilizacion Industrializada y EI Hombre, la teoria de las
relaciones humanas se preocupd, prioritariamente, para estudiar la opresién del hombre a
manos del esclavizante desarrollo de la civilizacion industrializada. Elton Mayo, (1927-1932)
el fundador del movimiento, determind adicionalmente que la cooperacién humana no es €
resultado de las determinaciones legales ni de la |6gica organizacional ya que sus causas, que
son més profundas son definidas por Mayo de la siguiente manera: (@) El trabgo es una
actividad tipicamente social. El nivel de produccién estd més influenciado por las normas de
grupo que por los incentivos salériales. La actitud del empleado frente a su trabgjo y la
naturaleza del grupo en el cual participa son factores decisivos de la productividad; (b) El
obrero no actta como individuo aislado sino como miembro de un grupo social; (c) Latarea

basica de la administracion es formar una elite capaz de comprender yde comunicar, dotada



de jefes democréticos, persuasivos y apreciados por todo el personal; (d) La persona humana
es motivada esencialmente por la necesidad de “estar junto a’, de “ser reconocida’, de recibir
comunicacion adecuada. Mayo esta en desacuerdo con la afirmacion de Taylor segun la cua
la motivacion bésica del trabajador es solo salarial; (€) La civilizacion industrializada origina
la desintegracion de los grupos primarios de la sociedad, como la familia, los grupos
informales y la religion, mientras que la fébrica surgird como una nueva unidad social que
proporcionara un nuevo hogar, un sitio par la comprension y la seguridad emociona de los
individuos.

Y es asi como en la sociedad industrial surge un conflicto socia: la incompatibilidad
entre los objetivos de la organizacion y los objetivos personales, los cuales rara vez son
compatibles. De acuerdo a Mayo, debe evitarse atoda costa € conflicto social através de una
administracion humanizada que ponga en préactica un tratamiento preventivo y profilactico.
Las relaciones humanas y la cooperacion constituyen la clave para evitar e conflicto social.
(Chiaventao, I. 1997)

Es por lo anterior que Roethlisberger y Dickson (1929), citados por Chiavenato, se
preocuparon por describir las funciones bésicas de la Organizacion Industrial, teniendo en
cuenta la experiencia de Hawtorne, donde afirman que esta tiene dos funciones principales.
producir bienes o servicios (funcion econdmica, que busca € equilibrio externo) y proveer de
satisfacciones a sus participantes (funcién social, que busca € equilibrio interno). La
organizacion industrial debe perseguir esas dos normas de equilibrio. La teoria clésica se
preocupaba solamente por e equilibrio econémico y externo y no trataba de buscar la
cooperacion del personal, elemento que es fundamental para lograr € equilibrio interno.

La organizaciéon industrial se compone de una organizacion técnica y de una
organizacion humana. La organizacion humana tiene como base los individuos. La
organizacion humana de una industria es mas que una simple suma de individuos, porque su
integracion constante dentro del trabgjo da origen a un elemento en comun, que es la
organizacion social de la empresa. La organizacion técnica y la humana son subsistemas
interrelacionados e interdependientes, es decir, cualquier modificacion en alguno de ellos

provoca modificaciones en los demas. Y con base en ello es que el aspecto de la colaboracion



humana esta determinado por la organizacién informal mas que por la organizacion formal.
Roethlisberger y Dickson (1929).

De esta forma, la colaboracion es un fendmeno estrictamente social, no 16gico. Asi
para la mayoria de los obreros los estimulos psicologicos y sociales son més importantes que
las condiciones de orden material 0 econémico. La concepcion del homo economicus no
explica adecuadamente € comportamiento humano. La fatiga tampoco es solo de origen
organico y fisiolégico, sino, principalmente subjetivay psicoldgica

Teniendo en cuenta, |0 especificado en la experiencia Howthorne, se hace significativo
reconocer los aportes de las Ciencias Sociales ha traido consigo. En € campo de la
Psicologia especificamente, es de interés resaltar que a lo largo de su historia, se ha
caracterizado por estudiar y comprender la actividad psiquica del hombre y de los grupos
humanos, donde se hace necesario sdlir de los limites del organismo y buscar sus raices en las
condiciones sociales de vida. (Davis, 2001). Este interés ha ido extendiéndose a lo largo del
tiempo, originando asi una amplia gama de éreas de trabgo, en las que sobresalen, la
Psicologia clinica, la psicologia infantil, la psicologia educativa, la psicologia del trabajo, etc.

El &ea que hace referencia a la Psicologia del trabgjo, ha sido un amortiguador por
excelencia para establecer e equilibrio generado por la Globalizacion y la apertura
econdémica. Esta trata especificamente temas tales como productividad, satisfaccién laboral,
toma de decisiones, clima laboral, sistemas de comunicacion dentro de las empresas, en otras
palabras implementacion de estrategias para € desarrollo del recurso  humano ante las
exigencias de cambio. Asi mismo es de anotar que un Psicolog@ organizaciona dentro o
fuera de una empresa facilitaa El mango de sSituaciones conflictivas, reuniones y
conversaciones dificiles, € trabagjo en equipo, los cambios en la organizacién; ayudando a
guienes deben implementar dichos cambios, la difusiéon y despliegue de consignas operativas
alineadas en la estrategia de la organizacion, la adquisicion de habilidades y los cambios de
actitudes necesarios para seguir adelante en e nuevo contexto econdémico, y/o la construccion,
difusion y mantenimiento de los valores, entre otros. (Mateos, 2000).

No obstante es de resaltar que los Psicolog@s Organizacionales no solo laboran de
forma independiente, sino que gracias a la inquietud de diversas Universidades por formar

profesionaes integrales y de excelencia, estos han participado en la creacion de Centros de



Atencidn Psicoldgica, |os cuales tienen como objetivo principal brindar servicios psicol 0gicos
gue fomenten la aplicacion de conocimientos adquiridos sobre psicologia en los ambitos
cientificos, educativos y de la salud en la comunidad.

Asi mismo, en e campo laboral estosCentros han sido de gran ayuda para las empresas
U organizaciones que requieran de servicios organizacionaes, ya que de esta forma se
constituyen escenarios de intercambio institucional entre las empresas y Universidades
beneficidndose las primeras de los servicios profesionales y de alta calidad que este Centro
brinda, donde ademas se fortalecen los vinculos, en € cua se generan cada vez mas
estrategias interinstitucionales que tengan como objetivo ofrecer soluciones o alternativas a
las probleméticas del campo laboral.

Con d fin de ilustrar lo enunciado anteriormente, se mencionardn agunas
Universidades a escala internacional que poseen dichos Centros de Atencién Psicoldgica que
prestan sus servicios en el area Organizacional:

El CAPSI (Centro de Atencidén Psicoldgica), de la Universidad Autonoma de
Guadagjara (México); e cual se encarga de brindar diversos servicios en relacion a Servicio
de asesoria, evaluacion y diagnostico psicoldgico, tanto en la comunidad universitaria como
en el campo empresarial externo.

Asi mismo cuenta con € Depatamento de Psicologia Industrial, en e que
su funcién primordia es dar servicio (con costos accesibles) a las pequefias y medianas
empresas en cuanto a reclutamiento, seleccién de personal, deteccion de algunas necesidades
de capacitacion, estudios de clima organizacional y todo lo referente a la motivacion y trato
gue los mandos superiores deben tener con sus subordinados. ( Departamento de Psicologia,
Universidad de Guadalgjara México, 2001); asi mismo se encuentra (CECO) El Centro de
Estudios de Comportamiento Organizacional de la universidad Bolivariana de Chile, € cua
tiene como objetivo principal generar y difundir conocimiento sobre e impacto de la
revoluciéon tecnologica de la informacion en e comportamiento organizacional de las
entidades econdmicas, politicas y sociales de Chile. En particular, el CECO centra su interés
en e trabgo con Pequefias y Medianas Empresas (PYMES), Gobiernos Locales y las
entidades que conforman e Tercer Sector. Una seleccion que no responde a ningun criterio

aleatorio, sino a convencimiento de la importancia que todos estos actores estan Ilamados a



tener para asegurar € desarrollo positivo y sostenible de Chile en la Nueva Era de la
Informacion. (CECO, 2000); por otro lado, La Universidad de Chile, através de la unidad de
extension “Servicio a Empresas’, pone a disposicion su experticia en Desarrollo en Recursos
Humanos y Organizaciona, mediante sus servicios de asesoria en procesos organizacionales,
capacitacion y evaluacion de personal. (Departamento de Psicologia, 2001).

Asi mismo, El Instituto Superior de Psicologia ALBORAN (ISPA), En € éarea de
recursos humanos ofrece sus servicios de seleccion de personal, evaluacion y mejora del
clima laboral, implementacién de sistemas para mejorar la motivacion de los trabajadores,
mejorar la calidad, resolucion de conflictos, etc. (Instituto Superior de Psicologia ALBORAN,
2000).

Y por ultimo se menciona a la Escuela Argentina de Psicologia Organizacional, €l cual
tiene como objetivos primordiales difundir la teoria y la practica de la Psicologia
Organizaciona; comprender y andlizar la dinamica de las organizaciones, los procesos
interactivos, los conflictos, las historias y las culturas organizacionales,  preparar
profesionales para la investigacion, e estudio y la practica de la Psicologia Organizaciona y
por dltimo generar un espacio de discusién y compartir temas, experiencias y casos,
incorporar habilidades para €l rol de operador organizacional en organizaciones.(Escuela de
Argentina de psicologia Organizacional, 2002).

Los centros nombrados anteriormente han sido creados en su mayoria por las facultades
de psicologia de dichas ingtituciones de educacién superior, pero en la actualidad también
existen grupos independiertes que prestan servicios en esta area, constituyéndose asi en
empresas consultoras, dispuestas a colaborarle a cualquier entidad o empresa que solicite sus
servicios. Entre estos grupos a escala internacional cabe destacar a, Dr. Press quien en 1994
fund6 Eduardo Press Consultores, y en marzo de 2002 puso en marcha la Escuela Argentina
de Psicologia Organizacional .

De igua manera, se encuentra a Grupo GALLUP (1999) Y Psicogestion (1997), de
Argentina; el primero se encarga de realizar estudios organizacionales con el fin de orientar
las estrategias de planeamiento y comunicacion de su empresa o ingtitucion, optimizar los
recursos humanos y financieros, detectar las areas de conflicto y los puntos criticos en las

relaciones internas, evitar la superposicion innecesaria de tareas en miras de alcanzar una



situacion laboral mas satisfactoria y productiva; Y Psicogestion, que es un grupo de
especialistas en psicologia laboral, (Argentina), el cual brinda Asesoramiento y Asistenciaen
Psicologia Organizacional, contando con un servicio profesional, que colabora para la
excelencia de los Recursos Humanos en las organizaciones, dirigido a
Consultoras y Empresas en general.

Por otro lado, se encuentra a Enterstaff (USA), que es una consultora de servicios en €
area organizacional, constituida por psicolog@s dedicados a atender empresas con la
modalidad de Asesorias internas preferentemente, con una fuerte especializacion en seleccion
de personal, capacitacion de procesos y realizacion de diversos estudios gerenciales,
orientados a la toma de decisiones, entre otros.

En e ambito nacional cabe aclarar que son muy pocas las universidades que ofrecen
estos servicios de extension a la comunidad, especificamente en esta &ea. Sin enbargo, la
Universidad del Valle posee un Centro de Atencién PsicolOgica, como una unidad adscrita a
la Escuela de Psicologia, la cua esta encargada de responder a las necesidades de la
comunidad regional en las areas de competencia de la psicologia a través de la prestacion de
servicios especializados a nivel de asesoria, intervencién y formacion tendientes a desarrollo
integral de personas, grupos, organizacionesy comunidades.

Asi mismo la Universdad de la Sabana también ofrece servicios en € &rea
organizacional, a través de su Centro de Servicios Psicologicos. (Facultad de Psicologia de la
Universidad de la Sabana 2002).

La Universidad Naciona por su parte, ofrece estos servicios del érea organizacional
seguin las necesidades de los clientes, pero estos son atendidos Unicamente por profesionales,
pues no hay participacion de estudiantes en dichos procesos y/o procedi mientos.

Existen ademas diversas empresas consultoras como HB consultores y especialistas en
el area como Orlando Urdaneta quienes trabajan por un objetivo comun: Brindar asesoria en
desarrollo organizacional a empresas y entidades estatales y privadas en diferentes areas del
desarrollo de los recursos humanos: Planes de reestructuracion, seleccion, capacitacion,
elaboracion de Manuales de Funciones, de requisitos, perfiles de cargos etc., acordes con las

nuevas exigencias de competitividad y eficiencia.



En la ciudad de Cartagena no existen Centros de Atencidn Psicol égica como extension
a la comunidad, que presten estos servicios organizacionales, lo cual corrobora de alguna
manera o novedoso y complgjo que ha sido reacomodar estrategias gerenciales en la region,
basados en el recurso humano en lo que al campo de aplicacion de la psicologia del trabajo se
refiere.

Retomando lo expuesto enlo que refiere a las Universidades Internacionales, Nacionales
y Locales que ofrecen estos servicios en el area Organizaciona a través de Centros y/o
consultorias, se han observado los beneficios que estos generan tanto a la comunidad como a
los estudiartes y/o profesionales encargados de dichos servicios.

Es por esto, que se ha visto la necesidad de disefiar un portafolio de servicios en € area
Organizacional como complemento de |os servicios que se ofreceran en el Centro de Asesoria
y Consultoria  Psicologica (CAPSI) del programa de psicologia de La Corporacion
Universitaria Tecnoldgica de Bolivar.

Para lograr esto, se necesitan de ciertos niveles operacionales como son: actividades,
proyectos, programas y planes. Esta linea de accion va de lo especifico (actividad) a lo
genera (plan), y requiere una complementariedad entre cada nivel (Cerda, 1996).

Con € objetivo de ampliar el nivel operaciona a utilizar, se hace necesario profundizar
acerca de los proyectos, que es en Ultimas € que determina los parametros a implementar, y
las actividades adscritas a estos.

Primeramente se puede definir que un proyecto es un conjunto de actividades,
planificadas, gecutadas y supervisadas que, con recursos finitos, tiene como objeto crear un
producto o servicio unico. Teniendo en cuenta esta definicion se puede observar que €l
proyecto tiene como caracteristicas: persecucion de uno o varios objetivos integrados entre si
y estructurados ( que en general es satisfacer un conjunto de requisitos técnicos, a un coste
dado en las condiciones mas eficientes); actividades planificadas, gjecutadas y supervisadas
(vinculadas entre si), disponibilidad limitada de recursos (para buscar la €eficiencia del uso),
limitacién de tiempo (debe ser acotado en términos de principio y fin aunque sus resultados
pueden ser infinitos) y por uUltimo e proyecto debe ser de resultado Unico, es decir, que exige
hacer algo nuevo y Unico en su género y no reproducir resultados de otras actividades
(Domingo, 2000).



Con relacion a los proyectos, se debe tener en cuenta que un proyecto no es un bien o
servicio de la empresa, es un conjunto de actividades orientadas a un fin mercantil, pero no el
fin en si mismo. Por esta razon dentro del proyecto se sigue un proceso en € cua Varela R.
(2001) denomina plan de negocios, € cual implica una serie de etapas de andlisis
interrelacionadas con retroalimentacion permanente que obliga muchas veces la repeticion de
las mismas, las cuales inician con la oportunidad de negocio hasta que e negocio este en
operacion. Las etapas son:

1. Andisis de mercado: Determina la existencia real de clientes con pedidos,
disposicion de estos para pagar € precio establecido, determinacion de la cantidad de
demanda en términos de poder elaborar una proyeccion de vertas, aceptacion de las formas de
pago, validez de los mecanismos de mercadeo y venta previstos, identificacion de los canales
de distribucion que se van a usar, identificacion de las ventgjas y desventgjas competitivas,
etcétera. Incluye andlisis del entorno economico y comercial en € cua se va a mover €
negocio. Es la etapa més dificil del proceso.

2. Andlisis técnico: Define la posibilidad de lograr €l producto o servicio deseado
en la cantidad, la calidad y € costo requerido. Identifica procesos productivos, proveedores de
materias primas, equipos, tecnologia, recursos humanos, suministros, sistemas de control,
formas de operacion, consumos unitarios de materias primas, iNSUMOS Yy SEervicios,
distribucion de planta y de equipos, requerimientos de capacitacion del recurso humano,
etcétera.

3. Andisis administrativo: Define las necesidades del grupo empresarial y de
personal que e negocio exige, las estructuras y los estilos de direccion, los mecanismos de
direccion, los mecanismos de control, las politicas de administracion de persona y de
participacion del grupo empresarial en la gestion y en los resultados, y, claro et la
posibilidad de contar con todos estos el ementos.

4. Andlisislegal y socia: Posbilidad legal y social que existe, para que se
establezca y opere. Temas como permisos, reglamentaciones, leyes, obligaciones, efectos
sociaes, tipo de sociedad, responsabilidades, entre otros, para visuaizar la factibilidad de

cumplir con los elementos legales y evitar |as incidencias negativas sobre la comunidad.



5. Andlisis economico y financiero: Determina las caracteristicas economicas del
proyecto: necesidades de inversion, ingresos, costos, gastos, utilidad, puntos de equilibrio
contable y econdmico, posibilidad de que a vender el producto a precio establecido, €l
negocio deje un excedente adecuado. Determina necesidades de recursos financieros, las
fuentes y las condiciones de éstas y las posibilidades de acceso a las mismas.

6. Andlisisderiesgos e intangibles: Analizalos efectos que cambios potenciaes en
las variables basicas del proyecto pueden generar en los indicadores de factibilidad.
Igualmente, analiza al menos cualitativamente, aquellas variables que no han podido ser en
todas las etapas anteriores y determina qué dificultades pueden crear aquéllas en € futuro
negocio.

Es necesario citar que para el desarrollo de este plan de negocios, se revisaron autores
como Mackenzie, €l cua referencia un plan de negocios con una vision internaciona a
diferencia del seleccionado para este estudio. Sin embargo se determing el autor Varela, R.,
por la sencillez e ilustracion que presenta con respecto al proceso de un plan de negocios.

Con €l objetivo de obtener informacion cada vez més acertada en 1o que se refiere d
estudio de mercado, en el Segundo Periodo del afio 2002, se realizd una encuesta de sondeo u
opinién con € fin de conocer y analizar e entorno econdmico y comercial en e cua sevaa
ofrecer servicios organizacionales a nivel de asesoria y consultoria en capacitacion y
desarrollo humano, andlisis y descripcion de cargos, evaluacion de desempefio, resolucion de
conflicto en la organizacion, seleccion de personal, acompafiamiento en € retiro laboral
(outplacement), comunicacion efectiva en e contexto organizacional, estudio de clima
organizaciona y salud ocupacional. Esta encuesta fue aplicada a 20 empresas (PYMES) —
Astemaco Ltda., Almacenes Ley, Aviatur SA., Continental Foods, Portogas, Industrias
Quimicas Real, Compusisca, Hotel Almirante, Superalmacenes Olimpica, Hotel El Dorado,
Comerpes, Centro de Buseo Monapreta, Comexa S.A., Almagrario S.A., Muebles del Caribe
S.A., Discos Cartagena, Colpatria, Drogueria del Norte y Circulo de Viges- de diversos
sectores econdmicos, en la ciudad de Cartagena, o cual congtituye un 33.3% de la muestra en
genera (68 empresas PYMES). Para la seleccion de esta muestra se tuvo en cuenta una lista

solicitada a la camara de comercio en € cua se obtuvieron 212 empresas, y se tomaron



aquellas que tuvieran un nimero de empleados que oscilen entre 20-200. (Ver anexosA). Los
resultados fueron los siguientes:

El 80% de las empresas Cartageneras cuenta con un Departamento de Recurso
Humano. Por otro lado, se pudo determinar que el 60% de |as organizaciones no cuentan con
asesoria psicoldgica, siendo minoria aquellos que si cuentan con el servicio (40%). (Ver
gréfica l).
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Gréfica 1. Empresas que poseen/no poseen departamento de recursos humanos y

asesoria psicolégica.

De igual manera, se alcanzd a especificar que las profesiones determinantes para los
Departamentos de Recursos Humanos, son la Administracion de empresas, Psicologia e
Ingenieria Industrial, mencionando ademas profesiones como Arquitectura, Derecho vy
Contaduria. Demostrando asi, que las empresas que cuentan con departamento de recurso
Humano (75%) poseen un profesional  a cargo en dicha organizacion, pero no exclusivo del
area de la Psicologia Organizacional .

También se observa que €l 90% de las empresas manifiestan estar de acuerdo en la
creacion del portafolio de servicios del area Organizacional dentro del CAPSI. Ante esto €
25% de las organizaciones justifica que e portafolio es importante para las PYMES por €
apoyo que este le pueda brindar.

De igud forma, se puede concluir que e 30% de las organizaciones les interesa que se
le preste servicios de Estudio de Cultura Organizacional y Capacitacion y Desarrollo

Humano. En cuanto a servicio de Andlisis y Descripcion de Cargos, solo e 15% manifestd



el interés del mismo; los servicios de Evaluacion de Desempefio les interesa d 25% de las
organizaciones, Estudio de Clima Organizaciona a un 40% Y Resolucion de Conflictos al
30%. Los servicios de Programa de Acompafiamiento en € retiro laboral fueron de interés
parael 10% de las empresas, Sistema Integral de Riesgo Psicosocial aun 15%, y Seleccion de
Personal al 50%.

Por Ultimo los servicios de Comunicacion y relaciones efectivas en € contexto
Organizaciona, fueron de interés para el 25%, Salud Ocupaciona lo solicitaron el 30%. Cabe
mencionar que ninguna organizacion sugirio otro servicio adicional a los presentados. (Ver
Gréfica2).
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Grafica2. Servicios que proporcionariael area organizacional del Capsi.

Teniendo en cuenta € item que hace referencia d posible interés que tengan las
Organizaciones para trabgjar con un grupo de psicolog@s y/o estudiantes de Psicologia, se
puede concluir que e 80% de las empresas Cartageneras estén interesadas en trabajar con
Psicolog@s y/o estudiantes de Psicologia. (Ver gréfica 3).
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Gréfico 3. Interés en trabgjar con psicologos y/o estudiantes de psicologia

El 55% de las Organizaciones estan dispuestas a invertir por los servicios ofrecidos,
argumentando que este dependera de los servicios y la Direccion General. Por e contrario €
45% afirma que no esta dispuesta en invertir, justificando que en estos momentos no cuentan

con presupuesto necesario. (Ver grafica4).
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Grafico 4. Disposicion ainvertir por los servicios

Aunque algunos expresaron que dependiendo de la propuesta se podria estudiar los
vaores a invertir. Fue de gran inquietud ademés del interés en invertir en los servicios
ofrecidos, conocer cuanto en dinero aproximadamente estarian dispuestos a cancelar, y la
respuesta fue la siguiente: Solo € 15% de las empresas sefialaron una cantidad aproximada
con respecto a los costos de los servicios, estas cifras oscilaron entre $50.000, $100.000,
$400.000 y $500.000.



Lo detallado en la introduccion y los resultados de la encuesta de sondeo, es que La
Corporacion Universitaria Tecnoldgica de Bolivar a través de su Programa de Psicologia,
pone de manifiesto su inquietud y presenta el proyecto para la creacion de un érea de asesoria
y consultoria organizacional en el marco del Centro de Asesoria y Consultoria Psicoldgica
(CAPSI) de la Corporacién Universitaria Tecnol égica de Bolivar.

Objetivos de la Investigacion:

Objetivo General:

Elaborar un plan de negocios para e montgje del &rea Organizaciona en e Centro de
Asesoria y Consultoria Psicologica “CAPSI” del Programa de Psicologia de la Corporacion
Universitaria Tecnoldgica de Bolivar.

Objetivos Especificos.

1. Elaborar un estudio de Mercado con base en la poblacién objetivo de lainvestigacion
con € fin de analizar la aceptacion de dicha poblacion hacia el Portafolio de Servicios en €
Area Organizacional.

2. Elaborar un Analisis Técnico con base a informaciones suministradas por
profesionales expertos en la materia, Internet, Necesidades de las empresas con € fin de
establecer |os servicios a prestar por el CAPSI en e Area Organizacional.

3. Elaborar un Estudio Econémico-Financiero con € fin de evaluar los costos, ingresos,
inversién inicial y recuperacion, del disefio del portafolio de servicios del area organizacional
y su posible aplicacion.

4. Elaborar un Andlisis Legal con €l fin de definir la posibilidad legal y socia de su
disefio y las posibles implicaciones en |la poblacién objetivo.

La variable de estudio es Portafolio de servicios en € Area de la psicologia
Organizacional, definida conceptualmente como €l ofrecimiento de servicios de alta calidad,
gue apoyen la gestion interna (con el persona) y las estrategias externas (Cliente externo),
con e fin de megorar constantemente la eficiencia y eficacia desde dentro hacia fuera
(Henriquez, P. 2000). Y operacionamente se define como los tipos de servicios que se
ofreceran en esta &ea, en € que se incluyen diversas tematicas segun la demenda de las

empresas cartageneras, asi como las personas que prestaran dichos servicios, horario y dias



de atencion, material requerido por temética 'y servicio, ingresos y egresos y lugar requerido

para determinado servicio.

M étodo
Disefio
Se utiliz6 un disefio de investigacion de tipo descriptivo. Dichos estudios buscan

especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o cualquier otro



fendmeno que sea sometido a andlisis (Dankhe, 1986, citado por Hernandez, Fernandez, y
Baptista). En €l caso del disefio del portafolio de servicios, este concepto se gjusta ya que
este, respondera a interrogantes relacionados con las caracteristicas de los servicios: ¢Qué
servicios se van a ofrecer? ¢Cud va a hacer e procedimiento para la obtencién de los
servicios? ¢Cuantas personas estaran a cargo? ¢Cudles serén los pardmetros por los que se
regiran 1@s encargados de esta area?.

Esta descripcion permite realizar una valoracion mas precisa acerca de lo que se quiere
medir, como menciona Sellitz (1997 citado por Hernandez, Ferndndez, y Baptista), en esta
clase de estudios € investigador debe ser capaz de definir que se va a medir y como lograr
precision en esa medicion.

Participantes

Lapoblaciénobjetivo son las pequefias y medianas empresas cartageneras adscritas ala
Camara de Comercio. Pararealizar esta seleccion, se realizé unainvestigacion de campo que
cubrid 212 empresas (Pymes), que se sustrajeron de una lista solicitada en el segundo periodo
del afio 2001 a la Camara de Comercio de Cartagena, y del cual se decidié escoger solo las
gue tuviesen un nimero de empleados entre 20-200. De esta manera surgio la cifra de 68
PYMES (Ver anexo H), el cual se determiné como muestra total, con el proposito de tener un
nivel de confiabilidad del 100%. Sin embargo, es de citar que se les envi6 a la muestra total
(68) las encuestas estipuladas (Ver Anexo C), pero solo 48 de dichas empresas diligenciaron
el cuestionario. Estas empresas estén ubicadas en los sectores econdmicos perteneciente a
transporte, almacenamiento y comunicacion, comercio, Actividad inmobiliaria empresarial y
alquiler, Hoteles y Restaurantes, Intermediacion Financiera, Industria Manufacturera,
Construccion y Administracion Publica — Seguridad Social. Asi mismo estas se encuentran
localizadas geograficamente en los sectores de Manga, Sector Industrial de Mamonal,
Bocagrande, El Bosgue, El Centro de la ciudad de Cartagena de Indias, Termina de
Transporte, Cabrero, Avenida Getselmani, Avenida Crisanto Luque, Laguito, Barl, Via
Ternera, Avenida Pedro de Heredia, Crespo, Martinez Martelo, San Fernando.

Las caracteristicas de la poblacién mencionadas en el parrafo anterior hace referencia a

lo que segin Hernandez, Fernandez y Baptista (1997) denomina muestras no probabilisticas,



las cuales establecen que la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad, sino de
causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del que hace la muestra.

I nstrumento

Para la primera etapa del proyecto, especificamente Estudio de mercado, se utilizé una
encuesta de sondeo con el fin de reunir los requisitos esenciales de todo instrumento de
medicion: Validez y confiabilidad (Ver Anexo A). Asi mismo, se utilizd para conocer y
explorar en las empresas cartageneras consideradas como PYMES ante la Camara de
Comercio, aspectos claves para la puesta en préctica y aceptacion de dicho portafolio de
servicios. Los puntos que se indagaron tenian como objetivo primordial conocer s sus
empresas contaban con un Departamento de Recursos Humanos; su percepcion acerca de la
creacion de este portafolio de servicios, que tipos de servios organizacionales estarian
interesados que tuviera el CAPSI; su percepcién acerca de trabgjar con un grupo de
Psicolog@s y estudiantes de Psicologia dichos servicios; por ultimo se indagd acerca de su
disposicion ainvertir en estos servicios y cuanto aproximadamente en pesos ($) invertirian en
los mismos.

Posteriormente se realizd una prueba piloto a 10% de la poblacién con € fin de
corregir errores en la comprension de los items. Dentro de |os items reformados estuvieron e
#1, 2, 3,5, 6, 10, y 11. (Ver anexos B). De esta forma y teniendo en cuenta las correcciones
de la prueba piloto se determind la encuesta definitiva, la cua fue aplicada a la muestra
establecida. (Ver anexos C).

Para lograr la validez del instrumento, se hizo necesario que este reflgjara el concepto
que se pretendia medir, en este caso lo concerniente a la viabilidad del disefio del area
organizacional en el CAPSI. Deigual forma, se recurrié abuscar ayuda externa con €l fin de
relacionar los resultados del instrumento de medicion con dichos criterios externos. Donde
cabe anotar que segin Herndndez, Fernandez y Baptista (1997), se habla de validez de
criterio. Por Ultimo es de resdltar que € instrumento que se utilizé estuvo fundamentado con
lo descrito en el marco referencial de dicho proyecto.

Para la etapa siguiente, y teniendo en cuenta el andisis técnico se reaizaron
entrevistas semi-estructuradas a personas con experiencia respecto a estos temas. servicios

mayor demanda y servicios prestados por dichos expertos, materia a utilizar para cada



servicio, estudio de demandas, ofertas, valores econémicos por cada servicio, proceso de
prestacion del servicio, ingresos, egresos. Se contd especialmente con la asesoria de la
Psicdloga Marta Carvgjal, debido a su gran trayectoria y reconocimiento como asesora y
consultoraanivel local y regiona en lo que a &rea organizacional de la Psicologia se refiere
(10 afos). La Psicologa Marta Carvagja labora en la Universidad de Cartagena, donde se
desempefia en la unidad de Medio y Bienestar Universitario como jefe de la seccion de
asesoria psicologicas  En e éarea de la Psicologia Organizacional, se desempefia como
catedrética de asignaturas referentes a la Psicologia Organizacional. Finalmente, es de citar
gue es socia fundadora de la empresa consultora en servicios organizacionales DOH
(Desarrollo Organizaciona y Humano), e cual presta sus servicios a nivel loca, regiona y
nacional.

Finamente, es de mencionar que se disefié un instrumento que evalla de forma general
la calidad del servicio. Sin embargo este instrumento de evaluacion se utilizara solo para
actividades como talleres, seminarios que determinen segun el tipo de servicio solicitado.
Desde esta perspectiva, es fundamental que € personal encargado de gestionar el cuaquier
servicio del portafolio, debe disefiar otro tipo de instrumentos con e fin de conocer las
condiciones en que fueron desarrollados los servicios asi como los resultados que
proporcionaron ala empresa cliente.

Procedimiento

En primera instancia, la temética de investigacion fue propuesta por € programa de
psicologia debido a las necesidades detectadas en el medio organizacional, y asi es como se
generd la idea de disefiar un portafolio de servicios Organizacionales que complemente |os
servicios que se ofrecerédn en el CAPSI, esto teniendo en cuenta que el programa de psicologia
siempre se ha caracterizado por la excelente formacion en e ambito organizaciona dentro de
las diversas areas del campo de accion de los psicolog@s. Por esto seinicio la recopilacion
del marco de referencia para dicha investigacion, donde cabe anotar que se sustrajeron
articulos de Internet, textos, entrevistas, relacionados con €l tema, con el fin de conocer como
se ha desarrollado esta &rea en e &mbito local, nacional e internacional. De igua forma esta
informacién fue de utilidad para llevar a cabo una encuesta de sondeo u opinién dirigido ala

poblacion a la que se le ofrecerdn los servicios. Lo anterior se realizO con €l proposito de



explorar el ambiente y/o aceptacion de este proyecto. Posterior a esto, se le aplico a 10% de
la misma poblacion, una prueba piloto para garantizar con ella la validez y confiabilidad del
instrumento para la elaboracion posterior del estudio de mercado. Con la obtencion de estos
resultados se redlizaron las modificaciones pertinentes para distribuir seguida y fluidamente
las encuestas, finalizando de esta manera el proceso de recoleccion de datos para redizar €l
andlisis de mercado.

No obstante, cabe resaltar que los datos que arrojaron dichas encuestas fueron de vital
importancia, pues esta informacion permitio determinar la viabilidad de los disefios de los
servicios a prestar. Esto es o que se conoce como estudio de mercado.

El siguiente paso que se desarrollo fue el estudio técnico, en el cua se determind la
ubicacion, el tamafio del proyecto, los insumos y € materia requerido para cada servicio, los
cuales se utilizaron paralograr disefiar e portafolio de servicios organizacionales acorde con
los aportes planteados en la encuesta aplicada. De igua forma se prosiguio con e desarrollo
del andlisis econdmico y financiero, en € cua se consideraron y estructuraron |os egresos,
ingresos y punto de equilibrio que tiene el area organizaciona dentro del Capsi. Asi mismo,
fue esencial definir que € marco legal de esta area esta regido bago los parametros
administrativos del Capsi, y este a su vez por los lineamientos y medidas de la Corporacion
Universitaria tecnol6gica de Bolivar. Para concluir, se establecieron cuéles son los posibles
riesgos asi como las posibles alternativas de soluciéon que se pueden efectuar a la hora de
redlizar e montaje del Area Organizacional en el CAPSI, es decir €l andlisis de los efectos y
posibles cambios que puedan identificar dificultades que limiten el disefio e implementacion
de dicho portafolio en € Area Organizacional del CAPSI.

Resultados

L os resultados de este proyecto estan presididos por |os resultados de los andlisis que se
congtituyen en e plan de negocios del &area organizacional del Centro de asesoria y

consultoria psicolégica. Estas derivaciones se presentarén en el siguiente orden: Andlisis de



mercado, andlisis técnico, estructura administrativa, analisis economico y financiero, andlisis
legal y socia y andlisis de riesgos e intangibles.

Anélisis de Mercado

El objetivo primordial de este andlisis fue determinar los siguientes aspectos del
proyecto: € andisis del sector y del servicio, € andisis del mercado propiamente dicho en €l
cual se analizara el servicio a ofrecer, los clientes, el tamafio del mercado global, el tamafio
del mercado metay e plan de mercadeo.

Para lograr lo anterior, se elabord en primera instancia una encuesta para la obtencion
de informacion que serviria de referencia para € conocimiento del mercado del area
organizacional del Capsi y su posible competencia, esta encuesta consta de 11 preguntas (Ver
Anexo C), cuyos resultados son descritos a continuacion.

Las encuestas fueron contestadas por 68 gerentes y/o jefes de recursos humanos, de los
cuales 20 gerentes y/o jefes de recursos humanos contestaron que no iban a responder la
encuesta; 17 justificaron que no tenian tiempo para revisarla y los 3 restantes porque no
necesitaban e servicio. En redlidad Unicamente 48 empresas diligenciaron el formato
enviado.

En cuanto a la primera pregunta, se pudo determinar que el 54% de las empresas que
diligenciaron la encuesta, no han realizado convenios con otras ingtituciones o personas para
el préstamo de servicios en € area organizacional.

Sin embargo, un 19% s ha realizado convenios con otras instituciones y/o especialistas
(Ver grafica5). Donde solo el 7.7% no establecio si la prestacion del servicio fue através de
personas o instituciones especiadistas en esa area. Por e contrario € 92.3%, de las empresas
gue si han realizado convenios, mencionaron las empresas o0 personas que les prestan los
servicios; por esto se conocid que las empresas que realizaron dichos convenios para €
préstamo de servicios organizacionales el 50% lo recibieron a través de instituciones como La
Universidad del Norte, ARP Colpatria, HR consultores, Vivian Eljayeck, Addeco y otra
empresa de caracter privado. El otro 50% lo obtuvieron a través de profesionales especialistas
en e area como psicologos, trabgadores sociales, donde mencionan a Marina Ledn, MC
Consultores, Maria mercedes Botero, José Torres Laborde, Nicasio Moreno Y Piedad De
Avila (Sena).



Realizacion de convenios
E HA REALIZADO

40 CONVENIOS CON OTRAS
30 INSTITUCIONES PARA
20 PRESTAMO SERVICIOS
10 E NOHA REALIZADO

CONVENIOS CON OTRAS
0 INSTITUCIONES PARA

1

PRESTAMO DE

Gréfica5. Redlizacion de convenios con ingtituciones y/o personas para € préstamo de
los servicios organizacionales

Lo anterior indica que existe la posibilidad de que e portafolio de servicios
organizacionales sea valorado y acogido por las empresas cartageneras, a momento de
escoger unainstitucion para el préstamo de servicios de asesoriay consultoria organizacional.
Esto se fundamenta en que el area organizaciona del Capsi, aprovechara el alto porcentge
(54%) que se determinGd con respecto a desconocimiento de Ingtituciones y/o personas
especialistas en estos temas, con e fin de dar a conocer laimportancia de estos servicios en €l
campo del desarrollo de la gestion del recurso humano como clave para lograr |os objetivos
empresariales, para cimentarse de esta manera como la ingtitucion lider que cobije las
demandas de las peguefias y medianas empresas en cuanto a servicios psicolOgicos
organizacionales.

Asi mismo y teniendo en cuenta la segunda pregunta que hace referencia a porque de la
no realizacion de convenios con otras instituciones o personas para € préstamo de servicios
organizacionales, se determinG que dentro del 54%, el 17% no contestd este punto, solo el
37% manifestd lo siguiente:  El 35% especifica que cuentan con un departamento de recursos
humanos, los cuales se encargan llevar a cabo los servicios.

El 20% de los gerentes y/o jefes de recursos humanos afirman gque cuenta con persona
encargado para llevar a cado estos servicios, sin embargo no degjan claro s son consultores
externos o personal que labora dentro de la organizacion quienes desarrollan las actividades,
el 15% no ha considerado necesario e desarrollo u obtencidén de estos servicios, € 10%
puntualiza que los encargados de manejar estos procesos se encuentran en la sede principal de
dichas organizaciones, la cual se localiza fuera de la ciudad (Medellin, entre otras ciudades).
El 5% sefial 6 que no ha obtenido los servicios por razones de costos, pues considera que estos



servicios son exclusivos para grandes empresas que puedan cubrir econémicamente con 1o
reguerido por dichos servicios. El 5% especificd que desconocia las razones por las cuales no
se contaban con estos servicios tan ineludibles para cualquier empresa. El 5% manifestd que
el gerente es quien determina qué servicios se requieren y por lo general no se cuenta con los
mismos. El 5% afirmé que por € poco personal con que contaba, no creia necesario la
consecucién de servicios requeridos del area organizacional.

Por tanto, es posible concluir que es necesario elaborar una gran camparia de promocion
de los servicios organizacionales enfocada en dar a conocer la importancia de los mismos para
el desarrollo o crecimiento eficaz de las empresas en cuanto a su recurso humano, esto debido
a que e 45% de las empresas que se encuentran dentro del 37% que respondié no haber
realizado ningun tipo de convenio para adquirir este tipo de servicios, lo hicieron en su
mayoria por el desconocimiento de dicha importancia con relacién a gestionamiemto Optimo
del recurso humano.

Asi mismo, se indagd sobre la calidad de los servicios ofrecidos, donde e 19% de las
organizaciones que han recibido estos servicios, expresaron sentirse satisfechos con €l trabajo
realizado por las empresas 0 personas que gestionan estos procesos. (Ver grafica 6).
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Gréafica 6. Calificacion de las empresas por |os servicios organizacional es recibidos

De la misma manera el 92% de estas empresas que estédn inmersas en e 19%, expreso
gue estos servicios se caracterizaron por su eficiencia y cualidades de los expertos, lo cual
contribuyd en gran medida en la consecucion de los objetivos empresariales.  No obstante el

8% no menciond alguna caracteristicas acerca de |os servicios obtenidos.



Esto expresa que € area organizacional del Capsi, debe generar estrategias para brindar
los servicios a las empresas con las mejores condiciones de calidad que le sean posible, para
gue de esta forma pueda competir con otras instituciones o personas que se encuentren
sumergidas en e mercado laboral.

De acuerdo d listado presentado en la encuesta, los servicios que le interesaria a la
poblacién objetivo que tuvierael CAPSI, serian los siguientes:

El servicio de Capacitacion y desarrollo humano fue € de mayor interés para la
poblacion seleccionada, € 47 % plantea que €l Capsi a través del &rea organizaciona deberia
incluirlo en e disefio del portafolio de servicios organizacionales. De igua manera, se
determin6é que € 44% sefia 6 que la comunicacion efectiva en el contexto organizacional es
fundamental para cualquier empresa. Con relaciona servicio de Andlisis y descripcion de
cargos € 39% de los encuestados puntud su interés hacia este servicio; € servicio de
evaluacion de desempefio a un 36%; € edudio de clima organizacional a un 32%; €
programa de acompariamiento en e retiro laboral (outplacement) y salud ocupaciona 25% y

por ultimo escogieron por un 23% el servicio de resolucion de conflictos. (Ver gréfica7).
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Gréfica7. Servicios de interés para las pequefias y medianas empresas
Asi mismo, € servicio de seleccion de persona fue de gran interés para el 42% de las

organizaciones elegidas, donde ademés, se pudo constituir un orden de mayor a menor las

fases optadas, las cuaes componen este proceso: Visitas domiciliarias y evaluacion



psicotécnica 42%; verificacion de referencias 38%; perfil del cargo requerido 36%;

preseleccidn de candidatos y entrevistas 35% y reclutamiento 33%. (Ver gréfica 8).
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Grafica 8. Interés por fases del servicio de seleccion de personal

Esto significaque al realizar la promocion del portafolio de servicios organizacionales a
las empresas, estas posiblemente solicitarian con mayor énfasis los servicios de Capacitacion
y desarrollo humano, comunicacién efectiva en e contexto organizacional, seleccion de
personal, y clima organizacional.

Partiendo con lo relacionado en la primera pregunta, se quiso conocer en e quinto
cuestionamiento si las empresas objetivos conocian instituciones que prestaran servicios en €l
area organizacional, y los resultados describen que el 60% no conoce instituciones o personas
en el &rea organizacional, y sdlo e 23% conoce de estas instituciones 0 personas expertas en

asesorias y consultoria en servicios organizacionales (Ver gréfica9).
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Gréafica9. Conocimiento de instituciones y/o personas que presten servicios

organizacionales

De esta informacion, se puede inferir que a pesar de no haber realizado convenios con
determinadas instituciones o personas para € préstamo de estos servicios, un 4% tiene
conocimiento de algunas ingtituciones y/o personas que prestan servicios de asesoria y
consultoria en el &rea organizacional.

Esta informacion corrobora laimportancia de la capacitacion del personal del Capsi, ya
gue de esta forma se podra tener un impacto positivo al momento de entrar a mercado, y por
consiguiente se podra ofrecer servicios con muy buena calidad, los cuales puedan ser
competitivos con la experiencia de las personas y/o instituciones que brindan estos servicios,
en el campo organizacional.

Es de resaltar que los medios por los cuales dichas empresas conocieron las instituciones
0 personas que ofrecen servicios de asesoriay consultoria en €l area organizacional, fueron:
Informacion y atencion personalizada, donde se presentaron propuestas con base al portafolio
de servicios ofrecidos (38%). Otro medio fue la encuesta aplicada (23%), asi como las
referencias personales de las personas encargadas de solicitar formalmente en la empresa
dichos servicios (23%), finalmente un 15%, menciond las bases de datos y recomendaciones
por personas externas o empresas, como medio de conocimiento de las mismas.

Por esto, el area organizacional del centro de asesoria 'y consultoria psicolégica debe
hacer promocion de sus servicios a las empresas en primer término, por medio de la
informacion y atencion personalizada, ya que a parecer, este es € medio que més daria
viabilidad a conocimiento del portafolio de servicios organizacionales por parte de las

empresas y que de esta forma se soliciten los servicios.



De igual modo, fue de gran interés, conocer cudnto estarian dispuestas a pagar las
empresas por |os servicios mencionados. Los resultados arrojaron que solo el 52% selecciond
una aternativa de costo, y € 17% se abstuvo de hacerlo, justificando que este depende del
servicio requerido y de la propuesta financiera de los asesores y/o consultores en e area
organizacional.

Dd 52% que accedio a una opcidn, se pudo establecer que € 30% estaria dispuesto a
invertir por los servicios entre $150.000 - $400.000; el 28% estaria dispuesto ainvertir por los
servicios entre $20.000 - $60.000; el 25% estaria dispuesto a invertir por los servicios entre
$80.000 - $140.000; y por ultimo & 3% restante estaria dispuesto a invertir por los servicios
entre $500.000 - $1.000.000. (Ver gréfica 10).
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Grafica 10. Disposiciéon de inversion por parte de las empresas con respecto a los

servicios organizacionales

Esto indica que los precios de los servicios del &rea organizacional, deben ser en su
mayoria de bajo costo, puesto que fueron las primeras opciones de valor monetario las que se
escogieron paralainversion de los servicios, indicadas por las empresas.

Con respecto alas formas de pago de |os servicios, |0s encuestados sefialaron con mayor
opcion (42%) cancelar por paquetes de servicios. No obstante un 23% sefial0 su interés en
cancelar por cada servicio solicitado y finamente un 3%, no opind justificando que este

dependia del costo propuesto por el Capsi —area organizaciona (Ver gréficall).
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Grafica 11. Formas de pago (paquetes de servicios/ cada servicio)

La descripcion anterior indica que la forma de pago més reguerida por las empresas
seria la opcion de cancelar por paguetes de servicios. Sin embargo, no debe de ignorarse o
descartar la posibilidad de ofrecer los servicios de manera individual .

Siguiendo con e orden de la encuesta, se encontrd que de los medio(s) de comunicacion
através del cual le gustaria recibir informacién acerca de los servicios que podria prestar €l
area organizaciona del CAPSI, serian los siguientes: El 58% les gustaria recibir informacion
a través de la atencion personaizada; e 25% le gustaria que le enviaran la informacion a
través de Internet; e 17% le gustaria que la informacion fuese transmitida a travées del
periédico y/o revistas, el 11% le gustaria que la informacion fuese transferida a través de la
Television; e 5% le interesaria que fuese a través de volantes informativos; y € 5% restante

le agradaria que la informacién fuese difundida a través de laradio. (Ver gréfica 12).
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Grafica12. Medios de comunicacion paralapromocion del érea organizaciona

De esta informaciéon se pueden establecer estrategias efectivas para dar a conocer €l
portafolio de servicios organizacionales del Centro de Asesoria y Consultoria (CAPS]); una
forma efectiva seria la presentacion del portafolio a través de la atencion personalizada por
parte del coordinador y director del Capsi. Asi mismo seria conveniente disefiar una pagina
WEB donde se pueda consultar, promociorar y presentar los servicios del area
organizacional y demés areas que ofrece el CAPSI.

Finamente, se pudo establecer a través del Ultimo cuestionamiento que las empresas
objetivo, les gustaria que los servicios del Centro de Asesoria y Consultoria en € area
organizacional se caracterizaran por lo siguiente: € 4% le interesaria que tuviera como
caracteristica primordia la puntualidad; € 10% sefiald que lo que deberia primar seria la
efectividad;, e 11% selecciond e cumplimiento como fundamental para los servicios
ofrecidos; € 5% punted hacia €l profesionalismo; e 3% determind la objetividad; y € 54% de
la poblacion estudiada determind que es necesario que se tengan todas las caracteristicas
descritas anteriormente para el optimo desarrollo de los servicios a brindar (Ver gréfica 13).
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Grafica 13. Caracteristicas de los servicios del &rea organizaciona

De esta descripcion se concluye que las empresas solicitan servicios completos, donde
todas las caracteristicas mencionadas se encuentren inmersas en el desarrollo de los procesos
seleccionados, ya que de esta forma, se lograria un servicio eficiente y oportuno.

Una vez conocido € andlisis de los resultados de las encuestas, a continuacion se
presenta el andlisis del mercado propiamente dicho dl area organizacional del centro de
asesoria y consultoria psicologica (CAPSI), cuyo objetivo central es determinar qué esta
pasando y que se espera que pase en e sector econdmico a cual se va a entrar. Es por esto
gue dentro de las generalidades detalladas en los parrafos anteriores, se encuentra el estado
del mismo, en términos de servicios, clientes, y empresas que ofrecen estos servicios. De
igual modo y gracias a este andlisis, se pudo observar aspectos como la tendencia econémica,
en donde es factible detectar que esta tendencia, podria afectar positiva y negativamente;
puede afectarlos positivamente si obtienen los servicios a través del CAPSI, y puede afectar
negativamente al CAPSI, ya que es poco e vaor monetario que estarian dispuestos a invertir
por los servicios. De esta manera se hizo tangible determinar otros aspectos a valorar como,
las posibles barreras de ingreso, las cuales estarian dirigidas a la poca capacitacion del
recurso humano para llevar eficazmente los procesos solicitados, y por los resultados de la
encuesta (item 3) -€l cua hace referencia a la calificacion y debida justificacion de los

servicios desarrollados por estas personas o Instituciones la calidad de la competencia se



caracteriza por su experienciaen asesorias'y consultorias en el campo organizacional. Otro
aspecto que de no manejarse podria establecerse como una amenaza, seria €l ingreso de
nuevos servicios (gestion del conocimiento, gestion de competencias, andisis de salarios,
entre otros), los cuales han sido novedosos en cuanto a servicios organizacionales, y por
consiguiente si se incluyeran dentro del portafolio de servicios, se necesitaria mayor
conocimiento, y capacitacion por parte del recurso humano, aspecto en que la competencia
[leva gran ventgja.

El andlisis del mercado proporciona en detalle caracteristicas esenciales para especificar
las particularidades del servicio a ofrecer, y para lograr €llo es necesario contextuaizar la
situacion del entorno econdmico, en el cua se reconocen segun Ricardo Gevert — Gevert &

Reinhardt Ltda. (www.gervert.com), que las pequefias y medianas empresas son las més

afectadas por las tendencias de la apertura econdmica y € proceso de globalizacion. Por
ejemplo por € lado de la demanda, |as dificultades de las pequeias y medianas empresas son:
Identificar sus necesidades de capacitacion y consultoria, encontrar €l proveedor de servicios
mas adecuado a sus problemas, realizar la contratacion, valorar los resultados e implementar
las recomendaciones. Con relacidn ala oferta los problemas més frecuentes son la ausencia de
proveedores y la inadecuacion de los servicios alas necesidades de las empresas y la desigual
fiabilidad y calidad de los proveedores. Sin embargo, se hace evidente mencionar que €l
problema mas agudo de las pequefias y medianas empresas, estén dirigidos a cada vez méas
rapido cambio del entorno, donde el accionar habitua de muchas de €ellas se ha tornado
equivocado, ya que tratan de defender su posicion de mercado, o que no tiene ningun
horizonte redlista. En lugar de ello, debieran aprovechar su auto-reconocimiento como
pioneras del avance, flexibilidad y potencialidad dindmica, para buscar una y otra vez los
nichos de mercado que se producen "entre los gandes' y avanzar en éstos en forma oportuna
y decidida. No obstante también es vélido resatar que el problema es que esperan ayuda,
apoyo y proteccién del estado u otros organismos gubernamentales o financieros, en lugar de
cambiar su forma de pensar y gestar. De estaforma el entorno cambiante y competitivo de las
PYMES las colocan en la disyuntiva de modernizar su gestion administrativa sesgada a la
méquina y produccién por una gestion centrada en el mejoramiento y desarrollo del recurso

humano como base paralograr |os objetivos empresariales o desaparecer. Sin embargo, no se



puede determinar que las PY MES en general no consideran las exigencias del mercado, y una
muestra de ello son las empresas que en la encuesta aplicada sefialaron y/o enunciaron,
aunque fueron la minoria, que si han recibido servicios de asesoria y consultoria en €l &ea
organizacional.

Como resultado de la importancia que se ha presentado acerca de los beneficios de los
servicios de asesoria y consultoria en el érea organizaciorel, € programa de Psicologia de la
Corporaciéon Universitaria Tecnolégica de Bolivar, pone a su disposicion a las empresas
locales sus servicios de asesoriasy consultorias en: @) Capacitacion y Desarrollo Humano; b)
Andlisis y Descripcién de cargos, c) Evaluacion de Desempefio; d) Estudio del clima
organizacional; €) Resolucion de Conflictos, f) Programa de acompafiamiento en € retiro
laboral; g) Seleccion de persona; h) Salud Ocupaciond; i) Comunicacion y relaciones
efectivas en €l contexto organizacioral.

Los principales servicios del Centro de Asesoriay Consultoria en € area organizacional,
serén capacitacion y desarrollo humano, comunicacion y relaciones efectivas en e contexto
organizacional, seleccion de persona y andlisis y descripcion de cargos. Los servicios se
estructuraron a través de fases que componen el servicio en genera, lo cual permite que €
cliente segin la evaluacion diagnostica seleccione el servicio completo o cualquiera de sus
fases que lo complementan.

Unavez € cliente solicite la prestacion de los servicios organizacionales es necesario
gue siga una serie de pasos.

Primero, se recibira formalmente a través de una carta, e mail o diligenciamiento del
formato (Ver anexo D), la peticidn del servicio requerido, posteriormente el coordinador del
area organizaciona y € director, estudiaran la peticién presentada, para asi establecer
contacto con la empresa solicitante, informandole a través de una reunion |os requerimientos
del servicio solicitado, y presentando por escrito una propuesta de trabajo para someterlo a
estudio por parte de la empresa solicitante.

L uego, se procedera a firmar un contrato con e representante legal de dicha empresay
seguidamente el area organizaciona del CAPSI, enviara personal capacitado para llevar a

cabo € servicio solicitado, en la fecha acordada y al término de la misma.



Por ultimo se realizara la evaluacion de los servicios ofrecidos y de esta forma hacer un
reporte o informe general ala organizacién que solicitd el servicioy a propio CAPSI.

Es importante mencionar que e portafolio de servicios organizacionales del centro de
asesoria y consultoria CAPSI, se caracteriza por ofrecer servicios esenciales que requiere
cualquier organizacion y/o grupo de outsourcing que brinde los mismos servicios. Sin
embargo, la competencia mangja gracias a su experiencia, aquellos servicios novedosos que
surgen de acuerdo a las necesidades del campo laboral. Lo anterior reafirma que la clave para
manejar exitosamente nuevos servicios y 10s que se encuentran establecidos en el portafolio,
es el conocimiento y preparacion del recurso humano encargado de desarrollar y llevar a cabo
los servicios solicitados, asi como la constante investigacion de las exigencias que brotan cada
dia en € ambito laboral. De la misma manera, es vital manifestar que este servicio manga
fortalezas como los costos, las formas de pago, y € respaldo de calidad del programa de
psicologia de la Corporacion Universitaria Tecnologica de Bolivar, los cuales se pueden
utilizar como fuente de interés para obtener el consumo de dichos servicios por parte de las
empresas a nivel local.

No obstante, seria conveniente establecer contactos laborales con instituciones y/o
personas que ofrecen este tipo de servicios, ya que las ventajas de élo se evidenciaria en
aspectos como, mayor consumo de servicios, calidad de los servicios, |o cua generaria mayor
cobertura hacia las empresas locales, y donde a su vez promocionaria e centro de asesoria 'y
consultoriaen €l &rea organizacional, e incluso las demas &rea a disposicion.

Otro aspecto atener en cuenta es la competencia, paraesto se determinalasfortalezasy
debilidades de las empresas competidoras, tamafio, la importancia de ellas y las politicas que
aplican. Es importante citar que para la consecuciéon de esta informacién se conté con la
asesoria de la Psicologa Marta Carvajal. Lo anterior debido a su experiencia, conocimiento y
trayectoria del desarrollo de la Psicologia Organizacional en la ciudad de Cartagena.

En la ciudad de Cartagera existen 51 Empresas consultoras para la gestion del
desarrollo humano. Sin embargo, sdlo MC Consultores, Veljayeck Consultores y DOH
Consultores lideran las demandas de las pequefias, medianas y grandes empresas, de los
diversos sectores econdmicos de la ciudad de Cartagena. Muchas de las otras empresas que
ofrecen estos servicios son grupos outsorcing del interior de la ciudad, quienes se han



convertido en e principal competidor de las empresas mencionadas asi como del centro de
asesoria y consultoria en e &rea organizacional. Lo anterior evidencia que las empresas
cartageneras no confian totalmente en las empresas consultoras locales; sin embargo, estas
gracias a su trabgjo y experiencia, estan logrando posicionarse con mayor fuerza en ciudades
de laregidn atlantica, asi como algunas ciudades del interior del pais.

Estas empresas consultoras manifiestan que la garantia de sus servicios estan
justificados en los informes de los resultados de la asesoria o consultoria ofrecida, pues son
ellos los que ponen de manifiesto los cambios enmarcados; no obstante, es esencial citar que
los resultados obtenidos generan y llevan consigo un proceso de doble via e interaccion,
donde el consultor aporta y genera sus indicadores y estrategias, pero si la empresa no se
compromete a llevar a cabo las condiciones para € cambio o més seguro es que la
problemdtica de la empresa aumente ocasionando efectos negativos que impediran €
crecimiento de la misma

Lafalta de concienciay sensibilizacion e importancia de estos servicios generan que los
altos cargos de las empresas en general perciban que estos servicios no sean esenciales, y en
el caso de considerarlo asi, prefieren establecer contactos con empresas consultoras que no
sean de la region atlantica. Lo anterior se constituye en la principa limitacién de estos
servicios tanto para la competencia como para € area organizacional del centro de asesoriay
consultoria (CAPSI).

Una posible solucion a esta gran dificultad seria la de informar sisteméticamente a las
empresas cartageneras de los beneficios de estos servicios, con € fin de que reconozcan la
importancia del desarrollo humano para la organizacion, asi mismo seria primordia que
dentro del mangjo informativo se dieran a conocer € rol del consultor, ya que este tiende a
confundirse y a su vez a minimizarse, debido a mismo desconocimiento, adjudicandole a
este, procesos menos técnicos basados en estrategias e intervenciones “ sencillas’.

Los servicios que mas demanda la competencia son: Seleccion del persordl,
especificamente visitas domiciliarias (100-200/Afi0), capacitacion y desarrollo humano, y
Estudio del clima organizacional. La capacidad de produccion depende del recurso humano

donde varian entre 3-6 servicios a mes. Este punto es variable seglin €l servicio a prestar, ya



gue ocurre, que estas empresas consultoras se fusionan recibiendo y desarrollando mas
servicios de los que se ha enunciado.

Veljayeck Consultores es la empresa lider de este servicio, por calidad, por servicio,
ademas de ser la empresa que se encarga de recepcionar € mayor nimero de demandas,
donde tiene la libertad de realizar los servicios a través de su empresa 0 cComo Se enuncio,
fusionandose con otras empresas consultoras reconocidas por su calidad con € fin de obtener
mayor cobertura en las empresas cartageneras.

Es importante destacar que estas empresas no estan gjenas a la situacion econémica del
pais, lo cua las ha obligado de forma directa e indirecta a mantenerse en e mercado con
aquellos servicios que surgen de acuerdo con las necesidades del pais, un gemplo son
capacitacion y desarrollo humano y seleccién de personal.

La imagen que manegjan estas empresas consultoras a las empresas cartageneras, €s una
imagen de apoyo, en € cual la tendencia es contribuir eficazmente sobre aquellos procesos
inmersos de los servicios ofrecidos y desarrollados por estos para lograr asi mayor cobertura
como reconocimiento en el campo organizacional .

El Centro de Asesoriay Consultoria “Caps” en e érea organizacional serd fuerte frente
a la mayoria de los competidores, ya que este se caracterizara por desarrollar estrategias e
intervenciones estructuradas y respaldadas por profesionales expertos en el area, donde a su
vez contara con el respaldo de calidad del recurso humano del programa de psicologia de la
Corporacion Universitaria Tecnol 6gica de Bolivar, quienes serén en Ultimas los encargados de
desarrollar los servicios ofrecidos.

Otra de sus ventgjas competitivas son |os costos de los servicios y las formas de pago, y
la oportunidad de ofrecer aquellos servicios novedosos como Gestién de Competencias,
Andlisis de Sdarios, entre otros, que surgen de las necesidades del campo laboral. Esto se
realizara através de la contratacion de cualquier empresa consultora en el area organizacional
en calidad de outsorcing con € fin de que se ofrezca un servicio completo, eficaz y a la
vanguardia de las carencias organizacionales. De esta manera se ird consolidando € centro
de asesoria y consultoria psicoldgica en € area organizaciona como fuente principal donde
las empresas adquieran los servicios ofrecidos con el sello de calidad y eficiencia que

representa la Corporacion Universitaria Tecnol 0gica de Bolivar.



Asi mismo, y através de este estudio se pudo establecer que los clientes potenciales de
este servicio son las empresas pequeias y medianas de la ciudad de Cartagena, puesto que son
estas las que evidencian una mayor necesidad en la obtencion de este tipo de servicios, o cual
se judtifica en € andlisis de los resultados de las encuestas. Segun las cifras definidas por la
Camara de Comercio de Cartagena, existen 212 pequefiasy medianas empresas.

Conociendo € mercado global, se determind que € mercado al cua se va a ingresar
estaria conformado por la actividad econdémica perteneciente a transporte, almacenamiento y
comunicacion y la actividad econdmica perteneciente al comercio. Estas actividades
econdmicas se seleccionaron debido a que las empresas de este estudio se encuentran
clasificadas en su mayoria en estos sectores. Asi mismo, estas se hallan localizadas en los
sectores de El Bosgue (13.23%), Manga (4.41%), Bocagrande (5.88%), Martinez Martelo
(1.47%), Sector Industrial de Mamonal (3%), Termina de transporte (1.47%), Cabrero
(1.47%), Crespo (1.47%), Avenida Pedro de Heredia (5.88%), Avenida Crisanto Luque (3%)
y € Centro de Cartagena de Indias (4.41%). Segun lo establecido anteriormente, se pudo
concluir que dentro de este mercado meta, se podria iniciar el ofrecimiento de los servicios a
las siguientes empresas. Sociedad Aeroportuaria de la Costa, Contactos S.A., Aviatur y Gema
Tours (Sector econdmico de Transporte, almacenamiento y comunicacion), Comerpes Ltda.,
Purina Ltda., Astemaco Ltda., Serinco S.A., Compusisca S.A. (Sector econémico de
Comercio); y atodas aquellas empresas de los demés sectores econdmicos, que hallan
recibido los servicios en asesoria y consultoria en €l area organizaciona. Por gjemplo del
sector econdmico perteneciente a la Actividad inmobiliaria empresarial y alquiler, se podria
ofrecer los servicios organizacionales a la empresa Vigilar Ltda., ubicada en e sector de
Manga; en el sector econdmico referente a Hoteles y Restaurantes se le ofrecerialos servicios
organizacionales al Hotel Sofitel Santa Clara; y a sector perteneciente a la Intermediacion
Financiera el Banco de Occidente seria e indicado para ofrecerle los servicios del Centro de
asesoriay consultoria psicoldgica (CAPSI) en el éreaorganizacional. Lo anterior se determind
debido a una ventgja esencid para € centro de asesoria y consultoria en e érea
organizacional: Conocen la importancia, y creen en la necesidad de estos servicios para €l
logro de sus objetivos organizacionales. No obstante es vital mencionar que interiormente de

los sectores concernientes a la Industria Manufacturera, Construccion y Administracion



PUblica — Seguridad Social, se ubicaron €l resto de las empresas, pero estas sin posibilidad
inicialmente a ofrecer los servicios teniendo en cuenta la caracteristica de su eleccion. En los
sectores faltantes (agricultura, ganaderia, caza y silvicultura, pesca, explotacion de minas y
canteras, suministro de electricidad, gas y agua, educacion, servicios sociales y salud, otras
actividades — servicios comunitarios, hogares privados — con servicios domésticos,
organizaciones-extraterritoriales, otra clasificacion; no se ubico ninguna empresa concerniente
a este estudio.

Para establecer las caracteristicas del mercado, se realiz6 una investigacion de campo (la
cual se analizd y describi6 anteriormente) que cubrid 212 empresas, que se sustrajeron de una
lista solicitada a la cAmara de comercio, y del cual se decidié escoger sblo las que tuviesen un
nimero de empleados entre 20-200. De esta manera surgié la cifrade 68 (PYMES), € cual se
determind como muestra total, con el propésito de tener un nivel de confiabilidad del 100%.
Estas empresas se encuentran localizadas en los sectores de Manga (6), Sector Industrial de
Mamonal (7), Bocagrande (10), El Bosque (11), El Centro de la ciudad de Cartagena de
Indias (13), Termina de Transporte (2), Cabrero (1), Avenida Getselmani (2), Avenida
Crisanto Luque (2), Laguito (1), Bara (1), Via Ternera (2), Avenida Pedro de Heredia (7),
Crespo (1), Martinez Martelo (1), San Fernando (1).

Los principales resultados de esta investigacion fueron:

1. El 27% de las empresas poblacion objetivo no le interesd contestar y/o revisar
la encuesta enviada.

2. El 54% de las empresas clasificadas dentro de la poblacion objetivo no han
realizado convenios con otras instituciones o personas para el préstamo de servicios en €
area organizacional.

3. El 19% de las empresas clasificadas dentro de la poblacion objetivo han
realizado convenios con otras instituciones o personas para €l préstamo de servicios en €
area organizacional.

4. El 7.7% no estableci6 3§ la prestacion del servicio fue a través de personas o
instituciones especialistas en esa &rea.

5. El 92.3%, de las empresas que si han realizado convenios, mencionaron las
empresas 0 personas que les prestan [os servicios.



6. El 50% lo recibieron a través de nstituciones como La Universidad del Norte,
ARP Colpatria, HR consultores, MC consultores, Addeco.

7. El otro 50% lo obtuvieron a través de profesionales especialistas en € area
como psicologos, trabajadores sociales, donde mencionan a Marina Ledn, Viviana
Eljayeck, Maria mercedes Botero, Jose Torres Laborde, Nicasio Moreno Y Piedad De
Avila (Sena).

Los beneficios que los clientes revela del establecimiento del centro de asesoria y
consultoria en el &area organizacional son: a) Eficiencia en procesos; b) Calidad de los
servicios, respaldado por la CUTB; c) Costos de los servicios;, y d) Forma de pago del
servicio.

Lo enunciado anteriormente se constituyen como elementos influyentes en el momento
de decidir la contratacion y puesta en marcha de |os servicios requeridos.

De esta manera se ha conocido las diversas opiniones y/o justificaciones de los posibles
clientes con respecto a servicio a prestar. La opinién de los clientes que no han mostrado
interés en el servicio manifiestan que cuentan con un departamento de recursos humanos, los
cuales se encargan llevar a cabo los servicios ofrecidos; cuentan con personal encargado para
desarrollar estos servicios, sin embargo no dejan claro si son consultores externos o personal
gue labora dentro de la organizacién los que despliegan las actividades; no han considerado
necesario € desarrollo u obtencion de estos servicios, puntualizan gque los encargados de
manejar estos procesos se encuentran en la sede principal de dichas organizaciones, la cua se
localiza fuera de la ciudad; asi mismo sefidan que no han obtenido los servicios por razones
de costos, pues considera que estos servicios son solo para grandes empresas que puedan
cubrir econémicamente con lo requerido por dichos servicios; también se encontré que se
desconocia las razones por las cuales no se contaban con estos servicios tan ineludibles para
cualquier empresa.

Sin embargo la opinién de los clientes que han mostrado interés en el servicio, afirman
gue estos servicios son esenciales para € desarrollo del persona y/o productivo de las
empresas.

Descrito € andlisis del servicio propiamente dicho, se puntualizard acerca de las ofertas

y demandas de forma anua del centro de asesoria y consultoria psicologica en e area



organizacional. Latabla 1 permite conocer que la demanda (PYMES) aumentara en un 1.3%
anual, y la oferta aumentara dependiendo del recurso humano disponible, el cua se establecid
gue se adicionard un practicante cada dos afios a area organizacional del CAPSI. De esta
forma es posible concretar que cada dos afos |a oferta aumentara en un 50% (Ver tabla 1).

Tabla 1.
Tabla Proyecciones Oferta- Demanda 2003-2007

PROYECCION  OFERTA -
AREA ORGANIZACIONAL |DEMANDA

ANO ANO |ANO |ANO |ANO
2003 2004 (2005 |2006 |2007

MERCADO GLOBAL

NUMERO DE EMPRESAS
212 219 [226 |233 240

VOLUMEN DE VENTAS
SERVICIOS 0 16 16 24 24

Finalmente, es de resaltar que segun los daos obtenidos por la Camara de Comercio de
Cartagena, en el segundo periodo del afio 2002, se hace posible enmarcar que si bien es cierto
la variabilidad de las pymes en estos sectores, también se hace evidente el aumento de los
mismos, aungque en menor escala. Donde es factible sustentar que si llegase a seguir en
aumento como |lo demuestra las estadisticas de la camara de comercio, se obtendria mayores
peticiones de los servicios ofrecidos, por e aumento de las PYMES, especificamente en los
sectores antes descritos.

Sin embargo, no se pueden descartar o ignorar, las empresas de los demas sectores
econémicos, ya que estos pueden convertirse en futuros clientes del centro de asesoria y
consultoria del area organizacional.

Posteriormente para e establecimiento de las estrategias de precios fue necesario
conocer las politicas de precios de la competencia, y los costos que estarian dispuestos a
invertir los posibles clientes para congtituir los precios previstos. La constitucién anterior
permitird que e servicio entre rapidamente en el mercado, aunque tendria que tenerse en
cuenta € potencial de expansion del mercado previsto (PYMES); donde dicho

comportamiento se ha descrito en el aparte anterior.



Teniendo en cuenta los resultados de como seria la mejor forma de pago, se podrian
estructurar los paquetes de servicios si asi se solicita, 0 se podria apoyar en la escogencia del
servicio que dentro del diagnéstico se evidencie como importante. De esta manera, se
establecerd un esquema de pago donde se cancele e 60% del vaor de contrato, con la
modalidad de anticipo y el 40% restante, cuando finalice el servicio. Se estima que este pago
ocurrira en & mes siguiente a momento de la recepcion del anticipo. De igua modo, es
necesario resatar que los bajos costos de estos servicios, se deben a que e centro de asesoria
y consultoria psicol gica se rige bagjo los pardmetros, estatutos y/o valores de la CUTB, donde
a su vez se encuentran inmerso las politicas de proyeccion social para € beneficio de la
comunidad. Para la fijacion de estos precios, se tuvo en cuenta las politicas de precios de la
competenciay los valores seleccionados por la poblacion objetivo.

En cuanto a las estrategias de venta, las formas que se establecieron para lograr vender
los servicios, consisten en detectar los clientes iniciales, para dar a conocer e portafolio de
servicios organizacionales a través de la atencién personalizada regulada por el Director del
CAPSl, y @ coordinador del area, esto se hara posible por medio de reuniones con los
diferentes sectores economicos de las PYMES, en los cuaes se promocionara los servicios
haciendo énfasis en las ventgjas o0 beneficios que de estos se pueden obtener si son
implementados en su organizacion, donde se mencionara ademas el programa de psicologia
dela CUTB, como respaldo de calidad y garantia de los servicios a brindar.

De igua forma las empresas que recibiran € mayor esfuerzo de venta, serdn aquellas
gue se catalogaron dentro del 19% las cuaes han realizado convenios con instituciones,
personas y/o profesionales en asesorias y consultorias en € érea organizacional, donde la
modalidad de costos y formas de pago se evidenciaran notablemente en la promocién del
servicio. Asi mismo se tendran en cuenta aquellas empresas que su capacidad econdémica las
inhabiliten para la obtencidn del servicio; a estas empresas se les ofrecerd informacion acerca
de la importancia de estos servicios, asi como precio y las modalidades de pago con € fin de
impulsarlos a que entren a la vanguardia que exige €l proceso de globalizacion y apertura
econémica.

Es importante mencionar que los clientes especiales son aguellas empresas que se

congtituyeron dentro del 45% de la poblacion que no ha recibido los servicios, a causa del



desconocimiento de la importancia que tienen estos para la empresa, donde fue reflegjado en
justificaciones que aluden a que no han tenido la necesidad de consultar con un(a) asesor(a),
con respecto a los servicios presentados, poco personal, costos.

Se puede determinar que e cubrimiento inicia contemplara un 0.075% del mercado
globa de las PYMES de la ciudad de Cartagena, sin embargo el aumento de la cobertura
dependera del aumento del recurso humano, el cual esta proyectado a una practicante cada dos
anos. Lo que quiere decir, que €l indice de crecimiento de la oferta aumentara cada dos afios
en el Centro de Asesoriay Consultoria en €l &rea organizacional.

Respecto a las estrategias de promocion, para lograr llegar con mas efectividad a
mercado meta, se hizo necesario considerar las estrategias de promocién especificadas en la
encuesta desarrollada. En el cua se determind que los medios de comunicacion por el cual
les gustaria recibir informacion seria primordialmente la atencion personalizada con la
presentacion del portafolio de servicios, esto o realizara el director del Capsi y e coordinador
del &rea organizacional, los cuaes enviaran previamente a las empresas seleccionadas por
estos una carta de presentacion del Area Organizacional del Capsi (Ver anexo E). Esta
estrategia no representa costo alguno; la informacion dirigida a través del Internet tampoco
generara costo adicional, puesto que el departamento de comunicaciones de la CUTB se
encargara del disefio de la pagina WEB del Capsi, donde se encontrara en disposicion el
correo electronico del area organizacional, por € cua se podré recibir y enviar informacion a
los interesados, empresas y/o posible clientes.

La informacion del portafolio de servicios organizacionales también se difundird
adyacente con los demés senicios del CAPSI por Television (Telecaribe), en un espacio de 1
minuto aproximadamente. De igua manera e CAPS| disefiara volantes y carpetas con
insertas para todas las éreas, incluyendo el area organizacional, con el fin de radiar la
presentacion del portafolio de servicios y/o programas ofrecidos a la comunidad.

Finalmente, los medios por los cuales se finalizara la promocion de los servicios seran la
radio y e periddico loca (clasificados de El Universa). La duraciéon y los espacios
determinados para la promocion son de 1000 cufias/15 segundos y los clasificados serén de

4/mes.



Es necesario especificar que los costos de estos medios de promocion se encuentran
resumidos en el andlisis financiero econdmico, donde €l érea organizaciona contribuira con
una cuarta parte de los gastos generados para laimagen y publicidad del CAPSI.

No obstante, seria conveniente contemplar la posibilidad de estrategias como charlas
informativas acerca de los servicios organizacionales, con € fin de sensibilizar acerca de la
importanciay |os beneficios de estos a nivel empresarial, las cuales serian desarrolladas por €l
coordinador y practicantes del area organizacional. Asi mismo y dentro de estas charlas se
disefiaria una folleteria con la informacion basica del portafolio de servicios a ofrecer para
complementar la informacion suministrada. De igua forma se puede utilizar €l espacio que
tiene la Corporacion Universitaria Tecnol0gica de Bolivar en las emisoras de laMegay Radio
tiempo, donde se promocione la relacién Universidad — Empresa a través del conocimiento
del Centro de asesoriay consultoria psicoldgica (CAPSI) y sus servicios.

Se utilizara ademés € correo interno de la Universidad TecnolOgica para dar a conocer
entre los estudiantes, profesores y/o administrativos acerca del Centro de asesoria y
consultoria psicologica (CAPSI) y sus servicios. Es importante aclarar que esta posibilidad
no generaria costo adicional diferente a los medios de comunicacién seleccionados
inicialmente parala promocion del CAPSI y del &rea organizacional en particular. Lo anterior
se fundamenta en que las charlas podrian dictarse por la coordinadora del aea y los
practicantes de la misma, del programa de psicologia; la folleteria a utilizar podria ser la que
se presupuestd anteriormente; las cufias en las emisoras de Radios tiempo y La Mega se
encuentran costeadas por la CUTB; y la promocion a nivel interno a través del correo
electrénico no tiene costo alguno, gracias a la red de fibra Optica que posee la universidad, €
cual permite gque los estudiantes, profesores y/o administrativos ingresen con comodidad y sin
costo alguno.

Finalmente seria conveniente tener un espacio dentro de la pagina WEB de la
Tecnoldgica sobre el Centro de asesoriay consultoria psicoldgica (CAPS!).

Un elemento a especificar son las politicas del servicio a ofrecer, donde es vita
mencionar que estos se identifican por poseer ventgjas como: calidad, efectividad,

cumplimiento, profesionalismo, objetividad, puntualidad y préstamo y/o desarrollo oportuno



y eficaz de dichos servicios. Lo cual es garantizado por el programa de psicologia de la
Tecnoldgica, como se ha mencionado reiterativamente.

No obstante es de consideracion resaltar que para que los servicios sean desarrollados
se hace necesario mplementar politicas de cobro donde se le especifique a la empresa cliente
la forma de pago con € fin de obtener el presupuesto necesario para €l inicio de actividades
programadas seguin €l cronograma de trabajo del servicio solicitado.

Por ultimo, una de las politicas a efectuar es e manegjo del servicio a cliente, & cual
debe desarrollarse de manera gjustada a la empresa cliente o persona que requiera cualquier
servicio o informacion del portafolio del &rea organizacional.

Este dltimo punto es vital para obtener mayor aceptacion, y asi se obtendra mayor
probabilidad de instigar o realizar nuevos contratos.

Analisis Técnico

El objetivo centra del Andlisis Técnico es determinar si es posible lograr elaborar y
vender €l servicio con la calidad, cantidad y costo requerido.

En otras palabras, este estudio permite identificar los requisitos esenciales en lo referido
al disefio y estructuracion del area organizaciona dentro del Capsi, como a la elaboracion del
portafolio de los servicios a ofrecer.

Para ello fue necesario determinar todos los recursos tanto humanos, como tecnol 6gicos
y financieros, con € fin llevar a cabo los servicios que prestara esta &ea. No obstante, es
importante destacar que este andlisis indudablemente va coordinado con €l ardlisis de mercado,
ya que lo especificado en este es fundamental para atender las ventas que se identifiquen en este
andlisis. (Varela, R. 1997).

En lafigura 1l se muestra el proceso que contempla el estudio técnico. De ali se asentaron

las bases para €l desarrollo y elaboracion de este andlisis con respecto al area organizacional del

Caps.



Figura 1. Pasos que conforman un estudio técnico

Andlisisy determinacién de la
localizacion éptimadel proyecto

Andlisisy determinacion del tamafio
Optimo del proyecto

Andlisisde ladisponibilidad y €l costo de
los suministros e insumos

Identificacion y descripcion del proceso

Determinacion de la organizacion
humanayy juridica que se requiere parala

correcta operacion del proyecto

Con respecto a primer paso referido a la determinacion y localizacion del &rea
organizacional d&l Capsi, se especificd que € lugar a tener en cuenta para la ubicacion de la
oficina del Area Organizacional seraen Ultimas €l territorio de ubicacion actual del CAPSI. Es
de notar que el Centro de asesoria 'y consultoria psicoldgica (CAPSI), posee dos opciones de
locacion:

La primera opcion es erigir una oficina continua a los consultorios del Capsi disefiados
en € Cuarto piso (4to.) de las Aulas A2 de la Corporacion Universitaria Tecnologica de
Bolivar en la sede de Ternera proximo al Laboratorio de Psicologia. .

Y como segunda opcién se considera la instalacion en una casa arrendada situada en un
barrio de la zona sur occidental de Cartagena (preferiblemente Socorro, San Fernando, Rodeo o
Ternera).

No obstante, es de mencionar que la primera opcion es la de mayor consideracién para la
estructuracién y construccion del Capsi y en particular del area organizacional.

Asi mismo y teniendo en cuenta € andlisis y determinacion del tamafio 6ptimo del
proyecto, se determiné que a ser e Area Organizacional un plan de negocios perteneciente al

Centro de Asesoriay Consultoria (CAPSI), pretende al igual que las demés area del CAPS



ser un medio de proyeccion socia y desarrollo académico del programa de psicologia de la
Corporacién Universitaria Tecnoldgica de Bolivar.

De esta manera, los servicios del Area Organizacional (Ver anexo 1), serén ofrecidos
primordiddmente a las Pequefias y medianas empresas (PYMES) que son la poblacion
objetivo, por tanto dichos servicios se prestarén teniendo en cuenta el recurso humano con €l
fin de llevar a cabo los procesos requeridos y/o solicitados de forma eficaz y pertinente.

Sin embargo aquellas empresas categorizadas como grandes empresas u otras, también
pueden acceder a dichos servicios.

Este portafolio de servicios organizacionales fue creado con e fin de suplir las
necesidades que los cambios continuos producto de la Apertura econdmicay la globalizacién
ha producido en las organizaciones a nivel local. Asi mismo es de resdtar que el objetivo
Centra de portafolio de servicios del area organizacional es Brindar a las empresas
cartageneras herramientas al nivel de servicios de Asesoria y Consultoria en e éarea
Organizaciona para facilitar los procesos de reacomodacion en lo referente a la Gestion del
Recurso Humano como clave para lograr mayor y mejores beneficios, y por ende para lograr
contribuir en la produccion de los servicios prestados por cada uno de €llos.

No obstante, € paso concerniente a andlisis de la disponibilidad y el costo de los
suministros e  insumos evidencia que para la prestacion de los servicios del Area
organizaciona son necesarios diferentes tipos de materiales como: pruebas psicoldgicas e
instrumentos de evaluacion a nivel individual y colectivo, material audiovisual, lapices o
lapiceros, hojas y psicélog@s docentes especializados en €l area organizacional y practicantes
de psicologia de la Corporacién Universitaria Tecnolégica de Bolivar (Ver tabla 2). A
continuacion se detallan nominal y cuantitativamente los insumos necesarios para €l
desarrollo de los servicios en € &rea organizaciona .

Tabla 2

Tabla Insumos Area Organizacional

ESPECIFICACIONES CANTIDAD

I nstrumentos psicol 6gicos

Pruebas psicoldgicas 3




Se recomienda:  SOSSIA (gestion

de competencias); BTA-R (bateria de

tareas administrativas); y CAMBIOS

(test de flexibilidad cognitiva-

directivos y mandos superiores).

prueII; ac;j z;; ((:j; ér;e:ausactas de todas las 1000
Formatos de Evaluacion 1000
CronOémetro 2
Material didactico y Audiovisual
Televisor 1
VHS/ DVD 1
Marcadores 1lcgetade12
Video Bean 1
Lapiceros 1 cgetade 10
Retroproyector 1
Borradores 100
hojas de papel 3 resmas
Lapices 100
Elementos de Oficina
Diskettes 10 cgasde 10
Chinches 3 caas
Recibo de caja menor 3 paguetes
Copias de formatos 600
Grapadoras 1
Memos 3 Paquetes

Asi mismo, e esta seccion se establecen los equipos requeridos, la infraestructuray
personal necesario para las operaciones llevadas a cabo en e desarrollo de los servicios

prestados por el Area Organizaciona (Ver tabla 3).



Tabla3.

Tabla Equipos, muebles y enseres requeridos para la oficina del area organizaciona

Articulo Cantidad

Equiposde oficinas

Teléfono conectado a conmutador de la corporacion 1

Computador con impresora, mesa, micréfono, parlantes, protector 1
de pantalla, mouse.

Mueblesy enseres

Escritorio

Sillas oficina

Sillas rimax

Archivador

R Wl R e

Haciendo referencia al espacio que ocupard el Area Organizacional, esta se ubicara en
la locacion del Centro de Asesoriay Consultoria Psicoldgica “CAPSI . Aunque la mayoria
de los servicios se prestaran en las instalaciones de las empresas que soliciten los servicios,
asi como el espacio establecido por dicha empresay el consultor. Las caracteristicas de esta
oficina ®n: poseer e espacio vital necesario, iluminacion y ventilacion adecuada, libre de
ruidosy cuaquier interferencia.

No obstante y teniendo en cuenta las condiciones de calidad que deben presentar los
servicios del érea organizacional, € estudio técnico evidencia a través de los expertos en esta
area, que se hace necesario la actualizacion permanente de los estudiantes de la Corporacion
Tecnoldgica de Bolivar, pertenecientes a programa de psicologia. Sin embargo, es de notar
gue los estudiantes que gestionaran € portafolio de servicios, contardn siempre con la
supervision de un profesional especializado en el area organizacional.

Otras de las condiciones con que se mangjaria la calidad del préstamo de los servicios
son las siguientes:

El seguimiento continuo de procesos, €l cual consiste en verificar continuamente si cada
una de las etapas 0 pasos de cada servicio han sido desarrollados con eficienciay eficacia.

Conocimiento de las pruebas psicotécnicas que se aplicaran en algunos de los servicios
y €l mango adecuado de estas teniendo en cuenta la poblacion de las empresas a las que se

aplicara



Conocimiento previo de la organizacion contratista, con € fin de gustarse alas normas
de lamisma, antes de iniciar laimplementacion de cualquier servicio.

Otro paso que involucra € estudio técnico es el de andlisisy descripcion de la prestacion
del servicio. Para que el érea organizacional se desarrolle de manera Optima, es indispensable
gue se tenga en cuenta la poblacion objetivo primeramente, asi cmo los resultados de las
encuestas aplicadas a las mismas, ya que esta informacion nos ofrecera con claridad el tipo de
servicio a prestar, de acuerdo a las caracteristicas y necesidades de la organizacion.
Partiendo de este hecho, se elaboré un portafolio de servicios bésicos (Ver anexo ), los cuales
serén ofrecidos por el Director del CAPSI y el coordinador del area organizacional através de
estrategias de mercadeo inicialmente a las pequefias y medianas empresas (PYMES), vy
consecutivamente a cualquier empresa que desee de |os servicios organizacionales brindados
por e Capsi. Sin embargo, es de resaltar que es Unica 'y exclusiva de los clientes (empresas),
la determinacion del tipo y fases del servicio que este desee, ya que la complgidad y la
dindmica de las organizaciones no contempla una cadena forzada de las etapas de cada
Servicio como requisito para la prestacion de los mismos.

De lo anterior, se proseguira a preparar la oferta que més se gjuste a las caracteristicas
generales de la empresa, quedando a decision del cliente, dar cualquiera de estos tres tipos de
respuestas. adjudicacion del contrato, la no adjudicacion del contrato (supone un rechazo de la
oferta) y/o revisiéon de la oferta (cambiar agunos aspectos del contrato, abriendo un nuevo
periodo de presentacion de ofertas). Es de mencionar que e disefio de este contrato quedara
sujeto y coordinado por los supervisores del area organizacional, en e cua quedaran
explicitos los requerimientos del area organizacional como de la empresa cliente.

Si la respuesta del cliente es la adjudicacion del contrato, se continuara entonces a la
aplicacion y prestacion del servicio solicitado por parte del recurso humano encargado de
gestionar estos procesos.

Si la respuesta del cliente es la no-adjudicacion del contrato y/o revision de la oferta, se
estudiard con los representantes de cada parte (empresa cliente —coordinador area
organizacional) a través de una reunién de trabgjo, los aspectos que estos deseen incluir,

mejorar, ampliar, etc., en € servicio (s) invocado. Lo anterior se redliza con € objetivo de



ofrecerle a la empresa un servicio que se guste a su necesidad, logrando en Ultimas (si es
posible) que el cliente adquieralo que demanda.

Finalmente se realizara un informe general por parte del &rea organizacional, en el cua
se estableceran los resultados de la prestacion del servicio, en cuanto a las caracteristicas
mencionadas por la poblacién objetivo en e estudio de mercado.

Es de destacar que cada vez que a érea organizacional le sea solicitado un servicio, se

procederd de lamismaforma.  (Ver figura 2).

Figura 2. Descripcion de la prestacion del servicio

=2




En cuanto a la prestacion de los servicios organizacionales es necesario el determinar
gue €l ciclo de uso de los servicios requiere una serie de pasos.

Primero, se recibird a través de una carta la peticion formal del servicio a prestar; y con
esta informacion se procedera a diligenciar e formato el cua determina los requerimientos
especificos del servicio solicitado (Ver anexo E), posteriormente el coordinador del &rea
organizacional, estudiara la peticion presentada, para asi establecer contacto con la empresa
solicitante, informandole a través de una reunidn los requerimientos del servicio solicitado.

Luego, se procedera a firmar un contrato con €l representante legal de dicha empresay
seguidamente el area organizacional del CAPSI, enviara persona capacitado para llevar a
cabo € servicio solicitado, en la fecha acordaday a término de la misma.

Por ultimo se aplicara una evaluacion para que los asistentes den a conocer s € servicio,
en lo que concierne especificamente a talleres, seminarios ofrecidos fueron de excelente o
deficiente en calidad y de esta forma hacer un reporte o informe general a la organizacién que
solicito e servicioy a propio CAPSI (Ver anexo F).

Es importante enunciar las ventagjas que ofrece € area organizacional del Caps en
cuanto ala prestacion de los servicios:

1 Facilidades en la consecucion del  servicio por vaor € econémico de
los mismos. Teniendo en cuenta las condiciones econdmicas de la poblacion objetivo
(PYMES), y los resultados arrojados por e estudio de mercado referente a los vaores
que estarian dispuestos a cancelar por los servicios, € &rea organizacional formulo
costos relativamente econdmicos para la prestacion de los servicios para dicha
poblacion. Es de notar que estos precios serdn mantenidos para cualquier empresa que
no se encuentre categorizada como (PYMES).

2. Formas de pago. Existen distintas formas de cancelar €l servicio, yasea
en efectivo o en cheque por cada servicio, 0 por asignaciones de pago diferidas, por
paquetes de cada servicio y/o fases, todo esto de acuerdo a las facilidades econdmicas
del cliente.

3 Solicitud de Servicios. Para solicitar los servicios que € CAPS|

ofrece en el area organizacional no es necesario de redlizar una serie de

tramites costosos o0 extensos en tiempo, Unicamente es indispensable solicitar €



servicios de manera formal (carta de solicitud enviada por correo, fax) para que €
CAPSI, en particular € area organizaciona estudie la peticion presentada, y apruebe o
no e servicio requerido. De igual forma, € coordinador del &rea organizaciona les

daré una pronta respuesta sin importar la contestacion a dicha peticion.

Otro aspecto elemental que considera el andisis técnico, es la distribucién fisica del érea
organizaciona dentro de la locacion fisica del Capsi. Como se observa en € plano generd
(Ver anexo G) de la ubicacion del CAPSI, el area organizacional quedara ubicada dentro de la
instalacién de este certro, donde contara cefiidamente con unas medidas de 7mts de largo y
3.50 mts de ancho, espacio en el que se adecuard una oficina que contara con elementos
necesarios en recursos humanos y tecnol égicos para llevar a cabo |os procesos a disposicion.

Haciendo énfasis en el plan de servicios a ofrecer en el érea organizacional se determiné
gue €l primer afio de la promocién de los servicios del area organizacional, se ofrecera €l
portafolio de servicios organizacionales, en primera medida a aquellas empresas que han
recibido en aguna oportunidad estos servicios organizacionales, la cual se encuentran
ubicadas en los sectores econdmicos de comercio y Transporte, amacenamiento y
comunicacion.  Sin embargo es importante determinar que se tendran en cuenta aquellas
empresas de los demés sectores econdmicos que posean la caracteristica anteriormente
detallada. Asi mimo y a través ddl estudio del mercado se determind que los servicios que
tendrdn mayor acogida seran Capacitacion y desarrollo humano, comunicacién efectivaen €
contexto organizacional, seleccion del personal y andlisisy descripcién de cargos.

A partir del segundo afio se ampliara € portafolio de servicios de acuerdo a las
necesidades observadas en las empresas durante € primer afio. Ademés, se contara con €
aumento del recurso humano y tecnoldgico (1 practicante/2 afios), con €l fin de obtener mayor
cobertura en las empresas a nivel local. De igua forma, se trabgjara en la consolidacion del
area organizaciona como medio de apoyo alas organizaciones de la ciudad.

La cantidad de servicios ofrecidos por afio en e &rea organizaciond ir4 incrementando
(Ver tabla 4). Por tanto, se espera que e primer afo se presten arededor de 16 servicios,
atendiendo por disponibilidad del recurso humano 2 clientes por mes, en un tiempo estimado
por la jornada laboral del recurso humano (2 practicantes) encargado de llevar a cabo dichos

procesos (8 meses). No obstante, es importante destacar que este tiempo puede variar, ya que



el estimado corresponde a la duracion del servicio completo, y como se ha descrito
anteriormente las empresas pueden optar por cualquiera de las fases que se gusten a su
necesidad, las cuales estdn inmersas en cada uno de los servicios presentados. De esta
manera, se pude establecer que el tiempo dependera de la opcidn escogida por la empresa
cliente. Asi mismo, e costo se incrementara segun la tasa de inflacion que en la actualidad,
ha sido estipulada por e Banco de la Republica, entre 6.5% y 6.7%.

Para finalizar, se espera que en el tercer afio se incremente los recursos necesarios
(humanos, tecnolégicos, etc.) para lograr un aumento en el consumo de los servicios
presentados, logrando asi mayor cobertura a las empresas locales. Se espera que € consumo
vaya creciendo como minimo de 8 servicios por afio y donde ademas, se buscara subir los
precios a partir del afio 2006 (Ver tabla4).

Tabla4

Tabla de proyeccién de oferta del plan de servicios en €l &rea organizacional
Afios NUmero de Recurso Humano

servicios

2004 16 2 practicantes
2005 16 2 practicantes
2006 24 3 practicantes
2007 24 3 practicantes

Por dltimo, es esencia estipular la determinacion de la organizacion humana y juridica
gue se requiere para la correcta operacion del proyecto, es por ello que se detalla que el
centro de asesoria y consultoria psicologica funcionara como una unidad de gestién del
programa de psicologia de latecnol6gica de Bolivar, esto con el objetivo de que dependa de
la misma, pero que a la vez, guarde cierta autonomia con relaciéon a la prestacion de los
servicios y su respectivo cobro. Es importante resaltar, que la autonomia en € manejo de los
dineros del Capsi, y en particular €l Area Organizacional, quedaran sujetos por |as decisiones
administrativas que establezca la Vicerrectoria Académica de la Corporacion Universitaria

Tecnologica de Bolivar. Desde esta perspectiva, € area organizaciona se regira por los



requerimientos establecidos por el CAPSI, los cuales estan contemplados bajo los parametros
y lineamientos de la Corporacion Universitaria Tecnolégica de Bolivar. Para lograr mayor
ilustracion de este aparte, se hace necesario revisar €l andlisis lega y socia del centro de
asesoriay consultoria psicol6gica en e &rea organizacional .

Con respecto a la organizacion humana del &ea organizacional, es de sefidar que el
proceso de prestacion y desarrollo del portafolio de servicios esta dirigido por € coordinador
del area organizacional, € cual tiene como funcion principal Coordinar € ciclo de uso del
servicio requerido por la empresa cliente, asi como el proceso de desarrollo de los servicios
ofrecidos y las labores readizadas por |@s practicantes en e area organizaciona con €l fin de
mantener un control de los procesos elaborados para finalmente hacer entrega a la Direccién
del CAPSI losindicadores de gestion de dichos servicios asi como del desempefio general de
los estudiantes en practicas.

Asi mismo, los practicantes hacen parte esencia para € impulso de este portafolio de
servicios, y sus funciones en general seran Desarrollar los servicios del area organizacional
del CAPSI alas empresas locales a través de la g ecucion de las fases que estan inmersos en
los procesos generales de cada servicio, esto con € fin de gustar 1o requerido a las
neces dades de cada empresa.

FinAmente, es de indicar que la organizaciéon de recurso humano dd é&rea
organizacional, se encontrara regido por el director general del Centro de asesoria y
consultoria psicolégica, € cua tiene como funcion Dirigir y orientar 1os servicios ofrecidos,
atendiendo y satisfaciendo las necesidades del sector del mercado al que van dirigidos,
conociendo las funciones especificas que cada una de las areas y personas debe cumplir y
observando €l desempefio de estas en los programas con e fin de mantener un clima
organizacional estable entre todos los trabajadores para garantizar € desarrollo progresivo
del “CAPS”.

Estructura Administrativa

El &rea organizacional como parte del CAPSI, se regira por los valores, estatutos, y
lineamientos de la Corporacion Universitaria Tecnol6gica de Bolivar, el cua pertenece como

“Unidad de Gestion”, a programa de psicologia, esto con €l objetivo de que dependa de la



misma, pero que a la vez, guarde cierta autonomia con relacion a la prestacion de los
servicios y al aspecto financiero.

El &rea organizacional se administrara por el cuerpo directivo del CAPSI, € cua esta
compuesto por €l Director del CAPS| y a su vez este contard con una secretaria general, €l
coordinador del area, y los practicantes de Psicologia.

LaFigura 3 presenta el organigramadel area organizacional, donde ademés se describira
las caracteristicas de cada miembro, las experiencias y habilidades que deben poseer para €l
logro de las metas del &rea organizacional, asi como la estructura bésica de la cual se rigen
las lineas de autoridad, direccion y control. De esta manera se facilita en gran medida €l

proceso de seleccion y desarrollo del persona que hara parte de esta area (Ver figura 3).

Figura3. Organigramadel Area Organizacional

Direccidn

Secretaria

Coordinacion del Area Organizacional

Practicantes del area organizacional

Director Del “ Capsi” De Corporacion Universitaria Tecnoldgica De Bolivar
Identificacion del cargo:

Nivel jerérquico: En la estructura de la organizacion es el cargo de mayor rango y
autoridad.



Objetivo del cargo:

Dirigir y orientar los servicios ofrecidos, atendiendo y satisfaciendo las necesidades del
sector del mercado a que van dirigidos, conociendo las funciones especificas que cada una
de las &reas y personas debe cumplir y observando el desempefio de estas en los programas
con e fin de mantener un clima organizacional estable entre todos los trabajadores para
garantizar el desarrollo progresivo del “CAPSI”.

Descripcion de las funciones:

Encontrar oportunidades de mercado de |os servicios ofrecidos por e CAPSI.

Mantener relaciones efectivas con los clientes

Conocer las funciones de cada uno de los trabajadores del “CAPSI”

Investigar e innovar en temas 'y servicios pertinentes de cada area del CAPSI.

Supervisar y dirigir € personal a su cargo.

Presentar balances de Gestion, informes e indicadores acerca de los servicios y areas del
CAPSI.

Tareas:

Explorar y andlizar los posibles mercados que puedan adquirir los servicios ofrecidos
por el CAPSI.

Propiciar reuniones con los distintos sectores (instituciones educativas, de salud,
organizacionales) donde se promuevan las areas ofrecidas por € CAPS!.

Elaborar canales efectivos de comunicacion con los clientes que permitan conocer €l
desarrollo de los servicios ofrecidos.

Observar frecuentemente el cumplimiento de |as funciones de cada trabajador.

Llevar un control permanente del desempefio de cada trabajador en su cargo.

Evaluar las relaciones y comunicacion que tiene e trabajador con los demas
trabajadores de otros cargos.

Hacer retroalimentacion permanente a los trabajadores en sus cargos

Hacer citaciones mensuales a los trabajadores.

Hacer un feedback positivo y negativo del desempefio de |os trabajadores en su cargo.

Escuchar alos trabajadores y motivarlos continuamente.

Mantener informado al persona de las rdenes enviadas por larectoria dela CUTB.



Actualizarse periodicamente en las tematicas y servicios pertinentes ofrecidos por cada
areadel CAPSI.

Elaborar indicadores de gestion gjustados a las diversas areas del CAPS

Elaborar informes de trabajo respaldados en los indicadores de gestion.

Presentar los Informes a la Direccién del programa de psicologia.

Responsabilidades:

Por personas: Coordinar y dirigir al persona de planta del CAPS| y orientar a los
asesores externos

Por equipos: Es responsable por € mantenimiento y buena utilizacion de los equipos
asignados a Centro

Por Dinero y presupuesto: Es responsable de la administracion eficiente de |os recursos,
ingresosy egresos del Centro.

Por informacion: Debe mantener informacion sistematizada del Centro a acance de los
empleados y de las Directivas de la CUTB

Caracteristicas:

Sociales: Este cargo requiere de Optimas habilidades sociaes, capacidad de negociacion,
habilidades de mercadeo, capacidad de trabajo en equipo y liderazgo

TecnolOgicas : Requiere contar con una infraestructura actualizada en sistemas de
informacion, equipos audiovisuales y todos los que se requieran para brindar un oportuno
servicio

Competencias Intelectuales. Este cargo requiere de habilidades cognitivas para la
planeacion, pensamiento estratégico, capacidad de organizacion, de andlisis, sintesis,
conocimientos actualizados referentes acadaareade serviciosy flexibilidad de actitudes

Requisitos:

Estudios: Este cargo exige estudios en psicologiay maneo de las areas organizacional,
educativa, clinicay de la salud.

Experiencia. Se sugiere minimo cinco afios de experiencia profesional en alguna de las
aress.

Tarjeta Profesional como psicolog@



Secretaria General O De Direccion

Identificacién del cargo:

Nivel de jerarquia En la estructura organizacional este cargo depende de la Direccion
del CAPSI.

Cargo del jefe inmediato: Director del “CAPSI” latecnolégica.

Objetivo del cargo:

Mantener un puente informativo entre €l director del CAPS|”, y los demés trabajadores
sobre las decisiones tomadas, asi como servir de apoyo a personal general del Capsi
reforzando e cumplimiento de los deberes asignados en cada cargo y area.

Descripcion de las funciones:

Mantener e personal informado acerca de cualquier decision tomada desde la direccion

Organizar y sistematizar la informacion y/o documentos provenientes de las distintas
coordinaciones de cada area.

Mangjar todo tipo de papeles, equipos, tesoreria, informacion publica (clientes) y
atender alos clientes con mucha eficaciay eficiencia.

Atencién a los clientes y a publico en general que se acerque a las instalaciones del
CAPSI.

Tareas:

Informar sobre reuniones

Actualizar la cartelera con informacion publica acerca de decisiones o cuaquier otra
eventualidad.

Clasificar lainformacion de acuerdo a cada area.

Mantener una base de datos actualizada.

Manejo de papeles:

Tomar notas

Hacer transcripciones.

Mantener papeleriaal dia.

Enviar fax.

Hacer cartas.

Enviar cartasy papeleria a otras dependencias.



Enviar las cartas a tiempo.

Dar recados oportunamente.

Tesoreria

Recibir el dinero de las transacciones hechas por las empresas.

Proporcionar devoluciones de cheques sin saldo.

Actualizacién permanente de los ingresos y egresos de la cagja menor.

Manejo de equipos

Mantener al dia un registro de entradas y salidas de |os equipos.

Proporcionar mantenimiento a los equipos cada vez que sea hecesario.

Preservar los equipos de cuaquier eventualidad que pueda interferir con su
funcionamiento.

Atencion a cliente

Proporcionar informacion suficiente a los clientes acerca de cualquier programa por €l
cual estén averiguando.

Orientar alos clientes en lo referente a la ubicacion de cada area

Recordar alos clientes el diay hora de la cita con € practicante.

Recordar a cliente el diasy hora de laimplementacién de los programas.

Informar & cliente de cambios realizados en € horario.

Responsabilidades:

Por equipos y papeleria: Es responsable por la supervision del cuidado, mantenimiento y
utilizacion de los equipos asignados a Centro, asi como de la papeleria, instrumentos
psicologicos y materiales didacticos de cada area.

Por Dinero y presupuesto: Es responsable de la administraciéon de la caja menor: los
recursos ingresos y egresos de cada area del Centro.

Por informacion: Debe mantener informacion sistematizada del Centro a acance de los
empleados y de las Directivas dedd CAPSI. Mantener una red de comunicacion efectiva entre
el personal de plantadel CAPSI, los clientesy asesores externos.

Caracteristicas:

Sociales. Este cargo requiere de optimas habilidades sociales, y capacidad de trabajo en
equi po.



Tecnolégicas : Requiere contar con una infraestructura actualizada en sistemas de
informacién, para la sistematizacion de la misma.

Competencias Intelectuales. Este cargo requiere de habilidades cognitivas para la
planeacion, flexibilidad de actitudes, capacidad de organizacion, conocimientos actualizados
(capacitacion) con respecto a manejo del servicio a cliente.

Requisitos:

Estudios. Este cargo exige estudios de secretariado gjecutivo. Experiencia: Se sugiere
minimo 1 afio de experiencia profesional.

Certificado de Constancia de estudios.

Coordinacién Del Area Organizacional

Identificacién del cargo:

Coordinador del area organizaciona

Nivel de jerarquia: De acuerdo a la estructura organizaciona este cargo depende
del Director del CAPS.
Cargo del jefe inmediato: Director del CAPSI

Objetivo del cargo:

Coordinar € ciclo de uso del servicio requerido por la empresa cliente, asi como €l
proceso de desarrollo de los servicios ofrecidos y las labores realizadas por |@s practicantes
en el area organizacional con €l fin de mantener un control de los procesos €laborados para
finalmente hacer entrega a la Direccion del CAPSI los indicadores de gestion de dichos
servicios asi como del desempefio general de los estudiantes en préacticas.

Descripcion de las funciones:

Coordinar € ciclo de uso del servicio requerido

Tareas:

Deteccion de Necesidades y Caracteristicas de la Empresa.

Revisar y analizar la solicitud presentada por la empresa cliente.

Preparacion de la oferta ala empresa solicitante.

Preparacion del contrato a establecer entre el CAPS| (&rea organizacional) y la empresa
solicitante.



Reunion de trabajo con e representante de la empresa si no llegase a un acuerdo en la
oferta del senvicio.

Revisar junto con la empresa las clausulas de la adjudicacion del contrato.

Dirigir y coordinar la puesta en marcha del servicio requerido.

Elaborar un Informe general sobre el desarrollo del servicio ofrecido.

Evaluar el desarrollo de los procesos ofrecidos y €l desempefio de | @s practicantes.

Informar a los practicantes acerca de |0s servicios a desarrollar.

Realizar reuniones frecuentes con | @s practicantes, por 1o menos dos veces a la semana.

Supervisar el proceso de desarrollo de los servicios requeridos

Solicitarles informes detallados sobre el desarrollo de los procesos requeridos.

Redlizar reuniones donde se amplien los conocimientos acerca de los procesos a
desarrollar.

Pedirles informes referentes a avance, inquietudes, inconvenientes referentes al area
organizacional.

Hacer retroalimentacion de su desempefio en las diferentes labores.

Comunicar a la Direccion generd € desempefio de |@s practicantes a través de un
informe semanal .

Seleccionar |os practicantes del area.

Responsabilidades:

Por personas. Coordinar y dirigir alos practicantes a su cargo.

Por equipos y papeleria: Es responsable por la supervision del cuidado, mantenimiento y
utilizacion de los equipos asignados a Centro, asi como de la papeleria, instrumentos
psicolgicos y materiales didacticos de cada area.

Por Dinero y presupuesto: Es responsable por e establecimiento de costos del servicio
requerido.

Por informacién: Debe mantener informacion sistematizada de los procesos
desarrollados asi como del desempefio de los practicantes a alcance de la Direccién del
CAPSI.



Caracteristicas:

Sociales: Este cargo requiere de optimas habilidades sociaes, capacidad de negociacion,
habilidades de mercadeo, capacidad de trabajo en equipo y liderazgo.

Tecnolégicas : Requiere contar con una infraestructura actualizada en sistemas de
informacion, equipos audiovisuales y todos los que se requieran para brindar un oportuno
Sservicio.

Competencias Intelectuales: Este cargo requiere de habilidades cognitivas para la
planeacion, pensamiento estratégico, capacidad de organizacion, de andlisis, sintesis,
conocimientos actualizados referentes a areade serviciosy flexibilidad de actitudes.

Requisitos:

Estudios: Este cargo exige estudios en psicologia y especidizacion en € é&ea
organizacional.

Experienciac Se sugiere minimo cuatro afios de experiencia profesiona en el érea
organizacional.

Tarjeta Profesional como psicolog@

Practicantes Area Organizacional

|dentificacién del cargo:

Nivel de jerarquia Este cargo esta subordinado por la coordinacion del area
organizacional.
Cargo del jefe inmediato: Coordinacion del area organizacional.

Objetivo del cargo:

Desarrollar los servicios del &rea organizacional del CAPS| a las empresas locales a
través de la gecucion de las fases que estan inmersos en los procesos generales de cada
servicio, esto con € fin de gjustar 1o requerido a las necesidades de cada empresa.

Descripcion de las funciones:

Desarrollar los procesos generales del servicio requerido.

Tareas

Analizar en conjunto con el coordinador €l servicio solicitado.

Desarrollar las fases requeridas para cada servicio.



Evaluar permanentemente la satisfaccion de la empresa cliente por el desarrollo del
proceso.

Redlizar informes de cada uno de las fases y/o procesos elaborados.

Redlizar reformas a las fases y/o procesos teniendo en cuenta la dindmica de las
organizaciones.

Responsabilidades:

Por equipos y papeleria: Es responsable por la supervision del cuidado, mantenimiento y
utilizacion de los equipos asignados a Centro, asi como de la papeleria, instrumentos
psicoldgicos y materiales didacticos de cada area.

Por informacion: Debe mantener informacion sistematizada de los procesos
desarrollados asi como la descripcion de lo presentado cotidianamente en el &rea, al alcance
de la coordinadora del area organizacional. Debe considerar ademés, como confidencia la
informacion relativa de las empresas clientes.

Caracteristicas:

Sociales. Este cargo requiere de Optimas habilidades sociales, capacidad de trabajo en
equipo.

Tecnolégicas : Requiere contar con una infraestructura actualizada en sistemas de
informacion, equipos audiovisuales y todos los que se requieran para brindar un oportuno
servicio.

Competencias Intelectuales. Este cargo requiere de habilidades cognitivas para la
planeacion, conocimiento y aplicacién de pruebas pertinentes en esta érea, capacidad de
resolucion de problemas, capacidad de organizacion, de andlisis, sintesis, conocimientos
actualizados referentes a area organizacional y flexibilidad de actitudes.

Requisitos:

Estudios: Este cargo exige que los estudiantes tengan un promedio acumulado en las
materias concernientes al area organizacional de 4.20.

Experiencia: Se sugiere que sean estudiantes de 9 semestre 6 10 semestre.

Analisis Econdmico y Financiero

El objetivo de este andlisis es determinar las caracteristicas econdmicas del proyecto.

Por lo cua se hace necesario identificar las necesidades de inversion, los ingresos, los costos,



la utilidad, el punto de equilibrio y determinar posibilidad que al vender e servicio a precio
establecido, e negocio deje un excedente adecuado.

En primer lugar, fue esencial estipular los activos fijos del centro de asesoria y
consultoriaen e area organizacional, los cuales estéan conformados por los equipos de oficina
y los materiales necesarios para desarrollar €l plan de negocios y sus respectivos programas y
proyectos (Ver Tablab).

Tabla5

Tabla de presupuesto de inversiones en activos fijos

Articulo Cantidad Valor

Equipos de oficinas

Teléfono conectado al conmutador de la corporacion 1 $40.000

Ventilador 1 $60.000

Computador con impresora, mesa, microfono, parlantes, 1 $2.000.000
protector de pantalla, mouse

Papelografo 1 $92.800

Sub—total $2.192.800

Mueblesy enseres

Escritorio 1 $172.500
Sillas oficina 1 $70.000
Sillas rimax 3 $48.000
Archivador 1 $300.000
Sub —total $590.500
Total $2.783.300

En segundo lugar, se determind la inversion realizada por e &rea organizaciona del
CAPSI en papeleria. Este se instituyd en un rubro elevado dentro del presupuesto del érea ya
que los costos se estiman como uno de los més elevados dentro de la inversion general del &rea

organizacional (Ver tabla 6); por consiguiente se estim6 el comportamiento de este a 4 afios,



tomando como punto de referencia la inflacion en un 6.5% y la eiminacion de una nueva
inversion con respecto a gasto de las pruebas psicolégicas, ya que estas tiene vigencia de 5

anos aproximadamente (Ver tabla 7).

Tabla6

Tabla de gasto de papeleria.
Papderia Cantidad Vaor
Tinta paralaimpresora 1 cartucho $80.000
Hojas de papel 3 resmas $30.000
Corcho 1 $44.600
Léapiceros 10 $6.000
Tijeras 1 $7.300
Caneca 1 $6.000
Carpeta 500 $100.000
Pegante 1tarro $3.800
Agenda 1 $7.500
Reglas Surtido $15.300
Acetatos Surtido $10.000
Borradores de acrilico 1 $3.600
Cinta pegante 1radllo $4.500
Copias de formatos 100 $100.000
Grapadoras 1 $8.600
Memos 3 Paquetes $4.500
Lapices 100 $45.000
Hojas de respuestas psicol 6gicas 1000 $2.000.000
Papel periddico 100 $12.000
Set delimpieza 1 $25.000
Borradores 100 425.000
Diskettes 100 $95.000
Chinches 3caas $1.500
Recibo de caja menor 3 paguetes $16.050
Marcadores 12 $10.800
Cronémetros 2 $90.000
Pruebas Psicol 6gicas 3 $1.529.000
Total $4.277.000

Tabla7

Tabla de Proyeccién Gastos Papeleria
Gastos 2004 2005 2006 2007

papeleria 4.277.000 2.926.620 3.116.850 3.319.445




Con respecto al presupuesto del area organizacional, es conveniente tener en cuenta la
adecuacion y mano de obra de una oficina dentro del Centro de Asesoria y Consultoria
Psicolégica “CAPSI”, ubicado en la sede de Ternera aulas A2 cuarto piso, seguido d
laboratorio de psicologia (Ver anexo G), para ello es necesario gjustar un espacio donde se
pueda ubicar € cubiculo en un area asignada. La adecuacion de la infraestructura locativa del

area organizacional se podriainiciar en e primer semestre del  afio 2004 (Ver tabla 8).

Tabla8

Tabla gastos de adecuacion y mano de obra de la oficina del area organizacional

Gastos de adecuacion y mano de obra deld

oficina del érea organizacional Valor Cantidad Total
Pintura (por galon) $30.000 4 $120.000
Divisién centro 7X3 mts $120.000 |21 $2.520.000
Lampara larga instalada $80000 1 $80.000
Cerradurade bola de aluminio $32.480 1 $32.480
Puerta de dumnio instalada $152.080 |1 $152.080
Ventilador instalado $150.000 1 $150.000
Ventanas por 1 mt $60.000 14 mts $840.000
Otros imprevistos $150.000 1 $150.000
Total $774.560 $4.044.560

Respecto a la adecuacion del &rea organizacional teniendo en cuenta la posibilidad de
arriendo de una casa para el CAPSI, se estima que esta &rea debe contribuir con una cuarta
parte de los gastos de arriendo general del CAPSI, donde se estimd segun el plan de negocios
para € montgje de un Centro de Asesoria y Consultoria psicolégica del programa de
psicologia de la Corporacion Universitaria Tecnoldgica de Bolivar, que € costo promedio de
dicho arrendamiento se constituye en un valor de $250.000, el cual aumentara cada afio en un
6.5% de acuerdo a lainflacién. La casa escogida para €l arrendamiento estaria ubicada en un

sector aledaiio ala Sede de Ternera. (Ver tabla 9).



Tabla9
Tabla de presupuesto en gastos de arriendo del &rea organizacional del CAPS

Presupuesto de | 2004 2005 2006 2007
arriendo

Valor de | $266.250 $283.556 $301.987 $321.616
arrendamiento

mensual CAPSI

ANUAL $3.195.000 |$3.402.672 $3.623.772 $3.859.393
Valor de | $66.562 $70.889 $75.496 $80.404
arrendamiento

mensual Area

Organizacional

ANUAL $/798.750 $850.668 $905.943 $964.848

Con relacion al aparte anterior, se deben tener en cuenta € presupuesto de los servicios
publicos, en el caso de arrendamiento, en el cua el area organizacional contribuira de la misma
forma gque con los gastos de arrendamiento, es decir, con una cuarta parte del vaor total de los
mismos. El presupuesto de los servicios publicos aumentara segun la inflacion del 6.5% anual.
(Ver tabla 10).

Tabla10

Tabla de presupuestos de servicios publicos area organizaciona
Presupuestos 2004 2005 2006 2007
sarvicios
publicos
Energia $585.120 $620.227 $657.441 $696.887
Agua $372.000 $394.320 $417.979 $443.058
Alcantarillado
Teléfono $198.000 $209.880 $222.473 $235.821
Gastos CAPS $1.155.12( $1224.427 $1.297.893 $1.375.76¢
Contribucion $288.780 $306.106 $324.473 $343.941
area
organizacional

Acercadel presupuesto en gastos de personal, cabe anotar que este presupuesto no va a ser
tenido en cuenta, debido a que el recurso humano que se encargara de gestionar |os servicios de
esta area (coordinador del area, practicantes y secretaria), estaran sujetos a las politicas y

parametros de costos del programa de psicologia. Donde, de esta manera € coordinador del



area organizacional, serd remunerado teniendo en cuenta las funciones del supervisor de
précticas profesionales (por cada practicante un monto); en cuanto a los practicantes es vita
mencionar que su trabajo en las préacticas profesionales en el CAPSI no seran remuneradas; y
por ultimo la secretaria tampoco devengard sueldo, puesto que esta sera una practicante de
secretariado de alguna institucion técnica con la que la CUTB conserve convenios.

De esta manera, y contemplando los presupuestos antes mencionados, se tiene a
consideracion e gasto de arranque que se necesitara para que e area organizaciona se
desarrolle de manera oportuna y eficaz. Estos gastos de arranque se sugiere que Sean
subsidiados por la Corporacion Universitaria Tecnoldgica de Bolivar, los cuales estan
conformados por |os equipos de oficina, muebles y enseres, papeleriay adecuacion de la oficina
en el CAPSI o arrendamiento de la casa donde posiblemente se ubicaria. (Ver tablally 12). El

proyecto se comenzaraen el afio 2004.

Tabla 11
Tabla de gasto de arranque adecuando oficina del area organizaciona del CAPSI.

RESUMEN GASTOS DE ARRANQUE (Octubre de 2003)

PRESUPUESTO DE ADECUACION Y MANO DE OBRA | $4.044.560

EQUIPOS DE OFICINA $2.192.800

MUEBLESY ENSERES $590.500

TOTAL $6.827.860
Tabla 12.

Tabla de gasto de arranque adecuando oficina del area organizaciona arrendando la

casa
GASTOS DE ARRANQUE
Equipos de oficina $2.192.800
Mueblesy enseres $590.500
Gasto arrendamiento (Un mes) $66.562
Total $2.849.862




Teniendo en cuenta |os presupuestos planteados anteriormente, es conveniente elaborar
el andlisis de costos de las inversiones a redizar para el Area Organizacional del Centro de
Asesoria y Consultoria Psicoldgica. Por esto a continuacion se hace la tabla de costos de
dicha area durante sus primeros cuatro afios de funcionamiento. En esta tabla se tienen en
cuenta los gastos en papeleria, equipos de oficina, publicidad, servicios publicos y
arrendamiento, adecuacion de la oficina y depreciacion de equipos de oficinay muebles 'y
enseres (Ver tablas 13y 14).

Tabla 13

Tabla Gastos proyectados con arriendo de la casa donde se estableceriael CAPSI
Tipo de Gastos 2004 2005 2006 2.007
Gastos de publicidad $347.304 $402.872 $467332  |$542.105
Gastos papeleria $4.277.000 $2.926.620 |$3.116.850 [$3.319.445
Gastos arriendo $798.750 $850.668 $905.943  |$964.848
Servicios publicos $288.780 $306.106 $324.473  |$343.941
Equipos de oficina vy
mueblesy enseres $2.783.300 $100.000 $106.500 [$113.422
Depreciacion equipos de
oficinay mueblesy enseres $578.580 $578.580 |$578.580

TOTAL $8.495.134 $5.164846  |$5.499.678 |$5.862.341

Tabla 14

Tabla Gastos proyectados con adecuacion de oficina del area organizacional dentro de

la infraestructura locativa del CAPSI

Tipo de Gastos 2004 2005 2006 2.007

Gastos de publicidad $347.304 $402.872 |$467332  |$542.105

Gastos papeleria $4.277.000 $2.926.620 |$3.116.850 |$3.319.445

Gastos de adecuacion | $4.044.560

mano de obra

Equipos de oficina |

mueblesy enseres $2.783.300 $100.000 [$106.500 |$113.422

Depreciacion equipos de

oficinay mueblesy enseres $578.580 |$578.580 |$578.580
TOTAL $11.452.164 $4.008.072 |$4.269.262 |$4.553.552




Al considerar en el andlisis econdmico financiero los gastos 0 egresos que tendria e area
organizacional del CAPSI, es de igual importancia tener en cuenta los ingresos que este
obtendra, para poder conocer en que momento se llegara a punto de equilibrio entre ingresos
y egresos. A continuacion se muestra una proyeccion de los ingresos del area organizacional
desde €l afio 2004 hasta € 2007, en esta se contemplaran el aumento de los servicios de
acuerdo a lainflaciéon cada dos afios, asi como el aumento en cantidad de servicios prestados

en uno cada dos afios por aumento del recurso humano (Ver tabla 15).

Tabla15

Tabla proyeccion de ingresos del &rea organizacional.

Servicios Horas y | vdor 2004 2005 Horas y | 2006 2007
cantidad unitario cantidad
2004 - 2005 2006 -
2007
Capacitacion y | 33h/2 $330.000 $660.000 $660.000 33h/3 $1.054.350 $1.054.350
desarrollo
humano
Andlisis y | 419h/2 $4.190.000 | $8.380.000 | $8.390.000 | 419h/3 | $13.387.050 $13.387.050
descripcion  de
cargos
Evaluacion de| 52h/2 $620.000 $1.240.000 | $1.240.000 | 52h/3 $1.980.900 $1.980.900
desempefio
Estudio del | 23h/2 $230.000 $460.000 $460.000 23h /3 $734.850 $734.850
clima
organizacional
Resolucion de| 24h/1 $240.000 $240.000 $240.000 24h/2 $766.800 $766.800
conflictos
Outplacement 18h/1 $180.000 $180.000 $180.000 18h/2 $575.100 $575.100
Seleccion  de| 46h/2 $460.000 $920.000 $920.000 46h/3 $1.469.700 $1.469.700
personal
Salud 10h /2 $100.000 $200.000 $200.000 10h/3 $319.500 $319.500
ocupacional
Comunicacion 26h/ 2 $260.000 $520.000 $520.000 26h/ 3 $830.700 $830.700
efectiva en €
conflicto
organizacional
TOTAL 1260h /16 $6.610.000 | $12.140.00 | $12.140.00 | 1911h $21.118.950 $21.118.950
0 0 124

Por Ultimo, para lograr e reconocimiento del punto de equilibrio entre ingresos y
egresos es necesario elaborar la tabla de utilidad operativa y e flujo de @a, los cuales
recogen la informacion contenida en el andlisis econémico financiero. A continuacion se
presentan |as tablas teniendo en cuenta |os gastos de adecuacion y |os gastos de arrendamiento
(Ver tablas 16, 17, 18y 19).




Tabla 16

Tabla de utilidad operativa del area organizacional del Capsi con arrendamiento.

2004 2005 2006 2007
NuUmeros De Servicios |16 16 24 24
Total Ventas $12.140.000 |$12.140.000 ($21.118.950 [$21.118.950
AREA
ORGANIZACIONAL
Total Ingresos $12.140.000 |$12.140.000 ($21.118.950 [$21.118.950
Gasto Publicidad $347.304 $402.872 $467332 $542.105
Gastos Papeleria $4.277.000 [$2.926.620 ($3.116.850 [$3.319.445
Gastos Arrendamiento  ($798.750 $850.668 $905.943 $964.848
Servicios Publicos $288.780 $306.106 $324.473 $343.941
Equipos De Oficina Y
Muebles Y Enseres $2.783.300  |$100.000 $106.500 $113.422
Depreciacion  Equipos
De Oficina $578.580 $578.580 $578.580
Total Egresos $8.495.134 |$5.164.846 ($5.499.678 [$5.862.341
Utilidad Operativa $3.644.866 |$6.975.154 ($15.619.272 |[$15.256.609

Tabla17
Tablaflujo de cgadel area organizaciona de Capsi con arrendamiento

FLUJO DE CAJA 2004 2005 2006 2007
Utilidad operativa $3.644.866  ($6.975.154 ($15.619.272 |$15.256.609
Menos impuesto 35% [$1.275.703  |$2.441.303 [|$5.466.745  [$5.339.813
Utilidad neta $2.369.162  ($4.533.850 ($10.152.527 |$9.916.795
Mas depreciacion $578.580 [$578.580 $578.580
FLUJO DE CAJA
BRUTO $2.369.162  ($3.955.270 $9.573.947/$9.338.215




Tabla18

Tabla de utilidad operativa del area organizacional del Capsi con adecuacion

2004 2005 2006 2007
NUmeros De Servicios |16 16 24 24
Total Ventas $12.140.000 |$12.140.000 ($21.118.950 |$21.118.950
AREA
ORGANIZACIONAL
Total Ingresos $12.140.000 |$12.140.000 ($21.118.950 [$21.118.950
Gasto Publicidad $347.304 $402.872 $467332 $542.105
Gastos Papdleria $4.277.000 [$2.926.620 ($3.116.850 [$3.319.445
Gastos De Adecuacion Y|$4.044.560
Mano De Obra
Equipos De Oficina VY
Muebles Y Enseres $2.783.300  |$100.000 $106.500 $113.422
Depreciacion  Equipos
De Oficina $578.580 $578.580 $578.580
Total Egresos $11.452.164 |$4.008.072 [$4.269.262 |$4.553.552
Utilidad Operativa $687.836 $8.131.928 |$16.849.688 [$16.565.398

Tabla19
Tablaflujo de caja del area organizacional del Capsi con adecuacion

FLUJO DE CAJA 2004 2005 2006 2007
Utilidad operativa $ 687.836 $8.131.928 ($16.849.688 |$16.565.398
Menos impuesto 35% ($240.742 $2.846.174 [5.897.390  ($5.797.889
Utilidad neta $447.093 $5.285.753 [10.952.297 |($10.767.509
Mas depreciacion $578.580 [$578.580 $578.580
FLUJO DE CAJA
BRUTO $447.093 $4.707.173 [$10.373.717 ($10.188.929

A modo de conclusion, se evidencia que esta area tiene la posibilidad de obtener

utilidades desde su primer afio de apertura.




Andlisis Legal y Social

En este andlisis se define la posibilidad legal y socia, para que el negocio se establezca
y opere, la definicion del tipo de sociedad, las obligaciones tributarias comerciales y laborales
gue de ella se derivan, también se determinaran las regulaciones locales y los permisos
requeridos.

Teniendo en cuenta los aspectos legales, La Corporacion Universitaria Tecnoldgica de
Bolivar segin € articulo 3° de sus estatutos generales se constituye una persona juridica de
derecho privado, de utilidad comuin sin animo de lucro, de educacién superior y organizada
como corporacion.

Con relacién a lo anterior, €l proyecto de Asesoria y Consultoria en el érea
organizacional, quedara regido bgo los pardmetros, gestiones y procedimientos legaes y
sociales que El Centro de Asesoriay Consultoria Psicolégica (CAPSI) determine.  E por
esto, que se hace necesario resaltar que el CAPSI, es una unidad de gestion del programa de
psicologia de La Corporacion Universitaria Tecnoldgica de Bolivar, lo que quiere decir, que
€S un ente que posee cierta autonomia dentro de esta en la administracion de sus servicios,
pero que debe estar acorde con toda la politica ingtitucional, por lo tanto depende
académicamente del programa de psicologia que lo cobija. Pero administrativamente
dependera de la direccion de desarrollo empresarial y proyeccion social de la Corporacion
Universitaria Tecnoldgica de Bolivar.

Haciendo referenciaa marco legal del CAPSI, este parte de LEY 30 DE 1.994 (Laley
de educacién superior), La mision institucional de la Corporacion Universitaria Tecnol 6gica
de Bolivar, sus estatutos generadles y ademas, se fundamenta y guia por €l reglamento

académico de la Tecnoldgica, en su aparte dedicado a la proyeccién socidl.

LEY 30 DE 1.994, en d titulo primero “FUNDAMENTOS DE LA EDUCACION
SUPERIOR” capitulo VI “AUTONOMIA DE LAS INSTITUCIONES DE EDUCACION
SUPERIOR”

Enel ARTICULO 29 sefida

La autonomia de las ingtituciones universitarias 0 escuelas tecnoldgicas y de las

instituciones técnicas profesionales estard determinada por su campo de accién y de acuerdo



con la presente Ley, en los siguientes aspectos. a) Darse y modificar sus estatutos; b)
Designar sus autoridades académicas y administrativas; ¢) Crear, desarrollar sus programas
académicos, lo mismo que expedir los correspondientes titulos; d) Definir y organizar sus
labores formativas, académicas, docentes, cientificas, culturalesy de extension; €) Seleccionar
y vincular a sus docentes, lo mismo que a sus aumnos, f) Adoptar el régimen de alumnos 'y
docentes; g) Arbitrar y aplicar sus recursos para € cumplimiento de su mision socia y de su

funcion institucional.

El item “G” llevaacitar Lamisién ingtitucional, en la cua se postula que:

“SOMOS una Ingtitucion de formacion e investigacion, con vocacion empresarial,
donde la comunidad académica -estudiantes y profesores-, los empresarios y la sociedad,
encuentran el escenario adecuado para compartir un proyecto educativo critico, flexible y
global, através del cual aprenden a Conocer, Hacer, Convivir y Ser, dentro de altas exigencias
académicas y con un sentido de responsabilidad social conducente al megjoramiento de la
calidad de vida de nuestra ciudad y del Caribe.”

Asi mismo, en los estatutos generales de la Corporacion Universitaria Tecnoldgica de
Bolivar, en su articulo 7° en lo concerniente a los objetivos de la institucién punto “c” reza:
Buscar una activa vinculaciéon con la sociedad colombiana para poner a sus servicios los
adelantos cientificos, técnicos y culturales, desarrollados a través de su actividad docente e
investigativa'y de esta manera, contribuir a desarrollo econémico y socia y alaelevacion del

nivel espiritual, moral e intelectual, cientifico y técnico de su &rea de influencia

Anexo a esto en €l articulo 8° referente a las funciones de la tecnoldgica, € punto “c”
sefida: la proyeccion socia que incluye los servicios y la extension, mediante la cua la
Tecnolgica interactta con los diferentes sectores de la sociedad, interpreta la realidad social
del entorno, en particular del caribe colombiano y le hace participe de lo meor de su
produccion dentifica, tecnoldgica, artisticas y cultural, para contribuir a su mejoramiento y

desarrollo.

En e reglamento académico de la Corporacion Universitaria Tecnol gica de Bolivar, €

cual es un documento aprobado por el Consejo Académico de la Tecnolégica constaen el



ActaNo. 09 - 2001 de fecha de aprobacion del Diciembre de 2002 y tiene vigencia a partir de

lafecha de su aprobacion; en el aparte dedicado ala préactica profesional y social reza:

ARTICULO 97°. La préctica, como elemento integral de la formacion universitaria es la
actividad de tipo profesional desarrollada por un@ estudiante durante un periodo académico
en empresas o ingtituciones de diferentes naturalezas, para confrontar |os conocimientos
tedricos recibidos con la realidad econdmica, social, cientifica y tecnolégica. La practica

profesional es entendida también como una accion de proyeccion social.

ARTICULO 1090. Lapréactica socia es parte fundamental del compromiso institucional
orientado a la construccion de una sociedad mejor en la cual tod@stengamos la posibilidad
de sofiar y trabajar por mejores horizontes para nuestra ciudad y para la region. Entendemos
gue nuestro compromiso de formar profesionales integrales involucra la responsabilidad de
participar en la construccion de una sociedad, justa, digna, prospera, incluyente y con mas
oportunidades para tod@s en la tecnolégica, se entiende a la préctica social como el
desarrollo de actividades de apoyo a la gestion de actividades de apoyo a la gestion de
entidades territoriales, organizaciones no gubernamentales, organizaciones comunitarias y
poblaciones marginadas 0 de escasos recursos para €l logro adecuado de los objetivos de
bienestar y de desarrollo socia de la poblacidn, con mirar de obtener una sociedad culta 'y
justa

Ante la consideracion legal y socia expuesta anteriormente, se hace necesario establecer
gue el area organizacional se constituiria como un area adicional a Centro de Asesoriay
Consultoria Psicoldgica, € cua estara regido de forma administrativa por este centro. Este
servicio de asesoria 'y consultoria en el &rea organizacional se ofrecera primeramente a las
pequeiias y medianas empresas debido a su poco conocimiento de la importancia de estos
servicios para el desarrollo organizacional.

Asi mismo, es importante mencionar que estos servicios tienen como funcion principal
brindar herramientas a las pequefias y medianas empresas basados en la practica social como
parte fundamental del compromiso institucional orientado a la construccion de una sociedad
mejor; como se contempla en €l articulo 109 del reglamento académico de la Corporacion

Universitaria Tecnol égica de Bolivar.



Lafigura4 que se muestra a continuacion, incorpora el area organizacio nal, su objetivo,
y los servicios a prestar, dentro del Centro de asesoria 'y consultoria psicolégica CAPSI (Ver

figura4).

Figura 4. Area organizacional dentro del CAPSI

Centro de Asesoriay
Consultoria Psicol 6gica

Area Area Area Educativa | | AreaSalud
Clinica Organizacional

ofrece
Servicios de asesoria y consultoria
para la gestion del desarrollo humano
‘ dirigido a
Pequefias y medianas
empresas

Andlisisde Riesgos e Intangibles
En este andlisis se consideraran |os efectos y los cambios potenciales en las variables
basicas del proyecto que pueden generar en la factibilidad del mismo y de evaluar, d menos
cuditativamente, aquellas variables que no han podido ser incluidas en todas las etapas
anteriores, con €l propoésito de identificar las dificultades que puedan presentarse en el futuro.
Este andlisis se ha elaborado con la mayor honestidad, pues de éste saldran idertificados
los puntos fragiles del proyecto, asi como las acciones correctivas para estas flaquezas. Hay
gue tener en cuenta que este andlisis es la medicina preventiva para el proyecto y le dara a
futuro empresario la posibilidad de tener planes de accionpara la direccién del negocio. De

esta manera, resulta pertinente citar que la base para establecer estos riesgos estan justificados



en los aportes e informacion que proporcionaron expertos en asesoriay consultoria en e &rea
organizacional.

Con relacion a los riesgos del mercado, un cambio desfavorable para la realizacion del
proyecto seria el aumento de competencia que ofrezca los mismos servicios a costos similares
a los que brinda e érea organizaciona del CAPSI; otro riesgo percibido es € nivel de
aceptacion que se tenga por parte de las empresas, debido a que €l recurso humano que
desarrolla los servicios son practicantes con poca experiencia; ademas la no capacitacion del
recurso humano en aquellos servicios novedosos que surgen a partir de las necesidades
laborales, asi como la no inclusion de estos en e portafolio de servicios organizacionales a
medida que avance la gestion y consolidacion de esta &rea, se constituyen también en riegos
prominentes, finalmente e no ofrecimiento del portafolio de servicios a los clientes
potenciales, teniendo en cuenta las caracteristicas citadas en e estudio de mercado, se
adicionaria alalista de posibles peligros.

Con relacion a los riesgos técnicos se contempla como primera instancia € desarrollo
inoportuno de los servicios, donde aspectos como e inadecuado manegjo de los servicios
adquiridos por parte del recurso humano en cuanto a calidad, cumplimiento, profesionalismo,
etc., asi como la aceptacion de un nimero de servicios que exceda a los que € éarea
organizacional pueda gestionar, podria constituirse en una amenaza para la imagen de
calidad y excelencia que aspira areflgar el Capsi, através del area organizacional.

No obstante, también es necesario resdtar que para desarrollar los servicios
eficazmente es de importancia contar con los equipos y materiales determinantes para €l
progreso de los servicios brindados por €l area organizacional del CAPS!.

En consideracién de los riesgos econdmicos y financieros se puede determinar que uno
de ellos seria la reduccion de los valores de los servicios, debido a que no se tendrian las
utilidades esperadas 1o cual podrian influir en que esta area no pueda auto sostenerse; por €l
contrario si los valores o precios se aumentaran progresivamente es probable que se reduzca
el nUmero de empresas compradoras de l0s servicios, otro aspecto a tener en cuenta es €
aumento de lainflacién para la adquisicién de los equipos y materiales requeridos por € &rea
organizacional, ya que sin estos no se podrian prestar 0s servicios. Lo anterior se fundamenta

en que para la elaboracion de los costos de estos materiales y equipos se tuvo en cuenta solo



el porcentaje de lainflacion del afio en curso, y con e cua se realizaron las proyecciones de
los proximos cuatro afios.

Un riesgo financiero fundamental a tener en cuenta es e desconocimiento del aporte
monetario que la Corporacion Universitaria Tecnologica de Bolivar para la puesta en marcha
del area organizaciona del CAPSI. De igua forma la demora en los pagos de los savicios
justificados en el contrato pactado entre la empresa cliente y €l area organizaciona del CAPSI
Se convierten en una amenaza a considerar de forma inminente. Respecto a los valores de los
equipos y materiales proyectados para la puesta en marcha del érea organizaciona se
constituye un riesgo €l incremento de estos y de su valor, ya que los datos se obtuvieron en €
ano en curso y aunque se proyecto segun la inflacion esta suele incrementar segin la
variabilidad del  mismo.

A continuacién se presentan las diferentes estrategias disefiadas para disminuir o evitar
cada uno de los riesgos alos que puede estar enfrentado el area organizacional del CAPSI.

Teniendo en cuenta e aumento de la competencia que ofrezca los servicios
organizacionales a costos similares del area organizacional del CASPI, la estrategia a utilizar
es lade fomentar la calidad de los servicios y que las empresas con mayores exigencias, sea €l
coordinador del area quien lidere e desarrollo de los convenios con dichas empresas para la
adquisicién de los servicios, asi como para su gestion.

Respecto a la capacitacion del recurso humano, se hace necesario que €l recurso
humano, encargado de gestionar estos procesos asista a eventos como: talleres, conferencias,
participacion a congresos referentes a esta &rea, para lograr asi una megjor preparacion en la
gestion de los servicios. De igua forma para la actuaizacion de los servicios del area
organizacional se recomienda gque el coordinador (a) del &reajunto a director (a) del CAPSI y
practicantes realicen una revisién de los servicios gque se perciben como novedosos Yy
necesarios en e ambito empresarial, para ello es esenciad utilizar las edtrategias de
capacitacion mencionadas anteriormente.

Para que el area organizacional del CAPSI mantenga un nimero de clientes estipulado
debe realizar periddicamente un andisis sobre los posibles clientes potenciadles de los

servicios, yaque sin ello se caeriaen el error de brindar 10s servicios a clientes no reales.



Asi mismo, paralograr un servicio oportuno y eficaz cuando la demanda se magnifique,
es necesario aumentar un recurso humano calificado para e desarrollo de los servicios
ofrecidos, donde ademés se tenga claro no asumir gran cantidad de demanda la cual no podra
ser cubierta por la razdn de no contar con el nimero necesario de personas gque gestionen
estos servicios, evitando asi prestar servicios de baja calidad y que ponga en duda el prestigio
los servicios del area organizacional del CAPSI.

Es unarealidad que para ofrecer servicios eficaces es necesario contar con l0s equipos y
materiales que posibiliten e desarrollo de los mismos, por esto el &rea organizaciona debe
regular frecuentemente € listado de los materiales necesarios para desarrollar los servicios,
asi mismo debe hacer una evaluacion y andisis de los precios de |os servicios brindados en €l
portafolio del &rea organizacional, teniendo en cuenta las condiciones de los clientes y las de
auto sostenimiento del area organizacional del CAPSI.

Para lograr un calculo definido yconfiable para la adquisicion de equipos y materiales,
se hace necesario tener en cuenta el aumento de la inflacién en € transcurrir de los afios, es
decir que se tendra que verificar los costos de |os insumos cada afio.

Finamente, e riesgo referente al no pago oportuno de los servicios se puede
contrarrestar estableciendo politicas claras en la gestion de cobros de los servicios en los
contratos, acerca del tiempo y forma de pago establecida por la empresa cliente y € érea

organizaciona del CAPSI con respecto ala prestacion de los servicios.



Discusion

Es importante resaltar que en los resultados de este trabajo de grado, se elaboraron los
analisis pertinentes de las fases de este proyecto Centro de Asesoriay Consultoria Psicol6gica
en d Area Organizacional, se detallara entonces los aspectos fundamentales de dichos
andlisis, asi como su aporte para la elaboracion del plan de negocios del area organizacional
del Capsi.

Desde la elaboracion del proyecto del Centro de Asesoria y Consultoria psicoldgica
“CAPSI”, surgi6 la idea de diseflar un portafolio de servicios organizacionaes que
complementara |os servicios que ofrece el CAPSI ala comunidad en general.

A partir de lo anterior, se presenta € proyecto del plan de negocio del érea
organizaciona en e Caps, € cua tuvo como referencia principal e trabajo de grado titulado
“Centro de Asesoria y Consultoria CAPSI”; debido a que este contempl6 informacion
esencia para el desarrollo de los resultados de los diversos estudios detallados y presentados.

El Area Organizacional del Capsi tiene como objetivo principal brindar a las empresas
cartageneras herramientas a nivel de servicios de Asesoria y Consultoria en e éarea
Organizaciona para facilitar los procesos de reacomodacion en lo referente a la Gestion del
Recurso Humano como clave para lograr mayor y mejores beneficios, y por ende para lograr
contribuir en la produccion de los servicios prestados por cada uno de ellos.

Este servicio se ofrecera primeramente a las pequefias y medianas empresas, las cuales
son las més afectadas por las tendencias de la apertura econdmica y e proceso de
globalizacién, donde es esencial mencionar que una de las dificultades de las peguefias y
medianas empresas hace ausion a la imposbilidad de detectar sus necesidades de
capacitacion y consultoria, € cua hace evidente que la gestion y desarrollo del recurso
humano asi como los procesos de asesoria y consultoria que se fomentan a través del
conocimiento y procedimientos que proporciona la psicologia aplicada al trabajo, sean
relegados por la razén del inexperiencia e ignorancia de los beneficios que estos les pueden
suministrar para establecerse como entidades organizacionales competitivas dentro del
mercado laboral.



Desde esta perspectiva, a continuacion se enunciard la factibilidad que se determiné en
los diversos andisis que contempla € desarrollo del plan de negocios para la puesta en
marcha del area organizacional dentro del CAPSI, el cual dogmatiza cimentarse como soporte
esencia para el desarrolo organizacional de las pequefias y medianas empresas.

El andlisis de mercado estableci6 la existencia real de clientes con pedidos, disposicion
de estos para pagar €l precio establecido, aceptacion y conocimiento de las formas de pago,
mecanismos de mercadeo e identificacion de los canales de distribucién que se van a usar, asi
como la tipificacion de las ventgjas y desventgjas propias y de su competencia, ademés de la
determinacion de la cantidad de demanda en términos de poder elaborar una proyeccion de
ventas.

Lo anterior indica, que € mercado en general (clientes, competencia, disposicion
financiera, estrategias de distribucién y mercadeo de servicios) hace viable € desarrollo del
area organizacional dentro del CAPSI, pues este describe las condiciones necesarias a
considerar para esta surja.

De la misma forma, el andlisis Técnico definio el disefio del servicio deseado inmerso
en un portafolio de servicios organizacionales en cuanto a la cantidad, la calidad y €l costo
requerido. Asi mismo, este estudio prescribié un bosquejo de la posible ubicacién de esta
area dentro del CAPSI, con los requerimientos pertinentes referentes a la materia prima,
equipos, tecnologia, recursos humanos y exigencias necesarias para ofrecer servicios de
optima condicion.

Respecto a analisis anterior se puede concluir que € area organizaciona del CAPSI a
nivel técnico estara en la capacidad de vender servicios de alta calidad, 1o cua hace cada vez
maés factible su insercion dentro del CAPS.

Con relacion a la estructura administrativa, fue posible determinar la organizacion
humana que gestionara los servicios del &rea organizacional. Alli se definen las funciones que
tendra cada uno de las personas que laborarén en el area organizacional, lo cual permitira en
Ultimas la posibilidad del funcionamiento de la misma

El Andlisis lega y socia contempla como la CUTB a través de sus estatutos permite la

existencia del capsi como unidad de gestion, y por ende del &rea organizacional como medio



de proyeccion socid y fomento del perfeccionamiento de las habilidades académicas y
profesionales de |os estudiantes del programa de psicol ogia.

Por otra parte, en el andlisis econémico y financiero determind la cantidad de ingresos y
egresos que obtendria el &rea organizacional desde su apertura en e afo 2004 hasta e 2007.
Conjuntamente, se estipul6 del tiempo necesario para alcanzar € punto de equilibrio entre los
mismos. Por esto, como conclusion se establecid que esta area tiene la posibilidad de obtener
utilidades desde el primer afio de su apertura, |0 que hace del érea organizacional se proyecte
como un area muy productivadentro del CAPSI.

Con respecto a andlisis de riesgos e intangibles, se consideraron aquellos riesgos que
pueden surgir en alguno de los andlisis enunciados, generando de esta forma estrategias para
la solucion de cada uno de estos riesgos, con €l fin de facilitar el posicionamiento de esta &rea
como herramienta esencial en € ambito empresarial. Donde es de resaltar ademas, que esta
area se destacard por € meoramiento continuo de sus servicios y gestion, gracias a la
implementacién de indicadores de gestion y estrategias que permitan conocer los avances,
logros y/o dificultades del area organizacional.

Finamente y teniendo como referencia los resultados arrojados por cada uno de los
estudios mencionados anteriormente, se hace evidente entonces, que € area organizaciona del
capsi posee los requerimientos necesarios para estructurarse y funcionar eficazmente como un
mecanismo de proyeccion social auto sostenible que comprenda y apoye las necesidades de las

pequenas y medianas empresas.
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Anexo A. ENCUESTA DE SONDEO

Corporacién Universitaria Tecnol égica de Bolivar
Encuesta Centro de Atenciédn Psicol 6gica
(CAPSI)

A continuacién encontrard una serie de preguntas disefiadas con €l objetivo de establecer las bases paraimplementar el
Centro de Asesoriay Consultoria Psicol6gica.

Agradecemos | as responda, marcando con una (X ) la opcion deseada:

¢Cuenta su organizacion con un Departamento de Recursos Humanos, (o personal, o relaciones industriales)?

as Profesion de la persona a cargo
b) No

¢Cuenta con asesoria psicol6gica?

a s

b) No

¢Esta Ud. de acuerdo en la creacion de un portafolio de servicios en €l area Organizacional del Centro de Atencion
Psicol6gica?

S

No

Por qué?

¢Qué tipo de servicios Organizacionales les interesaria que tuviera el “CAPSI”?
(Sefiale méximo 3 servicios)

Capacitacion y Desarrollo Humano

Andlisisy descripcion de cargos

Evaluacion de Desempefio y Planificacién de Recursos Humanos.

Estudio del Clima Organizacional

Resolucién de Conflictos

Programa de acompafiamiento en el retiro laboral

Seleccion de personal:, perfil del cargo requerido, reclutamiento, preseleccién de

candidatos, verificacion de referencias, visitas domiciliarias, evaluacion Psicotécnica, entrevista.

Comunicacion y relaciones efectivas en € contexto Organizacional

Salud Ocupaciona (Sistema Integral de Riesgo Psicosocial)

Otros




¢Estaria su organizacion interesada en trabajar con un grupo de psicolog@s y/o estudiantes de Psicologia con € fin de
desarrollar funciones del &rea de Recursos Humanos?

S

No

Por qué?

¢Estaria su organizacion dispuesta ainvertir en los servicios prestados por el CAPSI?
S

No

Por qué?

Sefidle la cantidad de acuerdo alos servicios elegidos:
$ $
$




Anexo B. PRUEBA PILOTO

Corporacion Universitaria Tecnol dgica de Bolivar
Encuesta Centro de Atencién Psicol 6gica
CAPSI

A continuacién encontrara una serie de preguntas disefiadas con el objetivo de establecer las bases para

implementar el Centro de Atencion y Consultoria Psicol gica.

1. ¢Harealizado convenio con otras instituciones o personas para €l préstamo de servicios psicolégicos en
€l areaorganizacional?

2. Si surespuestaes Sl, diga ¢Cuéles?

Si su respuestaes NO, ¢Por qué?

3. De acuerdo a su experiencia, califique de 1 a5 el servicio ofrecido por estas instituciones o personas,

siendo 1 Insuficientey 5 Excelente.

4. De acuerdo a siguiente listado, marque con una (X), los servicios Organizacionales que le interesaria
tuvierael “CAPSI”.

a) Capacitacién y Desarrollo Humano

b) Andlisisy Descripcién de Cargos

¢) Evaluacion de desempefio y planificacién de Recursos Humanos

d) Estudio del Clima Organizacional

€) Resolucidn de Conflictos

f) Programa de acompariamiento en el retiro laboral

g) Seleccion del Persona: perfil de cargo requerido, reclutamiento, preseleccion de candidatos,

verificacion de referencias, visitas domiciliarias, evaluacion psicotécnica, entrevista.

h) Comunicacion y Relaciones efectivas en el contexto laboral

i) Salud ocupacional (Sistema Integral de Riesgo Psicosocial)

j) Otros




5. ¢Conoce I nstituciones que presten servicios psicol 6gicos en el drea Organizacional ?

6. Si surespuestaes Sl, diga ¢Cuéles Instituciones?

7. ¢A través de que medios conoci6 |la existencia de estas I nstituciones?

8. (Cuanto estaria dispuesto a pagar (pesos), por los servicios ofrecidos?

a) $20.000 - $60.000 c) $150.000 - $400.000
b) $80.000 - $140.000 d) $500.000 - $1.000.000

9. ¢Qué forma de pago seria mas conveniente para cancelar el servicio?

a) Por paguetes de varios servicios b) Por cada servicio

10. ¢Por cudl(es) medio(s) le gustaria recibir informacion acerca de los servicios que podria prestar e

CAPSI, en €l &rea Organizaciona ?

a) Periodico y/o revistas
b) Televisién

c) Radio

d) Volantes

€) Personalizada

11. ¢De acuerdo a los siguientes aspectos, cual(es) considera Usted(s) que deberian ser primordiales en los

servicios ofrecidos por el CAPSI?

a) Puntualidad
b) Efectividad

¢) Cumplimiento
d) Otros



Anexo C. ENCUESTA FINAL

Universitaria

. Corporacién
@b Teenologica de Bolivar

A continuacion, encontrara una serie de preguntas disefiadas con el objetivo de establecer las bases para
la creacion de un Centro de Asesoria y Consultoria psicologica. Le agradecemos que responda lo mas
sinceramente posible.

Nombre de la Empresa:

r—— g g

1. ¢Ha realizado convenio con otras instituciones o personas para el préstamo de servicios psicologicos en el area
Organizacional? Si No
2. Sisurespuesta esSi, diga ¢Qué Instituciones? e
Si su respuesta es NO ¢ por qué? g
. - (pase ala d)
3. De acuerdo a su experiencia, califique ds 1 a 5 el servicio ofrecido por estas instituciones ylo personas, siendo
1insuficiente y 5excelente. @)1 b)2c)3 d)4 e)5
Explique ;Por qué?
4. De acuerco al siguiente listado, marque con una x, los Servicios Organizacionales que le interesaria que tuviera
el "CAPSI".
a) Capacitacion y Desarrollo Humano (s
b) Andlisis y Descripcion de Cargos P b
¢) Evaluacion de Desempefio !
d) Estudio del Clima Organizacional
e) Resolucion de Conflictos 5 iR
f) Programa de Acompafiamiento en el retiro laboral
g) Seleccion de Personal: perfil del cargo requerido _____ reclutamiento _____ preseleccion de {
h) Candidalos ___ verificacion de referencias _____ visilas domiciliarias ______ evaluacion
i) Psicotécnica entrevista
j) Salud Ocupacional
k) Comunicacion y relaciones efectivas en el contexto
1) Organizacional.
5. ¢Conoce instituci que presten servicios psicoldgicos en el area Organizacional?
Si No
6. Sisurespuesta es Sl, diga ;Qué Instituciones?
Si su respuesta es NO, pase a la siguiente pregunta.
7. Através de que medios conocid estas Instituciones?
8. ¢Cuanto estaria usted dispuest@ a pagar (pesos)? 3
2 $20.0000a260.000 ___  b. $80.000 a 140.000 ¢. $150.000 a 400.000 [
4. $500.000 a 1.000.000 r
9. ;Qué forma de pago seria mas conveniente para cancelar el servicio psicologico?
a. Por paqueles de varios servicios b. Por cada servicio,
10. ¢Por cul(es) medio(s) de comunicacion le gustaria recibir informacion a cerca de los servicics que podria
prestar un Centro de Atencién Psicologica en el 4rea de la salud?
a) Periodicos ylo revistas ) Personalizada =
b) Television f) Internet
¢) Radio g) Otros Bl
d) Volantes
14. ;De acuerdo a los siguientes aspectos, cual (es) considera Usted (s) que deberian ser primordiales en los
servicios ofrecidos por el CAPSI?
a) Puntualidad b)Efectividad ____ c)Cumplimiento
d) Profesionalismo ¢) Objetividad f) Todos los anteriores
g) Otros _




Anexo D. FORMATO DE SOLICITUD DEL SERVICIO

Centro de asesoria y
Comauitona Pakoidgion

Nombre de la empresa:

Direccion: Tel.

Nombre del gerente:

Servicio asolicitar:

NUmero de asistentes:

Nivel o cargo a que vadirigido:




Anexo E.
CARTA DE ARESENTACION DEL CENTRO DE ASESORIA Y CONSULTORIA
PSICOLOGICA EN AL AREA ORGANIZACIONAL.

copst

Consu Rona Psiooddglh

Cartagena, Fecha

Doctor (a)

NOMBRE DEL GERENTE
Gerente

NOMBRE DE LA EMPRESA
Cartagena

Reciba un cordial saludo:

La Corporacion Universitaria Tecnologica de Bolivar interesada en proporcionar
herramientas para la Gestion del Talento Humano en las empresas Cartageneras, ha
desarrollado a través del Programa de Psicologia un portafolio de servicios Organizacionales,
el cual facilitara la comprension de los procesos que implica la Gestion del personal como
una respuesta a las demandas cada vez mas exigentes del entorno competitivo de las
organizaciones.

Es nuestro interés, presentarle dicho portafolio de servicios con toda la informacion, €
cual incluye objetivos y contenidos tematicos donde se evidencia la importancia de estos para
el logro de los objetivos organizacionales.

Esperamos poder contribuir con sus metas empresariaes, quedando a la esperade su

pronta respuesta a nuestra propuesta.
Atentamente,

NOMBRE DIRECTORA DEL PROGRAMA

Directoradel Programade Psicologia



Anexo F. FORMATO DE EVALUACION DE SERVICIO (TALLERES, SEMINARIOS)

EVALUACION eopsi

A continuacion encontrard una serie de preguntas disefiadas con e objetivo de conocer
teniendo en cuenta su experiencia, € desarrollo del programa a cual asintio. Esta

informacion es de vital importancia, ya que nos permitira reconocer falencias para asi brindar
un mejor servicio. Agradecemos sea muy sincero.

1. ¢Considera que se lograron |os objetivos propuestos?

2. ¢Considera que la metodologia utilizada por e expositor fue la mas adecuada?

3. ¢cLas condiciones en que se redizaron las actividades fueron optimas?

4. ¢Losrecursos que se utilizaron durante las actividades les permitieron comprender mejor
lo explicado?

5. ¢Laatencién brindada por el expositor fue excelente?

6. ¢Lateméticadesarrollada estuvo acorde con sus expectativas?

SUGERENCIAS:

iGracias por su colaboracion!
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Anexo H. LISTA DE LAS EMPRESAS ENCUESTADAS

SOCIEDAD AEROPORTUARIA DE LA COSTA
EMPRESA ELECTRICA, CASA DEL EMBOBINADOR
CIRCULO DE VIAJES UNIVERSAL S A
CONTACTOS SA

CAMARA DE COMERCIO

BANCO DE OCCIDENTE

DROGUERIA DEL NORTE
CONGELADOS FARAH

COLPATRIA

COMERPES LTDA.

DISTRIBUIDORA COLOMBIA LTDA.
ZONA FRANCA SA

ALGRANEL

MUELLES EL BOSQUE

ASERCO

AVIATUR SA

ROLDANS.I.A

ALMACENARSA

ARROCERAS DEL BOSQUE

PURINA

COREMAR LTDA

POLLUX LTDA.

OPERACIONES MARITIMASLTDA.
SERDAN

COMPANIA DE SERVICIOS Y ADMINISTRACION
OPERADORESPORTUARIOSS.A
METROCAR SA

MUNDO LTDA.

HERRERA Y DURAN

ASTEMACO LTDA.

HOTEL DECAMERON

MISTER BABILLA SA

SERINCO SA.

HOTEL SOFITEL SANTA CLARA

GEMA TOURS

COMPUSISCA SA.

DISTRIBUIDORA COSTA NORTE LTDA.
HOME MART SA.

BANCO CONAVI

VIGILANTES MARITIMA COMERCIAL LTDA.
VIGILARLTDA.

HOTEL CAPILLA DEL MAR

ESPITIA IMPRESORES
SURAMERICANA SA.

DISELCO LTDA.

HOTEL CARIBE

ALMACENES GENERALES DE DEPOSITO
DISCOS CARTAGENA

CENTRO DE BUSEO MONAPRETA
ETEC SA.

ALMACENES VIVERO SA.



ELCO CARIBE SA.

JARDINES DE CARTAGENA LTDA.
ARAUJOY SEGOVIA SA.
SUPERALMACENES OLIMPICA
DISTRICANDELARIA SA.
SERMACOL LTDA.
INVERSIONES2000S.A.

JOYERIA CARIBE SA.

COSTAVISION SA.

TERMINAL DE TRANSPORTE SA.
CREDINVER SA.

COMEXA SA.

L'NOTECA LTDA. VINERIA ITALIANA
FRIGOCAR SA.

PEREIRA LTDA.

SOCIEDAD PORTUARIA DE MAMONAL SA.
NACIONAL DE CHOCOLATES S.A.

Nota: Las 19 empresas detalladas en color rojo, corresponden a aquellas que no contestaron
la encuesta.



Anexo . PORTAFOLIO DE SERVICIOS ORGANIZACIONALES DEL CENTRO DE
ASESORIA Y CONSULTORIA PSICOLOGICA

Ceaps!

El estudio ddd Comportamiento Organizacional y de las organizaciones de éxito en
particular ha validado cada vez més la efectividad del enfoque de Administracion centrado en
|as personas.

Sin dudas € aporte de la Psicologia aplicada a trabajo, ha contribuido de manera
trascendental a desarrollo de procedimientos y préacticas que comprende este enfoque de
administracion.

Es por este motivo que €l programa de Psicologia de la Corporacion Universitaria
Tecnoldgica de Bolivar, pone a su disposicion a las empresas locales sus servicios, con € fin
de llevar a cabo procesos de asesor ias y consultorias en:

1 Capacitacion y Desarrollo Humano

Andlisisy Descripcion de cargos
Evaluacion de Desempefio
Estudio del clima organizacional
Resolucion de Conflictos
Programa de acompafiamiento en €l retiro laboral
Seleccién de personal
Salud Ocupacioral

9. Comunicacion y relaciones efectivas en el contexto organizacional
Objetivo Genera.:

O N o g b~ W DN

Brindar a las empresas cartageneras herramientas a nivel de servicios de Asesoria y
Consultoria en € area Organizacional para facilitar los procesos de reacomodacion en lo
referente a la Gestion del Recurso Humano como clave para lograr mayor y mejores

beneficios, y por ende para lograr contribuir en la produccion de los servicios prestados por
cada uno de €llos.



Objetivos especificos:

- Comprender como abordar la organizacion para aumentar su eficacia,
interviniendo sobre la capacidad de las personas para enfrentar las diferentes
situaciones que se presenten en el contexto organizacional.

- Fortalecer las competencias para € disefio, € mango y la intervencion, de las
personas responsables de la gestion del personal, desde una perspectiva estratégica,

parael logro de los objetivos organizacionales.

Portafolio de servicios organizacional es
1. Capacitacion y Desarrollo Humano

El centro de todo desarrollo debe ser € ser humano y, por lo tanto, € objeto del
desarrollo es ampliar las oportunidades de los individuos. Esto se traduce en aspectos tales
como: formacién, e acceso a los ingresos, no como fin, sino como medio, para adquirir
bienestar; la vida prolongada, los conocimientos, la libertad politica, la seguridad personal, la
participacion comunitaria, la garantia de los derechos humanos.

De lo anterior se desprende que e Desarrollo Humano es un concepto holista dado que
abarca multiples dimensiones, en € entendido de que es € resultado de un proceso complego
gue incorpora factores sociaes, econdmicos, demogréficos, politicos, ambientales y culturales y
que es el producto voluntades y corresponsabilidades sociales que esta soportado sobre cuatro
pilares fundamentales: Productividad, equidad, sostenibilidad y potenciacion (Empowerment).

Objetivo General:

Brindar apoyo, asesoramiento, capacitacion y actualizacion tanto a pegquefia, mediana 'y
grandes empresas publicas y privadas, con € fin de impulsar su desarrollo bgjo una
perspectiva de mejoramiento en el proceso de transformacion en el campo organizacional.

Objetivos especificos:

- Redlizar diagnosticos sobre las necesidades de capacitacion en las
organizaciones.
- Planear y gecutar estrategias orientados hacia € desarrollo empresarial bajo €

concepto del mejoramiento del recurso humano.



El programa se llevara a cabo a través de diversas fases compuestas de la siguiente

forma:
Fases Objetivos Metodologia Horas
Diagnostico de| Identificar las | Aplicacion de
necesidades de la| necesidades de | instrumentos de
empresa. (Si la| temas de | evaluacion ylo
empresa solicitante | conocimientos y | recoleccion de
no lo posee). competencias informacion através 10 horas
especificas que se| de evaluaciones de
deben desarrollar en | desempefio, buzén
la organizacion. de sugerencias,
necesidades de la
organizacion y €
plan estratégico de
lamisma
Disefio de | Determinar los | -Trabajo en equipo
estrategias de | contenidos -Revisién
formacién, enfoques y | bibliogréfica de
capacitacion y | estrategias de | cadatematica. 10 horas
desarrollo formacion
dependiendo de las | empresarial.
necesidades de la
empresa.
Realizacion y | Implementar -Tdleres
aplicacion de| estrategias de | -Conferencias
procesos de | formacién y | -Seminarios
formacion. desarrollo de los| Temas. Trabago en 8 horas
contenidos equipo, liderazgo,
edablecidos  para| manejo del tiempo,
cadatemética actitud frente a
cambio, entre otros.
Evaduacion de la| Determinar el | -Disefio de
calidad del servicio | impacto, nivel de| instrumentos de
aprendizaje, evaluacion
aplicacion de | (encuestas).
conceptos -Realizacion de
adquiridos con € fin | mediciones de 5 horas
de retroalimentar la| transferencia a

empresa cliente.

punto de trabgo:
observaciones y
seguimiento.




Para desarrollar las fases establecidas por este servicio es necesario contar con los
recursos humanos y tecnolégicos que se presentan en e cuadro, asi como las siguientes
condiciones fisicas:

Sal6n amplio para el nimero de asistentes establecidos.

Silla con brazo por cada asistente.

[luminacion y ventilacion optima.

Minimizacién y/o eliminacion de fuentes perturbadoras. ruido, interferencias de
personas gjenas a programa.

Utilizacion de equipos tecnolégicos. Video Bean, Retroproyector, papelografo y/o
tablero.

Estas condiciones permitiran que el desarrollo del programa se realice de manera éptima

y efectiva para los asistentes, garantizando asi € cumplimiento de los objetivos
planteados.

2. Andisis Y Descripcion De Cargos
Ladescripcion de cargos es una fuente de informacion basica para toda la planeacion de
recursos humanos. Es necesaria para la seleccion, el adiestramiento, la carga de trabgjo, los
incentivos y la administracion saarial.

Es un proceso que consiste en enumerar las tareas o atribuciones que conforman un
cargo y que lo diferencian de los demés cargos que existen en una empresa. Bésicamente es
hacer un inventario de los aspectos significativos del cargo y de los deberes y las
responsabilidades que comprende. Todas las fases que se gjecutan en € trabajo constituyen
el cargo total. Un cargo "es la reunion de todas aquellas actividades realizada por una sola
persona, que pueden unificarse en un solo concepto y ocupa un lugar forma en €

organigrama’.
Objetivo Generd.:

Obtener un curriculo de informacidn de caracter sistematico que se constituya en una
herramienta de apoyo para la gestion administradora en materias de definicion de roles,

seleccion y crecimiento planificado de las tareas.



Objetivos especificos:

Establecer una definicion clara de la linea de autoridad y de las responsabilidades de

cada cargo.

Determinar el perfil psicotécnico y de competencias del futuro ocupante.

Ordenar € flujo de informacion, evitando conflictos y la superposicion en la gjecucion

de actividades.

El servicio se llevara a cabo através de diversas fases compuestas de la siguiente forma:

Fases Objetivos Metodologia Hora
Contacto inicial con | Conocer las | -Entrevista
la empresa | caracteristicas de la .
. _ .. | -Observacion

solicitante empresac  Disefio,
organizacion, etc., 3 horas
con € fin de
conocer las generali
dades de laempresa.

Disefio de los| Utilizar -Seguimientos  de

instrumentos para la | instrumentos normas de calidad

recoleccion de los| confiables, -Conocimientos de

cargos de acuerdo a | pertinentesy vdidos | las necesidades de la 16 horas

las caracteristicas de | para la recoleccion | organizacion
la organizacion y a | de datos. -Utilizacion de
objetivo del proceso software de andlisis
requerido. decargos
Aplicacion de los| Conocer las | -Aplicacion de | Para 50 empleados
instrumentos de | caracteristicas del | cuestionarios cada cargo
informacion y | cargo. -Entrevista
recoleccién de datos -Observacion 3 Horas
directa
-Reuniones de
trabgo
Organizar y | -Trabago en equipo
Andlisis de la| dstematizar la | -Reuniones de
informacion informacion trabgo
recolectada requerida, con € fin Cada cargo/2 horas
de establecer los
perfiles de cada
cargo.
Proceso de | Garantizar la| -Entrevistas
validacion de los| vaidez y la| individuales
perfiles confiabilidad de la 1 hora/cargo

descripcion




redizada y de
pertenencia con las

condiciones y
caracteristicas reales
del cargo.

Para desarrollar las fases establecidas por este servicio es necesario contar con los
recursos humanos y tecnoldgicos que se presentan en € cuadro, asi como las siguientes
condiciones fisicas:

Salén amplio para €l nimero de asistentes establecidos.

Silla con brazo por cada asistente.

[luminacion y ventilacion optima.

Minimizacién y/o eliminacion de fuentes perturbadoras: ruido, interferencias de
personas genas a programa.

Utilizacion de equipos tecnologicos: Video Bean, Retroproyector, papelografo y/o
tablero.

Estas condiciones permitiran que el desarrollo del programa se realice de manera éptimay
efectiva para los asistentes, garantizando asi el cumplimiento de |os objetivos planteados.

3. Evauacion De Desempefio

Es vita para una organizacion mantener un sistema de desempefio técnicamente
elaborado, pues este constituye una manera eficaz de promover los recursos humanos de
manera Gptima, permitiendo la discusion entre empleados y supervisores sobre el rendimiento

de cadauno y € poder fijar nuevos objetivos.

La Evaluacion de Desempefio debe desarrollarse ala medida de cada empresay ademas
conseguir una efectiva participacion de todos, |0 que se consigue solamente cuando la misma

es abordada como un instrumento de desarrollo y no punitivo.
Objetivo Generd.:

Proporcionar una base solida de informacién sobre la conducta laboral de la Empresa,

logrando un sistema de desarrollo de la misma



Objetivos especificos:

Definir el grado de contribucién de cada empleado ala organizacion.

Promover el auto conocimiento y autonomia de los empleados.

Obtener datos para definir remuneracionesy promociones.

Recabar informacion para elaborar planes de accion en caso de desempefios no

satisfactorios.

El programa se desarrollara a través de diversas fases compuesta de la siguiente manera:

Fases Objetivos Metodologia Hora
Recoger Conocer las | -Lecturas
informacion de la| caracteristicas -Revision de
organizacion organizacionales documentos como:
referente  a las{con €& fin de| plan estratégico,
caracteristicas de los | seleccionar el | manual de 8 horas
cargos y los factores | sistema de| funciones, y perfil
gue sedeseaevaluar | evaluacion gque més | decargos
e adapte a les
condiciones de la
empresa
Diseflar €l sistema| Utilizar un sistema| -Trabao en equipo
de evauacion de| confiable, pertinente | -Consulta
desempefio para la|y vdido para la| bibliografica 16 horas
empresacliente recoleccion de datos | especializada
Capacitacion y | Garantizar una| -Taller
sensibilizacion a los | aplicacion
evaluadores confiable, objetivay 4 horas
segura del sistema
de evaluacion.
Aplicacion del | Vdorar el | -Seguir las
sistema de | comportamiento de | instrucciones  del
evaluacion los emplkeados de| sistema de
manera objetiva y | evaluacion 2 horas
sstemética -Control de
variables
Andliss de la| Organizar y | -Trabago en equipo
informacién sistematizar los | -Andlisis estadistico
resultados para | cudlitativo y
determinar los | cuantitativo 32 horas
niveles de

desempefio con €




fin de tomar
decisiones respecto
a jpromaciones,
ascensos, incentivos
y necesdades de
capacitacion.

Para desarrollar las fases establecidas por este servicio es necesario contar con los
recursos humanos y tecnolégicos que se presentan en e cuadro, asi como las siguientes
condiciones fisicas:

Salén amplio para el niUmero de asistentes establecidos.

Silla con brazo por cada asistente.

[luminacion y ventilacion optima.

Minimizacion y/o eliminacién de fuentes perturbadoras. ruido, interferencias de
personas genas a programa.

Utilizacion de equipos tecnologicos. Video Bean, Retroproyector, papelografo y/o
tablero.

Estas condiciones permitirdn que el desarrollo del programa se realice de manera Optimay

efectiva para los asistentes, garantizando asi € cumplimiento de los objetivos planteados.

4.  Estudio Del Clima Organizacional

Los Estudios de Clima Organizacional permiten identificar, categorizar y analizar las
percepciones que los integrantes de una organizacién tienen de sus caracteristicas propias
COMOo empresa.

Los desafios actuales han generado exigencias de calidad y excelencia en distintos
ambitos. Asi es, como es necesario modernizar la gestion en términos generales promoviendo
una mayor eficienciay €l desarrollo de los valores necesarios para €l adecuado accionar de los
colaboradores motivados e identificados con la Misién y los Objetivos Estratégicos.

Objetivo General:
Obtener informacién validay confiable sobre la dinamica interna de la empresa como

apoyo ala gestion administrativa.



Objetivos especificos:

Optimizar € clima a través de estrategias de Intervencion.

Lograr un clima humano y armonico para un mejor desempefio laboral

Obtener mejores canaes de comunicacion e identificacion con la Empresa.

El servicio se desarrollara a través de la gjecucion de fases, compuestas de la siguiente

manera:
Fases Objetivos Metodologia Hora
Contacto inicial con | Conocer las | -Entrevista
la empresa cliente caracteristicas, -Observacion
intereses, motivos | directa 2 horas
de evaluacion para
determinar € tipo de
prueba a aplicar
Preparacion y | Conocer las | -Seguir las
aplicacion del | caracteristicas instrucciones de la
instrumento referentes a clima| prueba
seleccionado de la organizacion, | -Control de 3 horas
con € fin de crear | variables
un instrumento
pertinente, vaido y
confiable.
Procesamiento, Describir en | - Trabgo en equipo
calificacion y | términos -Utilizacion de
andiss de los| cudlitativos y | software estadisticos
resultados cuantitativos los | -Utilizacion de
resultados obtenidos | software de la 8 horas
en cada una de las | prueba
dimensiones en que
se compone € clima
organizacional.
Entrega de | Propiciar un plan de | -Andlisis descriptivo
informes, optimizacién con € | - Disefio del plan de
conclusiones, fin de meorar € | intervencion basado 10 horas
recomendacion  y | clima en los parametros
plan de intervencion | organizacional. del enfoque
organizacional

Para desarrollar las fases establecidas por este servicio es necesario tener 10s recursos
humanos y tecnoldgicos que se presentan en € cuadro, asi como las siguientes condiciones
fisicas:



Sal6n amplio para el nUmero de asistentes establecidos.
Silla con brazo por cada asistente.
[luminacion y ventilacion optima.
Minimizacién y/o eliminacion de fuentes perturbadoras. ruido, interferencias de
personas genas a programa.
Utilizacion de equipos tecnoldgicos. Video Bean, Retroproyector, papelografo y/o
tablero.
Estas condiciones permitiran que el desarrollo del programa se realice de manera éptimay

efectiva para |os asistentes, garantizando asi €l cumplimiento de los objetivos planteados.

5. Resolucion De Conflictos
El conflicto es el proceso en el que una de las partes percibe que la otra se opone 0
afecta de forma negativa sus intereses. La capacidad de comprender y diagnosticar en forma
correcta e conflicto es fundamental para administrarlo. La administracion del conflicto
consiste de procesos de diagndstico, estilos interpersonales, estrategias de negociacion y otras

intervenciones creadas, para evitar un conflicto innecesario y reducir o solucionar e conflicto
excesivo.

Objetivo Generd.:

Promover, en el @mbito empresaria y organizaciona la conciliacién como estrategia
eficaz para suplir las barreras que obstaculizan la relacién entre personas y grupos, y como la
alternativa recomendable en e mangjo de ladiferenciay € conflicto.

Objetivos especificos:
Promover una reflexion en torno al conflicto como parte ineviteble de la

cotidianidad y de la evolucion.

Considerar la conciliacion como alternativa a conflicto y diferenciarla de otras
formas de negociacion.

Desplegar €l gercicio de las destrezas de la comunicacidn conciliadora.



El servicio se desarrollara a traves de la gjecucion de fases, compuestas de la siguiente

manera:

Fases Objetivos Metodologia Hora
Diagndstico de las| Conocer cuales son | -Entrevista
caracteristicas de los | los conflictos tipicos | -Aplicacion de
conflictos en la| delaorganizaciény | pruebas: Estilo de
organizacion y las| su forma de | negociacion 4 horas

habilidades de los
miembros de la
misma para lograr la
resolucion del
conflicto.

abordarlos para
llegar a una
solucion.

Andiss de los
resultados

Describir el perfil de | - Trabao en equipo
afrontamiento, de| -Software de Ia

negociacion, y | prueba
conflicco de la| -Software
empresa con d fin| estadistico 4 horas
de disefiar las
estrategias de
intervencion.
Disefio de | Desarrollar -Taleres
estrategias de | programas de | -Entrenamiento
intervencion  para| intervencion acorde | experiencia
desarrollar con € diagnéstico 16 horas
habilidades de| redizado en la
negociacion y | organizacion
solucion de
conflictos

Para desarrollar
recursos humanos vy

condiciones fisicas;

las fases establecidas por este servicio es necesario contar con los

tecnoldgicos que se presentan en € cuadro, como las siguientes

Salén amplio para el numero de asistentes establecidos.

Silla con brazo por cada asistente.

[luminacion y ventilacion optima.

Minimizacion y/o eliminacion de fuentes perturbadoras: ruido, interferencias de

personas gjenas a programa.

Utilizacion de equipos tecnoldgicos. Video Bean, Retroproyector, papelografo y/o

tablero.



Estas condiciones permitirdn que el desarrollo del programa se realice de manera optimay

efectiva para los asistentes, garantizando asi €l cumplimiento de los objetivos planteados.

6. Programa De Acompafiamiento En El Retiro Laboral (Outplacement)

El Outplacement son programas de acompafiamiento a los trabajadores préximos a
retirarse de una organizacion, a través de los cuales, se ofrece un asesoramiento necesario,
para la realizacion de una transicion no traumatica en su carrera profesional, con € fin de
obtener un nuevo trabgjo en otra compafia distinta en e menor tiempo posible o para €
desarrollo de nuevas competencias u opciones de negocio. De esta forma, se amortiguan de
una manera efectiva, los perjuicios econdmicos y psicoldgicos que genera toda situacion de

recolocacion en una empresa o cambio de situacion laboral.
Objetivo General:

Brindar asesoria alas empresas locales en |o concerniente a como llevar
satisfactoriamente parala mismay e empleado, e proceso de retiro laboral, con € fin de que

este no interfiera con € climay laimagen de la empresa.
Objetivos especificos:

Mejorar y mantener € climade laempresa, asi como orientarlaen la gestion

del cambio en cuanto a situaciones de duelo, resistencias y conflictos.

Reducir los niveles de estrés en los empleados y la empresa cuando se lleven a
cabo procesos de retiro laboral.
Meorar la produccion e incrementar € sentido de pertenencia

Este servicio se llevara a cabo através de la gjecucion de fases, compuestas de la

siguiente forma:

Fases Objetivos Metodologia Hora

Contacto inicial con | Conocer las | -Entrevista
laempresa cliente generalidades de la
empresa con d fin
de brindar una 3 horas
asesoria acorde con




lo requerido por la
empresa cliente

Asesorialegal Evaluar y | -Entrevista
determinar las vias
legades de retiro,

terminacion de
contratos, 2 horas
liquidacion de
acreencias y
conciliaciones
|laborales.
Programa de| Preparar a los| -Tdler
sensibilizacion @ | candidatos que se
cambio encuentran en 4
programa de retiro
laboral, con € fin de 4 horas
minimizar e

impacto de su
sida de la

organizacion
Entrevistas Conocer las| -Entrevista
individuales de | expectativas de cada
retiro persona en cuanto a 1 hora

SU nuevo proyecto
deviday condicion.

Programa de| Identificacion  de| -Taleres donde se
adaptacion laboral nuevas alternativas | mangjen temas
de trabgjo, | como: creacion de
generacion de | empresas, 8 horas

empleo en las| creatividad,
personas que se| identificacion de
encuentran en lista| nuevos talentos,
de retiro. visualizacion de
futuros negpcios.

Para desarrollar las fases establecidas por este servicio es necesario contar con los
recursos humanos y tecnologicos que se presentan en € cuadro, asi como las siguientes
condiciones fisicas:

Salén amplio para € nimero de asistentes establecidos.
Silla con brazo por cada asistente.

[luminacion y ventilacion optima.



Minimizacién y/o eliminacion de fuentes perturbadoras. ruido, interferencias de
personas genas a programa.
Utilizacion de equipos tecnologicos. Video Bean, Retroproyector, pdpelografo y/o
tablero.
Estas condiciones permitiran que el desarrollo del programa se realice de manera éptimay
efectiva para los asistentes, garantizando asi e cumplimiento de los objetivos planteados.

7. Seleccion Del Personal

Por medio del proceso de reclutamiento y seleccion del personal la organizacion puede
saber quiénes de los solicitantes que se presenten son los que tienen mayor posibilidad de ser
contratados para que realicen eficazmente e trabgjo que se les asigne. Este proceso implica
igualar las habilidades, intereses, aptitudes y personalidad del solicitante con las
especificaciones del puesto. Cuando la seleccién no se redliza bien e departamento de
recursos humanos y la empresa no logran los objetivos determinados anteriormente,
asimismo, una seleccion desafortunada puede impedir e ingreso a la organizacion de una
persona con gran potencia o franquear el ingreso a alguien con influencia negativa que puede
afectar e éxito de la organizacion.

Objetivo Generd.:

Elegir a o los candidatos més idoneos en todos los niveles de la estructura
organizacional, ya sea en €l area comercial, administrativa y/o productiva, que cumplan con
las exigencias y caracteristicas del cargo.

Objetivos Especificos:

Evaluar de manera técnica y confiable las caracteristicas de los aspirantes a un
cargo, con € fin de elegir a mas idéneo para este.

Descubrir las caracteristicas de personalidad y nivel de habilidades que puedan ser
contraindicadas a cargo y/o cultura organizacional.

Obtener mayor adecuacion a cargo entre los candidatos elegidos.

Aumentar la productividad y motivacién Laboral (mayor eficienciay eficacia).



Este servicio se llevara a cabo através de la gjecucion de fases, compuestas de la

siguiente forma:

Fases Objetivos Metodologia Hora
Contacto inicial con | Conocer las | -Entrevista
la empresa | generalidades de la
solicitante empresa, perfiles de
los  cargos, y 2 horas
expectativas acerca
del recurso humano
y € proceso de
seleccion.
Reclutamiento Obtener -Trabg o en equipo
informacion  bre | -Consultar  fuentes
los posibles | de  reclutamiento:
candidatos de los| bases de datos, 24 horas
cargos vacantes. gremios, paginas
web, etc.,
Proceso de| Andizar las hojas| -Trabgo en equipo:
preseleccion de vida con € fin de | Revision de hojas de
preseleccionar vida. 4 horas
aquellas que mas se | Comparacion de
gusten a perfil | perfiles.
reguerido.
Aplicacién de | Obtener -Seguir
pruebas psicologicas | informacion acerca | instrucciones de la
de las preferenciasy | prueba 4 horas
habilidades de los
perfiles de cada
cargo.
Andiss de los| Organizar los | -Trabao en equipo
resultados y | resultados con € fin | -Utilizacion de
presentacion de| de facilitar €| software de la
informes de los| proceso de toma de | prueba 8 horas
candidatos decisiones -Andisis
cuantitativo y

cuditativo de la
informacion.




Visita Domiciliaria

Conocer las | -Entrevista

condiciones -Observacion

socioeconémicas de | directa

los candidatos con 2 horas

més probabilidades
de ser vinculados a
laempresa cliente.

Entrevista de
saleccion

Conocer y | -Entrevista

corroborar la| estructurada

informacion 1 hora
recopilada en €

proceso de

seleccion.

Entrega de informe
final

Para desarrollar

Facilitar e proceso | -Andisis descriptivo
de toma de
decisiones y 1 hora
asesoria a la
empresa cliente.

las fases establecidas por este servicio es necesario contar con los

recursos humanos y tecnolégicos que se presentan en e cuadro, asi como las siguientes

condiciones fisicas;

Salén amplio para el nimero de asistentes establecidos.

Silla con brazo por cada asistente.

[luminacion y ventilacion optima.

Minimizacion y/o eliminacion de fuentes perturbadoras: ruido, interferencias de

personas gjenas a programa.

Utilizacion de equipos tecnoldgicos. Video Bean, Retroproyector, papeografo y/o

tablero.

Estas condiciones permitiran que el desarrollo del programa se realice de manera éptimay

efectiva para los asistentes, garantizando asi €l cumplimiento de los objetivos planteados.

8. SALUD OCUPACIONAL

"Es el conjunto de actividades multidisciplinarias, encaminadas ala promocion,

educacion, prevencion, control, recuperacion y rehabilitacion de la poblacion trabajadora,

para protegerlos de |os riesgos de su ocupacion y ubicarlos en un ambiente de trabgjo de

acuerdo con sus condiciones fisioldgicas y psicoldgicas' (OIT).



Objetivos Generales:

Brindar apoyo a las empresas en |os programas de Salud Ocupacional, con €l fin de

prevenir situaciones de inseguridad laboral y propiciar un ambiente laboral higiénico, sano 'y

seguro.

Objetivos especificos:

Proponer alas empresas programas de prevencién, sobre |os riesgos derivados de

las condiciones de trabgjo.

Vigilar y Controlar los diferentes factores de riesgo a los cuales se puedan ver

exp uestos los empleados.

Este servicio se llevara a cabo através de la gjecucion de fases, compuestas de la

siguiente forma:

Fases Objetivos Metodologia Hora
Contacto inicial con | Conocer el | -Entrevista
laempresacliente panorama de riesgos | -Lectura de
y € programa de| documentos. plan 2 horas
salud ocupacional | estratégico, etc.
gue manga la
empresa.
Actividades de | Brindar asesoria | -Taleres en temas
formacion, técnica y cientifica| como: mango de
sensibilizacion y | en temas especificos | estrés, inteligencia
apoyo a programa | relacionados con la| emocional, 8 horas
de salud | salud ocupacional. habilidades
ocupacional. comunicativas.

Para desarrollar

recursos humanos y tecnoldgicos que se presentan en € cuadro, asi como las siguientes

condiciones fisicas;

las fases establecidas por este servicio es necesario contar con los

Salén amplio para €l niUmero de asistentes establecidos.

Silla con brazo por cada asistente.

[luminacion y ventilacion optima.

Minimizacién y/o eiminacion de fuentes perturbadoras: ruido, interferencias de

personas genas a programa.

Utilizacion de equipos tecnolégicos. Video Bean, Retroproyector, papelografo y/o

tablero.




Estas condiciones permitiran que el desarrollo del programa se realice de manera éptima

y efectiva para los asistentes, garantizando asi el cumplimiento de |los objetivos planteados.

9. Comunicacion Y Relaciones Efectivas En El Contexto Organizacional

La comunicacién es la transferencia de informacion de una persona a otra. Es un medio
de oontacto con los demés por medio de la transmision de ideas, datos, reflexiones, opiniones
y valores. Cuando la comunicacion es eficaz, ofrece un puente de significado entre dos
personas para que puedan compartir entre si |0 que sienten y saben. Al igual que las personas,
las organizaciones no pueden existir sin comunicacion. Si no hay comunicacion es imposible
gue exista una coordinacion en e trabgo, lo que provocaria en Ultimas € colapso de las
organizaciones. También la cooperacion se vuelve imposble, dado que las personas no
pueden comunicar a los demés sus necesidades y opiniones. Puede decirse entonces sin
genero de duda que cada acto de comunicacion contribuye a cumplimiento de todas las
funciones administrativas basicas (planeacién, organizacion, direccién y control) a fin de que
las organizaciones puedan alcanzar sus metas y vencer |os desafios que se les presentan.

Objetivo General:

Disefiar estrategias efectivas en el contexto organizacional, a través de procedimientosy
précticas que ofrezcan dternativas de solucion a los conflictos subyacentes de la
comunicacion, con € fin de las organizaciones puedan alcanzar sus metas y vencer los
desafios que se les presentan.

Objetivos especificos:

Identificar los obstaculos en las redes de comunicacién con e fin de promover
elementos esencial es parala mejora de la comunicacion organizacional .

Disminuir los riesgos y efectos negativos que pueden desencadenarse a interior de la
organizacion, a través del implemento de estrategias para la meora de la
comunicacion organizacional.

Este servicio se llevara a cabo a través de la gecucion de fases, compuestas de la

siguiente forma:



Fases Objetivos Metodologia Hora
Diagnostico  de| Conocer las| -Aplicacion  de  prueba
las caracteristicas| caracteristicas Entrevista
de los tipos de| generales de los| Observaciondirecta 8 horas
comunicacion estilos de
que se dan en la | comunicacion.
organizacion
cliente.
Disefio de wun|Implementar una| - Revison  bibliogréfica
programa de | metodologia Trabajo en equipo
intervencion  y | gjustada a
mejoramiento de | diagnostico 8 horas
la comunicacién | obtenido en
organizacional cuanto a las
falencias de los
estilos de
comunicacion en
la organizacion
Implementacion | Desarrollar  las| - Taller 8 horas
del programa habilidades
comunicativas en
los miembros de
la organizacion.
Entrega de| Proporcionar a la | - Andlisis descriptivo
informe con| empresa cliente
recomendaciones | los resultados y
y seguimiento recomendaciones 2 horas
pertinentes para la
mejora de los
estilos de
comunicacion de
laempresa.

Para desarrollar las fases establecidas por este servicio es necesario contar con los

recursos humanos y tecnologicos que se presentan en € cuadro, asi como las siguientes

condiciones fisicas;

Sal6n amplio para é nimero de asistentes establecidos.




Silla con brazo por cada asistente.
[luminacion y ventilacion optima.
Minimizacién y/o eliminacion de fuentes perturbadoras. ruido, interferencias de
personas genas a programa.
Utilizacién de equipos tecnoldgicos. Video Bean, Retroproyector, papelografo y/o
tablero.

Estas condiciones permitiran que el desarrollo del programa se realice de manera éptima

y efectiva para los asistentes, garantizando asi e cumplimiento de los objetivos planteados.

Notaz A partir del segundo afio se ampliard e portafolio de servicios de acuerdo a las
necesidades observadas en las empresas durante el primer afio, por 1o tanto servicios como
gestion de competencias, estudio de salario, gestion del conocimiento y capital humano,
serian los que acrecentarian € portafolio de servicios del area organizacional del CAPS.
Estos servicios se tienen en cuenta debido a las sugerencias de expertos en e éarea
organizacional, ya que son considerados como novedosos y necesarios para lograr las metas
empresariales.






