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Resumen

| presente articulo se basa en los resultados de la

investigacion titulada “Diagndstico estratégico desarrollado

en la empresa Casa Buralgo S.A.S. de la ciudad de Pasto,
Narifio, Colombia”, con el fin de contribuir al buen desarrollo de
los procesos de gestion.

El psicélogo organizacional cumple un rol fundamental dentro de
las organizaciones; su profesion tiene gran relevancia ya que su
conocimiento esta especializado en los procesos bdsicos de las
personas; es decir, detalla al cliente interno y los aspirantes a los
cargos de la empresa en sus esferas emocionales, cognitivas y
comportamentales, con el propdsito de promover un desarrollo
del talento de la manera mas humana posible, pensando siempre
en el bienestar de los trabajadores y la satisfaccion laboral, de
tal manera que los objetivos de la empresa sean cumplidos de
manera eficiente.

Otra de sus funciones es aportar al mejoramiento de los procesos
de gestidon implementados por la empresa, tales como: Seleccion
de personal, Programas de inducciéon y reinduccién, Matriz
de funciones y responsabilidades, Organigrama, Diagrama de
flujo y Misién y Visidn. Los procesos de gestion tienen como
objetivo mejorar la calidad de vida de los empleados, asi como la
productividad interna.

Palabras clave: Psicologia Organizacional, Talento Humano,
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Introduccion

El presente proyecto se estructurd a partir de la importancia
que tiene la psicologia en el ambito empresarial, principalmente,
desde la rama organizacional, la cual se basa en la observacion
del comportamiento del ser humano de forma individual y
grupal, con el fin de resolver problemas concretos que afecten a
la empresa y el rendimiento de sus colaboradores. La psicologia
organizacional se enfoca en las relaciones interpersonales como
un aspecto importante en la vida de todo ser humano, y mds auln
en una compafiia donde es necesario el manejo del trabajo en
equipo y se requiere alcanzar determinados objetivos, para lo
cual desarrolla técnicas, funciones y estrategias que repercutan
en un mejoramiento adecuado.

Este proyecto tuvo como objetivo, fortalecer los procesos
organizacionales que aporten al bienestar y calidad de vida
de los colaboradores de la empresa Casa Buralgo S.A.S., y, en
consecuencia, mejord: el Manual de seleccién de personal, con
el fin de escoger a la persona con el perfil mas adecuado que
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aplique a los cargos de la compaifiia; se reforzé e implementd los
procesos de induccién y reinduccién, logrando una apropiacion
adecuada de lo que comprende la cultura organizacional (Misidn,
Vision y Valores corporativos); los aspectos relevantes y las
funciones a cumplir en el puesto de trabajo fueron distribuidos
de manera clara y puntual; se revisé, complementd y actualizé la
Matriz de funciones y responsabilidades, con el fin de clarificar de
manera organizada y sistematica el rol de cada colaboradory las
funciones a desempeiiar.

Por otro lado, se actualizé el diagrama de flujos, de tal manera
que puedan ser definidas claramente las responsabilidades de los
roles de la organizacién, al tiempo que, proveer una unidad de
proposito y direccion, administrar los recursos y las actividades
como procesos, y detectar posibles ventajas competitivas para
generar estrategias.

Por ultimo, la actualizacién del organigrama de la empresa
generd un gran impacto debido a que se logré diferenciar los
niveles y areas que existen dentro de la empresa, y que cada
cliente interno ubique su jefe inmediato, area a la que pertenece
y naturaleza del cargo.

Metodologia

Para identificar las fortalezas y debilidades de la empresa Casa
Buralgo S.A.S. se desarrollé un diagndstico estratégico, con
el objetivo de fortalecer y mejorar los procesos a su interior,
implementando varios proyectos que respondieron a las
necesidades de sus colaboradores y de la organizacion; por
este motivo se reforzé y actualizo ciertos procesos que desde el
area organizacional son de vital importancia para la estructura
administrativa y, por ende, para el equipo de colaboradores de la
compaiiia, en concordancia con Allarie y Firsirotu (1985, citados
por Ponce, 2007), Bryson y Bromiley (1993, citados por Ponce,
2007) y Hax y Majluf, (1984, citados por Ponce, 2007).

Realizar diagnésticos en las organizaciones laborales es una
condicidn para intervenir profesionalmente en la formulacion e
implantacién de estrategias y su seguimiento, para efectos de
evaluacion y control. El diagndstico organizacional constituye un
eje fundamental para recoger datos e informacion que permitan
conocer el estado actual de la compaiiia. De los datos obtenidos
se puede decir que la empresa Casa Buralgo cuenta con algunos
procesos y documentos del area de Talento Humano, sin embargo
se evidencio la necesidad de implementar y fortalecer los mas
relevantes.

Dentro de las fortalezas, se encontrd que la compaiiia cuenta
con una Misidn, Vision y Valores Corporativos actualizados



en el afio 2016, resultando de gran importancia para informar
a los colaboradores el origen y el propdsito de la empresa.
Sin embargo, fue necesario actualizar y modificar algunos
aspectos que podrian proyectar a la empresa hacia un mejor
futuro. Asimismo, se realizé una actualizacion del organigrama,
herramienta fundamental que permite conocer la estructura
de la organizaciéon, niveles de jerarquia, lineas de autoridad,
responsabilidad, comunicacion y cargos existentes. Por otro
lado, la empresa cuenta con un proceso adecuado en cuanto
a contratacion de personal, apoyandose en algunos casos con
la vinculacién laboral de personal tercerizado, en alianza con
una empresa de servicios temporales que brinda un muy buen
servicio de seleccidon de personal, proceso de contratacion y
afiliacion a seguridad social, aunque, fue necesario crear un
manual de seleccién de personal que aportara a los procesos de
los que no se hace cargo la empresa de tercerizacion.

Algunasdelasdebilidadesfueronevidenciadas en otros procesos
qgue también hacen parte del drea de gestidén de talento humano,
como por ejemplo: el diagrama de flujo, el cual fue modificado
y actualizado a la fecha; la actualizacidn y modificacion de la
matriz de funciones y responsabilidades, debido a que no se
encontré algunos cargos, y en otros casos éstos cumplian con
algunas funciones ajenas a su naturalidad. Por ultimo, unas
herramientas con las que no contaba la empresa y que son
fundamentales para orientar a un nuevo colaborador o a un
cliente interno, son los manuales de induccién y reinduccion,
gue no estaban creados, lo que por ende llevé a su creacion e
implementacion.

Resultados

Después de identificar las fortalezas y debilidades fueron
categorizados los procesos que debian ser actualizados,
modificados y creados, asi:

Seleccion de Personal: Creacion e implementacion del manual y
formatos que apoyan los procesos de seleccion, con la finalidad
de aportar al mejoramiento de la seleccion de los perfiles de
cargo de la compaiiia, utilizados como una herramienta para
elegir a los aprendices Sena y practicantes universitarios.

ProgramadelnducciényReinduccion:Creacioneimplementacion
del proceso, teniendo en cuenta las areas de venta, funciones,
responsabilidades, antecedentes de la empresa, normas, politicas
y recomendaciones.

Los programas de induccién y reinduccion lograron tener un gran
impacto dentro de la empresa Casa Buralgo, puesto que en la
actualidad son llevados a cabo de manera organizada, brindando una
informacion mas acorde con el cargo del aspirante y el cliente interno.

Mapa de Procesos: su creacién tuvo como referencia al cliente
externo y su interaccién con la empresa; se ejecuté teniendo como
objetivos primordiales, la definicidn de los roles principales de la
organizacion, la provision de una unidad y propésito que unifiquen
a la empresa en una misma meta, la administracién de los recursos
y las actividades como procesos, y el encuentro dentro del mercado
de ventajas competitivas que aportaran a su economia.

Organigrama: Actualizacion de la estructura de la empresa
enfocdndose en las dreas administrativas, comerciales vy
operativas, asi como los niveles de jerarquizacion. El desarrollo
de este proceso tuvo como resultado una apropiacion del puesto
de trabajo, dado que muchos de los colaboradores lograron
identificar a su jefe inmediato, el area a la cual pertenecen, la
naturaleza de sus cargos, y a enfocarse en los objetivos colectivos,
teniendo en cuenta el personal que apoya el cargo.

Misidn, Visidn y Valores Corporativos: Actualizacién del por qué
y el para qué de la creacion de la empresa, con la pretension de
crear en el cliente una idea de lo que se le puede ofrecer, y la
visién que se tiene como organizacion, y los valores corporativos
que identifican a cada colaborador.

Matrizde FuncionesyResponsabilidades: este proceso de gestion
humana fue actualizado con el fin de organizar cada uno de los
cargos de laempresa; se puede identificar algunos aspectos como
la Misién, funciones, responsabilidades, requisitos, dotaciones,
etc. La realizacién de este documento tuvo un impacto positivo
dentro de la compafiia ya que muchos de los clientes internos no
conocian aspectos que eran de la naturalidad del cargo.

Seleccion de personal

La seleccion de personal es un proceso muy importante dentro
de una organizacion, ya que es la que determina qué perfil de
los aspirantes esta mas relacionado con el que busca la empresa.

Segun Chiavenato (1993), la seleccién de personal puede definirse
como “la eleccién [de la persona adecuada] para el cargo
adecuado, o mas ampliamente, entre los candidatos reclutados,
aquellos mas adecuados a los cargos existentes en la empresa,
con miras a mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio
laboral” (p. 44); es decir, buscar o escoger a la persona mas
calificada o idénea para el cargo y que ayude a generar cambios
positivos en la organizacion.

La seleccidon demanda cumplir ciertos requisitos exigidos por la
empresa paraocupar lavacante; es necesario realizar una entrevista
que pueda verificar la informacién que el aspirante especifica en
su hoja de vida, de tal manera que se pueda identificar aquellos
aspectos que lleven a escoger a un buen candidato.

Algunos de los pasos a seguir dentro de la Seleccion de
Personal, son:

e El analisis de cargo: permite dar la informacion que se
encuentra en la Matriz de funciones y responsabilidades,
donde estdn estipuladas las caracteristicas y aptitudes que
debe tener el aspirante para ocupar el cargo.

e Requisicion: Mondy y Noé (2005) definen la requisicion
como un documento que especifica el titulo del puesto, el
departamento solicitante, y la fecha en que el aspirante se
debe presentar en la empresa.

e Analisis y clasificacion de hojas de vida: este proceso
permite escoger las hojas de vida que mas se ajustan al perfil
solicitado.
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e Entrevista: con el fin de obtener informacion del aspirante,
como: apariencia personal, modales, gestos, fluidez verbal,
control emocional, indices sobre su nivel de inteligencia,
capacidad de razonamiento, nivel cultural, nicleos sociales y
familiares, ademas de la conducta durante la misma.

e Aplicacion de pruebas psicotécnicas: su objetivo es
comprobar, de forma prdactica y objetiva, la capacidad,
destreza y habilidades del aspirante, sus competencias,
vocaciones e inclinaciones.

e Examen médico: su finalidad es conocer si el aspirante
reune las condiciones fisicas y de salud requeridas para el
buen desempeiio del cargo.

» Referenciacion: permite confirmarsilos datos de experiencia
laboral proporcionados por el colaborador, son reales.

¢ Informe de seleccidn: informe detallado de todo el proceso
de seleccion del aspirante, que permite al gerente o jefe tener
una idea clara del perfil del candidato.

Induccion

Esta, al igual que la orientacién de un nuevo empleado, permite
que el colaborador conozca ampliamente el lugar donde va a
trabajar, y que tenga claridad en la mision, visién y proceso de
la empresa; ademas, es una asesoria al nuevo trabajador para
gue empiece a familiarizarse con la organizacion y con las areas
que maneja la empresa (Madiedo, 2013).

El objetivo de la induccién es poder apoyar a los empleados
en cuanto a conocer y auxiliar al nuevo empleado para que
tenga un comienzo productivo, establecer actitudes favorables
generales hacia la organizacidn, sus politicas y su personal, y
favorecer un sentimiento de pertenencia y adaptacién para
generar entusiasmo y elevar la moral (Madiedo, 2013), todo lo
cual se convierte en ventajas para la empresa, que repercutiran
en un buen clima laboral y en consecuencia, productividad para
la misma.

Etapas del Proceso de Induccion

Madiedo (2013) alude que el proceso de induccién hacia el nuevo
empleado incluye una serie de etapas a seguir:

Preambulo en el sitio de trabajo:
e Presentacion del nuevo empleado en su area de trabajo.
e Descripcion del puesto y funciones a desempefiar.
e Recorrido por los sitios generales.

Reinduccién

Es un proceso por el cual se orienta nuevamente a los
colaboradores de la organizacidon sobre los cambios en los
procesos que se ha realizado o se esta realizando en la empresa,
tales como las nuevas politicas, planes, programas, avances
normativos que inciden en el funcionamiento de la entidad;
permite que el colaborador se integre y favorezca al proceso de
inclusion en la cultura organizacional
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La Reinduccidn tiene como objetivos principales:

e Actualizar sus conocimientos respecto a las politicas de la
organizacion.

e Renovar los cambios estructurales y culturales de la
empresa.

e Reflexionar sobre los valores y principios propios de la
cultura organizacional, tanto los éticos como los propiamente
organizacionales.

e Informar sobre las nuevas disposiciones de administracion
del talento humano.

e Fortalecer el sentido de pertenencia e identidad con la
organizacion.

e Tomar conciencia de los logros alcanzados por la entidad, y
proyectar las acciones, planes y programas.

Organigrama

Es un esquema de la organizacidon de una empresa, entidad o
de una actividad. El término también se utiliza para nombrar a
la representacién grafica de las operaciones que se realiza en el
marco de un proceso industrial o informatico.

Permite analizar la estructura de la organizacion representada
y cumple con un rol informativo, al ofrecer datos sobre las
caracteristicas generales de la organizacién.

Debe representar de forma grafica o esquematica los distintos
niveles de jerarquia y la relacion existente entre ellos. No
tiene que abundar en detalles, sino que su misidon es ofrecer
informacion facil de comprender y sencilla de utilizar.

Es importante tener en cuenta que ningun organigrama puede
ser fijo o invariable. Es decir, un organigrama es una especie de
fotografia de la estructura de una organizaciéon en un momento
determinado. Con el paso del tiempo, toda la estructura y las
relaciones existentes experimentan cambios, que deben ser
reflejados con actualizaciones del organigrama o, incluso, con
el disefio y desarrollo de un organigrama completamente nuevo
que deje sin valor el anterior (Pérez y Merino, 2009).

El organigrama ayuda ademds a aportar al cumplimiento
adecuado de los objetivos de la compaiiia, puesto que en él
se evidencia los niveles de apoyo y grupos de trabajo en los
cuales se puede recurrir, y de esta manera generar un trabajo
satisfactorio tanto para la empresa como para los clientes
externos.

Manual de Funciones

Instrumento de trabajo que contiene el conjunto de normas
y tareas que desarrolla cada funcionario en sus actividades
cotidianas. Sera elaborado técnicamente, basado en los
respectivos procedimientos, sistemas y normas que resumen
el establecimiento de guias y orientaciones para desarrollar las
rutinas o labores cotidianas, sin interferir en las capacidades



intelectuales ni en la autonomia propia e independencia mental
o profesional de cada uno de los trabajadores u operarios de
una empresa, ya que éstos podran tomar las decisiones mas
acertadas, apoyados por las directrices de los superiores, y
estableciendo con claridad la responsabilidad, obligaciones,
requisitos y perfiles.

Elmanual de funciones es unaherramientafundamental dentrode
los procesos de talento humano, en él se ve reflejada la estructura
de un cargo de trabajo, sus funciones, responsabilidades,
requisitos etc. Es un instrumento que se convierte en una guia
para la toma de decisiones y cumplimiento de los objetivos
organizacionales, por ende debe estar continuamente
actualizado y revisado por los directivos de la empresa para su
correcta funcionalidad.

Mapa de Procesos

Es un conjunto de actividades y recursos interrelacionados que
transforman elementos de entrada en elementos de salida,
aportando valor afiadido para el cliente o usuario. Los recursos
pueden incluir: personal, finanzas, instalaciones, equipos
técnicos, métodos, etc.

La finalidad de este proceso es brindar al cliente un servicio
adecuado que cumpla con sus expectativas y que sea de alta
calidad y responsabilidad.

Para que un Mapa de Procesos genere el impacto esperado tanto
en la empresa como en los clientes, se debe contar con los recursos
necesarios, habilidades y motivacion personal de los colaboradores
para que el trabajo en equipo forje una mayor eficacia.

Conclusiones

Cada vez las empresas se convencen mas, de que la Psicologia
organizacional es una formacion profesional que debe estar
presente en muchos factores de una empresa; el rol que cumple
esta profesidn puede llegar aincrementar, mejorar y actualizar
muchos de los aspectos que construyen lo que cominmente
se llama organizacién. A continuacién se evidencia algunos de
los grandes resultados que genera el desarrollar un proyecto
basado en esta disciplina.

Al haber realizado la implementacion, actualizacion vy
construccion de los documentos, se evidencié que los procesos
de gestion de talento humano aportan de manera significativa
a cada uno de los procesos de la organizacion, en conjunto con
sus areas comerciales, administrativas y operativas. De igual
manera se encontro que el capital humano es el principal motor
que impulsa dentro de las organizaciones, para conseguir
el éxito deseado; ademads, es esencial para incrementar la
productividad y conseguir los mejores resultados.

Al implementar el manual de seleccion de personal se
evidencié que facilita y optimiza las entrevistas debido a que
junto a los formatos se puede desarrollar mejor los objetivos
que el departamento de talento humano busca resolver. La
Seleccion de Personal para las empresas se considera muy

importante, ya que de ésta depende la obtencién del personal
calificado para el desempefio de una posicién dentro de la
empresa. Conjuntamente, busca saciar la necesidad del capital
mas importante de los seres humano.

A pesar de encontrarse varios afios dentro de la empresa,
muchos de los colaboradores desconocen la existencia de
procesos que aportan a la optimizacidn del puesto de trabajo;
uno de ellos es la Matriz de funciones y responsabilidades,
documento que brinda informacién sobre el cargo, funciones
y naturaleza del mismo. Ayuda para dar a conocer no solo
las funciones del cargo, sino ademads, requisitos que pueden
necesitar para realizar una adecuada funcionalidad dentro de la
empresa.

La actualizacién constante de la Mision y de la Visién lleva a
la empresa a establecer un objetivo concreto, direccionado
siempre hacia una meta clara y alcanzable, de tal manera que
se pueda desarrollar proyectos a corto, medio y largo plazo.

Dentro del programa de induccién se encontré que éste debe
permitir encausar el potencial de la nueva persona en la
misma direccidn de los objetivos de la empresa; por lo tanto,
se considera que todo proceso de induccidén debera contener
bdsicamente unas etapas que van en concordancia con la
adecuada promulgaciéon y conocimiento de éstos: -Induccidn
general: informaciéon general, proceso productivo y las
politicas generales de la organizacidn. -Induccidn especifica:
orientacién al trabajador sobre aspectos especificos vy
relevantes del oficio a desempeiiar.

El proceso denominado Organigrama es considerado el pilar
de toda empresa, puesto que se ve reflejada la estructura a
nivel jerdrquico de una manera sencilla y practica. La ventaja
de este proceso es que se puede observar de manera clara la
estructuradelaorganizacidn, facilitar latoma de decisiones, asi
como aportar al desarrollo de los objetivos de la organizacion
y delegar o recibir informacion de los cargos que pueden ser
un apoyo a la hora de cumplir determinadas funciones.
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