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RESUMEN 

El presente artículo trata sobre la pasantía profesional realizada en la Federación 

Nacional de Comerciantes seccional Meta (Fenalco), cuyo fin es fortalecer el 

direccionamiento estratégico de talento humano para el año 2018, para esto se 

realizará  un diagnóstico,  análisis estratégico,  plan estratégico y  plan operativo, 

además de la actualización de las funciones y requisitos para todos los cargos de la 

empresa, ya que se han presentado una serie de problemas como la falta de 

liderazgo, motivación, comunicación y desactualización de los documentos. 
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El fundamento  teórico que se utilizó para la realización  de la investigación se basa  

en La Gerencia estratégica de Humberto Serna Gómez, el modelo de Sistema 

Integral de gestión humana de Calderón y modelo de gestión de impacto de la 

gestión humana de Cesar Nieto Licht, para llegar al resultado final del documento se 

desarrolló una investigación de tipo descriptiva, con un método de enfoque mixto, 

realizando una serie de encuestas, cuestionarios, entrevistas, reuniones y talleres 

con la finalidad de obtener la información necesaria para llevar a cabo el 

cumplimiento de los objetivos planteados.  

Palabras claves: Análisis estratégico, perfil de cargo, plan estratégico, plan 

operativo, proceso de talento humano.   

ABSTRACT 

This article deals with the professional internship carried out in the National 

Federation of Merchants section Meta (Fenalco), whose purpose is to strengthen the 

strategic direction of human talent for the year 2018, for this will be a diagnosis, 

strategic analysis, strategic plan, plan operative in addition to updating the functions 

and requirements for all positions of the company, since they have presented a 

series of problems such as lack of leadership, motivation, communication and 

outdated documents. 

The theoretical foundation that was used to carry out the research is based on the 

strategic management of Humberto Serna Gómez, the model of Calderón's 

integrated human management system and the impact management model of 

human management of Cesar Nieto Licht, to reach the final result of the document 

was developed a descriptive research, with a method of mixed approach, conducting 

a series of surveys, questionnaires, interviews, meetings and workshops in order to 

obtain the necessary information to carry out the fulfillment of the objectives posed. 

Key words: Strategic analysis, cargo profile, strategic plan, operational plan, human 

talent process. 

 

 



RESUMO  

Este artigo é sobre o estágio profissional realizado na Federação Nacional seccional 

Traders Meta (Fenalco), que tem como objetivo fortalecer a gestão estratégica do 

talento humano de 2018, para este diagnóstico, análise estratégica, plano 

estratégico, plano será feita operativa, além de atualizar as funções e requisitos 

para todos os cargos da empresa, uma vez que apresentaram uma série de 

problemas como falta de liderança, motivação, comunicação e documentos 

desatualizados. 

A fundamentação teórica que foi usado para a realização de pesquisa é baseada 

em gestão estratégica de Humberto Serna Gómez, o modelo do Sistema Integrado 

de gestão humana Calderón e modelo de gestão impacto da gestão humana de 

Cesar Nieto Licht, para obter o resultado final do documento apresenta uma 

pesquisa descritiva foi desenvolvida com um método de abordagem mista, 

realizando uma série de perguntas, questionários, entrevistas, reuniões e 

workshops, a fim de obter as informações necessárias para levar a cabo o 

cumprimento dos objectivos posou. 

Palavras chaves: Análise estratégica, perfil de carga, plano estratégico, plano 

operacional, processo de talentos humanos. 

INTRODUCCIÓN 

El presente artículo se realiza con el fin de dar a conocer los resultados de la 

pasantía profesional fortalecimiento del direccionamiento estratégico de talento 

humano para la Federación Nacional de Comerciantes seccional Meta para el año 

2018, realizada por las estudiantes Janith Alexandra Contreras Mancera, Heyler 

Rocio León Salazar y Ana María Rodríguez Prado de la Universidad de los Llanos, 

del programa de administración de empresas. 

La necesidad de supervivencia de las empresas hace que la planeación estratégica 

se convierta en una herramienta utilizada para descubrir las debilidades que surgen 

a medida que el entorno se vuelve cambiante; para que esta herramienta sea 

efectiva se hace necesario establecer la  dirección  estratégica  fijando  un  

horizonte, alineando  a  todos  los  colaboradores  hacia  un objetivo común, 



motivándolos, empoderándose, haciéndolos responsables de su desempeño, 

brindando los medios para alcanzar los resultados esperados del proceso de 

planificación organizacional. 

Para fortalecer el direccionamiento estratégico en las organizaciones se debe 

diseñar un plan estratégico enfocado al talento humano que vaya acorde con la 

estrategia organizacional en el  cual  se  definan  los  procesos,  políticas  y planes  

que  hacen  parte  del  mismo, aportando beneficios importantes a la gestión 

empresarial al establecer las competencias necesarias de los colaboradores para 

contribuir al logro de los objetivos estratégicos de la organización y con esto se 

sientan motivados y satisfechos con lo realizado. 

De acuerdo con lo anterior, la pasantía profesional que se realizó en la Federación 

Nacional de Comerciantes seccional Meta, entidad descentralizada que tiene como 

propósito representar, orientar y proteger los intereses de los comerciantes llaneros 

a nivel nacional convirtiéndose en el principal canal de comunicación entre el 

gobierno y el sector productivo, se hizo con base en tres modelos de gestión 

humana para el desarrollo de los objetivos de la misma. 

El primer modelo que se usó fue el de planeación estratégica planteado por 

Humberto Serna (2014) el cual expone que la planeación estratégica tiene seis 

componentes fundamentales: los estrategas, direccionamiento estratégico, 

diagnóstico estratégico, opciones estratégicas, formulación estratégica y auditoría 

estratégica, de allí surgen herramientas como el Perfil de Capacidades Internas 

(PCI), Perfil de Oportunidades y Amenazas del Medio (POAM) y el Análisis de 

Debilidades, Fortalezas, Amenazas y Oportunidades (Matriz DOFA) las cuales, en 

vez de usarse a nivel corporativo, se adaptaron a través de la teoría de Caldera 

(2004) que expone cómo se relaciona la planeación estratégica organizacional con 

la del talento humano. para poder desarrollarse en un área estratégica como esta. 

El segundo modelo usado fue el Sistema Integral de Gestión Humana (Calderón, 

2010) el cual expone cuatro elementos clave para lograr la articulación de esta área 

con la toda la organización, estos son las políticas, buenas prácticas, construcción 

del tejido social y un sistema de medición, con base en este modelo se 

establecieron las políticas de acuerdo a las prácticas o procesos de talento humano 



que tiene Fenalco estructurados, se realizó un plan operativo alcanzable 

estableciendo buenas prácticas, la construcción de un tejido social a través de las 

actividades planteadas para el desarrollo de todos los procesos y por último se 

estableció un sistema de medición del plan por medio de indicadores para cada 

actividad propuesta. 

Por último, está el modelo  de medición de impacto de la Gestión Humana (Nieto, 

2015) el cual determina cuatro propósitos fundamentales: estrategia por medio de 

resultados, procesos sistémicos, calidad de vida y cultura humanista, y si se unen 

tienen un mayor sentido para los lectores “aportar a la estrategia por medio de 

resultados, mediante el desarrollo de procesos sistémicos que permitan contar con 

personas con calidad de vida, bajo una cultura humanista.” esto se logra a través de 

la Administración de Personal, Bienestar, Capacitación, Compensación, 

Competencias, Comunicación, Evaluación de desempeño, Gestión integral, 

Responsabilidad Social y Selección de personal, procesos que sirven como 

herramienta para el profesional encargado de esta área. 

Esta pasantía busca responder a las problemáticas actuales que se presentan en 

Fenalco seccional Meta, a través del acompañamiento en calidad de pasantes con 

el fin de cumplir con los objetivos propuestos. Se realizó la formulación del problema 

de la investigación:  

¿Cómo se fortalecerá el direccionamiento estratégico de talento humano para que 

los colaboradores de la Federación Nacional de Comerciantes seccional Meta se 

alineen con las estrategias organizacionales para el año 2018? 

MATERIALES Y MÉTODOS  

El tipo de investigación es de carácter descriptiva porque se va a detallar, analizar e 

interpretar situaciones o características de la empresa, a su vez el método de 

investigación es de enfoque mixto porque vincula datos cuantitativos por medio de la 

medición numérica y el análisis estadístico se establecerá con exactitud patrones de 

comportamiento de la población, en cuanto a los datos cualitativos la información se 

recolectará a través de descripciones detalladas de personas, interacciones, 

conductas observadas y talleres, simultáneamente el proceso formal es inductivo 

porque se utiliza premisas particulares para llegar a conclusiones generales. 



La población son los 17 colaboradores de la empresa Fenalco seccional Meta y 

Llanos Orientales, esta se va a dividir en los niveles jerárquicos que son estratégico, 

táctico y operativo. 

1. Se realizó un diagnóstico de las necesidades de talento humano donde se 

escogió una muestra aleatoria de 8 colaboradores para realizar el 

cuestionario MP10 Modelo de medición de procesos de gestión humana en 

PYMES (Torres, 2016)  

2. Para el análisis estratégico se escogió a los 13 colaboradores internos para 

que contestaran los instrumentos que se adaptaron al proceso de talento 

humano de Humberto Serna donde se realizó el perfil de oportunidades y 

amenazas del medio, perfil de capacidad interna, para el perfil competitivo 

solo se le realizó ese instrumento al director ejecutivo y para el diagrama de 

vulnerabilidad se tuvo en cuenta a los coordinadores, líderes y director 

ejecutivo.  

3. En el objetivo del plan estratégico se diseñó un taller con los 13 

colaboradores internos a fin de obtener información que sirvió de insumo para 

realizar el misión, visión, valores corporativos y políticas. 

4. El plan operativo se realizo con la información recolectada de los objetivos 

específicos anteriores, a su vez se hicieron reuniones y encuestas con el 

director ejecutivo y líder de gestión interna.   

5. Por último, se realizó en Google formularios la encuesta, entrevista y 

reuniones con cada uno de los colaboradores para llevar a cabo la 

actualización de funciones y requisitos de los 17 perfiles de cargos.  

RESULTADOS 

Diagnóstico de talento humano  

Para realizar el diagnóstico del proceso de talento humano de la Federación se 

utilizó como herramienta el modelo de medición MP10 (Torres, 2016) en el cual se 

evaluaron 11 procesos de talento humano expuestos en la siguiente gráfica. 

 



 

Fuente: Elaboración propia.  

Para el análisis de este cuestionario estructurado se toma como base la escala de 

interpretación del grupo de investigación GYDO de la Universidad de los Llanos 

(2017). 

Tabla 1 

Escala de interpretación  

Número Porcentaje (%) Valor 1 Valor 2 

0 – 1 0 – 20 Muy malo Casi nunca 

1 – 2 21 – 40 Malo Alguna vez 

2 – 3 41 – 60 Regular Ocasionalmente 

3 – 4 61 – 80 Bueno Frecuentemente 

4 – 5 81 – 100 Muy bueno Casi siempre 

Fuente: Grupo de investigación GYDO (2017). 

Los procesos que se encontraron menos estructurados fueron la evaluación de 

desempeño con un 38% siendo esta una herramienta que permite a los 

administradores evaluar y medir el rendimiento, alinear las metas, establecer 

estándares y métricas, incrementar la productividad, contribuir al desarrollo 

profesional, motivar y mejorar la comunicación siendo este proceso base para 

proyectar el recurso humano y planes de carrera. (Sánchez, 2017). 

En la descripción y análisis de cargos (Manual de Funciones) y el modelo por 

competencias se observó un 41% dando como consecuencia que sea una debilidad 
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debido a que desde el 2004 no se había realizado un ajuste a este documento ni se 

había implementado el modelo por competencias el cual ayuda al colaborador para 

que pueda conocer cuáles son realmente sus funciones, responsabilidades y 

obligaciones en el desempeño del puesto. 

Reclutamiento y selección de personal  tuvieron el 44%, es decir sus estados se 

interpretaron como regular, por el lado del reclutamiento se evidenció que este 

proceso lo lleva a cabo solamente el director ejecutivo, él es la persona encargada 

en detectar la necesidad de vacante y llevar a cabo la selección del personal; en 

cuanto a la selección de personal se encontró en este estado debido a la falta de 

formalización de los procesos de talento humano y a la distribución de 

responsabilidades, por lo que se debe tener en cuenta que las personas que deben 

participar en el proceso de selección de personal para que sea exitoso deben ser el 

jefe inmediato o directores y el área de talento humano si existe (Monster, 2011).  

La mayor fortaleza de la empresa fue la Administración de personal con un 94% 

porque se paga oportunamente a los trabajadores, pero hay otros factores que 

influyen para tener una muy buena administración de talento humano se necesita de 

coordinar eficazmente el conocimiento, desarrollo, habilidades y destrezas, 

capacidades, experiencias del equipo de personas que conforman la organización, 

con la finalidad de lograr la exitosa consecución de objetivos y metas que 

coadyuven a una óptima productividad cuyo direccionamiento esté enmarcado en el 

bienestar y calidad de vida laboral (Erazo 2012). 

En cuanto a los procesos de capacitaciones, compensaciones y bienestar laboral se 

encontraron en un rango bueno con un 75% debido a que, aunque son procesos 

que no se encuentran formalizados en planes institucionales, se realizan 

constantemente en la Federación por parte de la gerencia.  

Análisis estratégico  

Para realizar el análisis estratégico del proceso de talento humano se hizo necesario 

realizar un análisis interno (PCI) y el auditaje del entorno (POAM), con el fin de 

conocer las debilidades, fortalezas, amenazas y oportunidades con las que cuenta 

el proceso y con base en ellas elaboró un DOFA ampliado que arrojó las estrategias 

necesarias para impactar cada una de ellas, no obstante se realizó un diagrama de 



vulnerabilidad que permitió hacer un filtro de las estrategias derivadas del análisis 

DOFA definiendo puntales estratégicos que están afectando el área de talento 

humano, a partir de la evaluación de los puntales se pudo evidenciar cada uno en 

un cuadrante que define la capacidad de reacción que tiene la empresa y a su vez, 

establecer las estrategias que contrarresten la amenaza o consecuencia que se 

derivan de cada uno de ellos. 

 

Gráfico. Valoración del impacto. 

Fuente: Elaboración propia. 

De acuerdo al análisis de vulnerabilidad realizado se evidenció que los procesos 

que están en el cuadrante de peligro fueron la desactualización del manual de 

funciones, selección de personal y evaluación de desempeño, es decir son los que 

necesitan impactarse inmediatamente para que el talento humano de Fenalco 

comience a estructurarse debidamente. A continuación, se establecieron las 

estrategias derivadas para el fortalecimiento de estos procesos. 

Estrategias  

Rediseñar y actualizar el manual de funciones de Fenalco Meta. Es importante que 

la empresa rediseñe y actualice el manual de funciones de acuerdo a los 

requerimientos que se están solicitando en la actualidad, teniendo en cuenta las 

competencias específicas de cada cargo y unas generales que competen a todos 

los miembros de la empresa. 

Atraer el personal idóneo de acuerdo a las necesidades del perfil de cargo 

solicitado. Es necesario que la empresa implemente correctamente los procesos de 

reclutamiento, selección e inducción, ya que luego de tener un manual de funciones 



que incluya la descripción y análisis de cargo correctos, estos procesos deben 

quedar bien estructurados para cumplir esta estrategia, se deben establecer los 

pasos necesarios para que el nuevo colaborador se enamore y se adapte fácilmente 

al ambiente de trabajo. 

Generar un ambiente agradable e incluyente en el que los colaboradores se sientan 

implicados con los objetivos estratégicos. Para la empresa el aspecto de un 

ambiente agradable da como consecuencia que el desarrollo de los colaboradores 

se demuestre en una mejor concentración en sus actividades diarias, evitando así 

problemas de salud que pueden generar una enfermedad profesional o se 

disminuyan sus capacidades laborales.  

Promover el crecimiento y la calidad de vida de los colaboradores con el fin de 

retener el talento humano. Es importante que la empresa realice el estudio salarial 

de equidad interna y competitividad externa, para esto se debe tener el manual de 

funciones actualizado y la evaluación de desempeño, con base en este documentos 

y herramienta la empresa puede realizar su plan de compensaciones que promueva 

el crecimiento y calidad de vida del colaborador.  

Ampliar el nicho de mercado de Fenalco Meta para aumentar sus ingresos. La razón 

social de la empresa expresa que su campo de acción es el Meta y Llanos 

Orientales, pero actualmente su nicho de mercado se enfoca en Villavicencio 

dejando a un lado los clientes potenciales que existen en otros municipios y que 

pueden acceder a los servicios que ofrece Fenalco aprovechando en un principio las 

tecnologías de la información y comunicación. 

Medir y optimizar el desempeño de los colaboradores. Para lograr esta estrategia la 

empresa debe diseñar un programa de evaluación de desempeño que le permita 

visualizar el rendimiento de sus colaboradores y cómo ellos aportan al logro de los 

resultados, tomando como base el manual de funciones a su vez se deben 

establecer unos criterios de evaluación los cuales proporcionan información para 

tomar acciones de mejora o reconocimiento. 

 

Plan estratégico 

Teniendo como base el análisis estratégico realizado y conociendo el estado actual, 

hacia dónde se espera llegar con el proceso de talento humano y las estrategias 

para lograrlo, se desarrolló un taller operativo con todos los colaboradores con el fin 



de determinar el plan estratégico que incluye la misión, visión y políticas del 

proceso, para llevarlo a cabo se elaboraron una serie de preguntas bajo el modelo 

de Serna (2014) las cuales se respondieron en equipos y luego se formó un 

consolidado mediante un consenso; en cuanto a la determinación de las políticas se 

realizó exclusivamente con la dirección ejecutiva y líderes de la Federación 

mediante la aplicación de entrevistas, el resultado fue el siguiente: 

Misión: Fenalco está comprometido en consolidar el proceso de talento humano 

promoviendo la participación activa de los colaboradores trabajando con pasión, 

tolerancia y respeto, con el fin de velar por el buen clima laboral, desarrollo integral y 

calidad de vida. 

Visión: Para el 2023 el área de talento humano estará estructurado y formalizado 

de acuerdo a los procesos y políticas establecidas promoviendo la calidad de vida, 

compromiso, liderazgo y eficiencia de los colaboradores. 

Políticas 

Para el diseño de las políticas de talento humano se tomó como base el  Manual 

para elaborar manuales de políticas y procedimientos de Martin G. Álvarez Torres 

capítulo 3, con esa información documental de cómo se elabora y desarrolla las 

políticas se tomó la decisión de realizar un bosquejo de preguntas de cada proceso 

para así cumplir con los criterios y características que debe contener una política, 

con esa encuesta se realizó reuniones con el director ejecutivo y líder de gestión 

interna para recolectar la información y diseñar las políticas de talento humano por 

último se hizo una socialización de las siguientes políticas enfocadas a cada 

proceso. 

Organización y análisis del puesto 

● Actualización del manual de funciones cada 3 años. 

● Las competencias generales se tendrán en cuenta independientemente del 

cargo 

● La empresa hará cumplir en su plenitud el manual de funciones.  

 

 



Reclutamiento 

● Los colaboradores internos tendrán prioridad al momento de ofertar una vacante 

con la opción de ascender de puesto. 

● El cargo de dirección ejecutiva se publicará por medio del periódico regional. 

● Se tendrán en cuenta las referencias que den los colaboradores y junta directiva 

cuando haya una nueva vacante. 

● Evitar cualquier tipo de discriminación o preferencia, garantizando la igualdad de 

oportunidades, durante el proceso. 

 

Selección del personal  

● Según su criterio la dirección ejecutiva puede seleccionar el candidato a un 

puesto de trabajo. 

● Fenalco ejecutará las pruebas psicotécnicas, de conocimiento y entrevista. 

● Las personas que hayan renunciado anteriormente a la empresa podrán ser 

contratadas de nuevo por única vez. 

● Se podrá seleccionar a un postulante que no llene el 100% de los requisitos de 

educación, siempre y cuando tenga la experiencia suficiente para desempeñar 

las funciones del puesto. 

 

Inducción 

● El personal contratado o ascendido por la empresa deberá participar del 

proceso de inducción al cargo a desempeñar.   

● Los documentos entregados durante la inducción son el reglamento interno de 

trabajo, manual de funciones y carnet del cargo. 

● El proceso de inducción específica y general durará tres (3) días. 

● El proceso de reinducción se realizará cada tres (3) años. 

 

Capacitaciones  

 

● Se capacitará a los colaboradores de manera continúa dando prioridad a los 

objetivos de la empresa. Es obligación asistir a las capacitaciones. 



● El líder de gestión interna y gremial deben garantizar y dar seguimiento a las 

capacitaciones de los colaboradores.   

 

Compensaciones  

 

● Todo pago de horas extras y viáticos deberán ser autorizados por la dirección 

ejecutiva.  

● Llevar a cabo todas las estipulaciones establecidas en el reglamento interno de 

trabajo.  

 

Bienestar  

 

● Reconocimiento del empleado del mes a través de una cartelera pública. 

● El goce de vacaciones se realizará con base a lo estipulado en el reglamento 

interno de trabajo.  

● Se celebrará los cumpleaños de los colaboradores cada mes. 

● Se realizará el reconocimiento a los logros educativos de los colaboradores.  

 

Plan operativo  

Con el fin de dar cumplimiento a las estrategias planteadas en el análisis y  al plan 

estratégico de talento humano planteados en este documento se elaboró el plan 

operativo tomando como base el Cuadro de Mando Integral (CMI) donde se 

plantearon los objetivos, actividades, metas, periodicidad, indicador, fórmula, 

presupuesto y responsable para cada uno de los procesos, a continuación se 

mostrará una parte del cuadro de los procesos que se encuentran en el cuadrante 

peligro siendo una amenaza para la empresa, cabe destacar que el puntal de 

desactualización del manual de funciones dejó de considerarse un peligro ya que se 

actualizó en esta pasantía.  



 

Fuente: Elaboración propia.  

 

Fuente: Elaboración propia.  

Actualización de las funciones y requisitos  

Para la actualización de las funciones y requisitos se diseñó un formato nuevo con 

su descripción del puesto que va orientado a los aspectos intrínsecos y análisis de 

cargo que describe los aspectos extrínsecos. 



 

Figura. Formato de descripción del cargo. 

Fuente: Elaboración propia. 

Como se ve en la figura anterior el nuevo formato inicia con el logo, nombre de la 

empresa, fecha de la actualización, pagina, seguido está la descripción del cargo 

que está comprendida por el nombre del cargo, área a la que pertenece (comercial, 

administrativa o planeación y gestión de proyectos), cargo del jefe inmediato, 

definición del cargo; para las funciones se dividieron en  primarias ya que son la que 

tienen frecuencia a diario y como secundarias las que tienen otras frecuencias, a la 

hora de revisar los perfiles de cargo se separaron las responsabilidades de las 

funciones y por último se dejaron las competencias generales que deben tener 

todos los perfiles de cargo como capacidad de negociación, compromiso con la 

empresa, perseverancia, integridad y tolerancia a la frustración, siendo estas las 

competencias elegidas por el director ejecutivo y líder gestión interna. 



 

Figura. Análisis del cargo. 

Fuente: Elaboración propia. 

Referente a la segunda parte del formato es el análisis del cargo, para esto se 

estableció cuatro factores esenciales que apoyan a las necesidades de la empresa, 

a su vez se eligieron los subfactores que son los elementos apropiados para el perfil 

de cargo siendo estos los relevantes para Fenalco, con el fin de reconocer cuales 

son los requisitos que debe tener la persona que vaya a ocupar el cargo. 

Para llevar cabo el cumplimiento de este objetivo se realizaron las tablas de 

gradación de cada subfactor y se entregó un documento con introducción, 

definiciones, organigrama y los 17 perfiles de cargos actualizados.  

CONCLUSIONES 

Mediante la aplicación del instrumento MP10 se evidenció que el proceso mejor 

estructurado es el de administración de personal (nómina, seguridad social, 

afiliaciones) debido a que el área de contabilidad cuenta con profesionales externos 

como son el contador, revisor fiscal y abogados, además de los contratados por 

nómina, que permiten llevar a cabo los procedimientos con clientes internos y 

externos eficientemente. 



Por otro lado, el proceso menos estructurado es el de la evaluación de desempeño 

pudiéndose contrastar con los resultados que arrojó el análisis de vulnerabilidad, 

esto se debe a la ausencia de un manual de funciones completo y actualizado, y a 

un profesional encargado de elaborar, socializar y capacitar el personal en este 

tema, por esta razón uno de los objetivos de la pasantía fue dejar actualizado el 

manual de funciones y facilitar a otro pasante la construcción de este proceso. 

 Al realizar el análisis estratégico e identificar los puntales que se encuentran 

ubicados en el cuadrante II como son la desactualización del manual de funciones, 

selección de personal y evaluación de desempeño, evidenciando que la empresa 

está dispuesta a tomar acciones inmediatas para solucionar estos puntales por 

medio de la formulación de estrategias. 

La elaboración del plan estratégico de talento humano se logró a través de los 

resultados de la investigación relacionada a las matrices de PCI y POAM, las cuales 

dieron a conocer la situación actual que presentaba la empresa en cuanto al talento 

humano, además de la actividad realizada en la finca en donde se involucró a todo 

el personal de Fenalco mediante la realización de un taller operativo, así el personal 

tomó parte en las decisiones que dieron una compilación de datos que sirvieron 

para establecer la misión, visión y políticas para el área mencionada. Este plan 

estratégico determinó las directrices acertadas para los colaboradores de la 

empresa y poder mostrar la importancia de la existencia del área de talento humano. 

El contar con este plan estratégico da como consecuencia que el recurso humano 

se pueda alinear hacia el cumplimiento de los objetivos planteados, posibilitando 

que la empresa diseñe su futuro ya que cuenta con una guía y con unas 

herramientas que la enfocarán y fortalecerán. 

 Con el diseño del plan operativo, se establece un presupuesto para desarrollar y 

llevar a cabo una serie de actividades propuestas para que la organización las 

implemente teniendo como base los procesos de talento humano que se han 

desarrollado en la empresa y su vez plasmando los que aún no se han establecido, 

quedando como guía importante para que la empresa gestione pasantes que lo 

desarrollen. 



Fenalco necesitaba urgente realizar la actualización del manual de funciones y 

requisitos ya que este era uno de los puntales que estaba en peligro puesto que los 

colaboradores realizaban funciones que no le corresponden acarreando pérdidas 

económicas, se evidenció que los cargos que tienen sobrecarga laboral son líder de 

gestión interna y tesorera donde tenían demasiadas funciones, habían cargos que 

no tenían perfiles como comunicador, abogado, contador, líder gremial, otros solo 

tenían funciones sin un formato estandarizado con las responsabilidades y 

requisitos determinados. 
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