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RESUMEN

Este estudio tiene como proposito el disefio de un Plan Carrera para el personal
administrativo de la Universidad EAN, como parte de una estrategia de fidelizacion y
crecimiento del talento humano. Este planteamiento surge del reto presentado por la Universidad
el cual tiene como objetivo contar con un plan carrera que le permita fidelizar y ofrecer mayor
crecimiento a su talento humano, asegurando asi la continuidad del conocimiento organizacional
y su sostenibilidad a largo plazo.

Esta investigacion se desarrolld bajo un enfoque descriptivo y propositivo, a partir de
informacion interna de la institucion y referencias documentales, entrevistas y encuestas al
personal administrativo de la Universidad EAN.

Como resultado se disefié un modelo compuesto por cuatro dimensiones que incluyen, la
evaluacion de desempefio como punto de partida, el plan de desarrollo, la gestion de altos
potenciales y por Ultimo el plan carrera, con lo cual se espera fortalecer el compromiso de los
colaboradores y la satisfaccion laboral. Esta propuesta busca convertirse en una herramienta
estratégica para la gestion del talento humano en la Universidad EAN, alineada con la misién

institucional y los desafios de un entorno educativo competitivo.

Palabras clave: Desarrollo profesional, fidelizacion del talento humano, gestion del

desempefio, plan carrera, satisfaccion laboral.
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ABSTRACT

This study aims to design a Career Plan for the administrative staff of Universidad EAN,
as part of a strategy for retention and growth of human talent. This proposal arises from the
challenge presented by the University, which seeks to establish a career plan that allows it to
retain and offer greater growth opportunities to its human talent, thereby ensuring the continuity
of organizational knowledge and its long-term sustainability.

The research was conducted using a descriptive and propositional approach, based on the
institution’s internal information as well as documentary references, interviews, and surveys with
administrative staff of EAN University.

As a result, a model was designed consisting of four dimensions: performance evaluation
as the starting point, the development plan, high-potential management, and finally the career
plan. This framework is expected to strengthen employee commitment and job satisfaction. The
proposal seeks to become a strategic tool for human talent management at EAN University,
aligned with the institutional mission and the challenges of a competitive educational

environment.

Keywords: Career plan, job satisfaction, performance management, professional

development, talent retention.
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INTRODUCCION

La Universidad EAN, reconocida por su compromiso con la innovacion, la sostenibilidad
y el desarrollo de capacidades en su comunidad educativa, ha fortalecido diversas areas de
gestion del talento humano. Sin embargo, la institucion no cuenta con un Plan Carrera
estructurado y enfocado en su personal administrativo, lo que se convierte en una limitacion para
el desarrollo profesional y la fidelizacion del talento humano.

Actualmente en sus procesos de gestion del talento humano realizan evaluaciones de
desempefio que permiten medir resultados y competencias individuales, pero estos procesos no
se encuentran articulados con estrategias de proyeccion laboral, formacion continua, movilidad
interna o sucesion organizacional. Esta falta de integracion impide que los colaboradores logren
visualizar claramente posibles trayectorias profesionales dentro de la organizacion, lo cual puede
verse como desmotivacion, estancamiento percibido y mayor rotacion de talento (Chiavenato,
2021).

En el contexto actual de la educacion superior, caracterizado por cambios acelerados,
nuevas exigencias tecnoldgicas, y mayores demandas de eficiencia institucional, las
universidades requieren modelos de gestion humana que promuevan el desarrollo interno del
talento como una estrategia para asegurar sostenibilidad, competitividad y retencion de personal
clave (Bersin J. , 2023) y (Gartner, 2024). La carencia de un plan carrera no solo limita el
crecimiento del personal, sino que también reduce la capacidad institucional para responder de
forma 4agil y estratégica a los retos del entorno.

Por otra parte, algunos estudios senalan que la implementacion de modelos de carrera
profesional contribuye significativamente a mejorar el clima organizacional, el sentido de
pertenencia y el compromiso de los colaboradores, especialmente en el personal no docente,
donde histéricamente se han identificado menores oportunidades de desarrollo (Gairin, J., &
Rodriguez-Gomez, D., 2021).

Segtn PeopleAdmin (2023), se ha demostrado que contar con programas de desarrollo
profesional solidos y oportunidades claras de crecimiento tiene un impacto positivo en la
retencion de empleados, lo cual conlleva a que el personal se sienta mas valorado, a la creacion
de un ambiente laboral positivo y al fortalecimiento de planes de sucesion del talento,

promoviendo con esto una estructura de liderazgo fortalecida para la institucion.



PLAN CARRERA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EAN 11

El desarrollo de los equipos de personal administrativo universitario es crucial para el
avance de la educacion superior, modernizacion y optimizacion de los sistemas de gestion, asi
como para mejorar la capacidad de gobernanza de las instituciones (Shi Guangjie, 2024).

Cuando no se cuenta con un plan carrera formal, las instituciones se limitan a adaptar su
estructura interna y movilizar el talento hacia nuevas necesidades estratégicas con rapidez
(Adoli, H., Kungu, P., & Kiiru, D., 2024).

La teoria de capacidades dinamicas demuestra que la agilidad institucional depende de la
habilidad para reconfigurar competencias mediante el desarrollo interno del personal (p. ej.,
sucesion, rotaciones, promocion interna) (Adoli, H., Kungu, P., & Kiiru, D., 2024).

En consecuencia, este estudio de consultoria profesional se desarrolla en el grupo de
Investigacion Direccion & Gestion de Proyectos, especificamente en la linea de investigacion
Modelos, metodologias y sistemas de gestion para la Gerencia de Proyectos, enmarcado en el
disefio de un plan carrera para el personal administrativo de la Universidad EAN, como aporte a
su vision estratégica del talento humano, productividad y sostenibilidad institucional, a través del
planteamiento de un modelo que contempla diferentes dimensiones que apuntan a cubrir esta
necesidad.

Por lo anterior se plantea como pregunta central ;Cémo promover el desarrollo,
crecimiento y fidelizacion del personal administrativo de la Universidad EAN?

Este documento estd organizado por capitulos, en los cuales se desarrolla lo siguiente: En
el segundo capitulo se presentan el objetivos general y los objetivos especificos; en el tercero, la
justificacion de la consultoria; en el cuarto, el Marco institucional; en el quinto y sexto el marco
contextual y conceptual respectivamente; en el séptimo, el disefio metodologico de la
consultoria; en el octavo, el diagndstico organizacional; en el noveno, la presentacion del

producto solucion; y, por Gltimo, en el capitulo final, las conclusiones y recomendaciones.
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1. OBJETIVOS

1.1 Objetivo General

Disefiar un Plan Carrera para el personal administrativo de la Universidad EAN que
fortalezca su fidelizacion y crecimiento profesional, como parte de la estrategia institucional
liderada por la Gerencia de Personas y Cultura.
1.2 Objetivos Especificos

e Identificar las mejores practicas en la gestion del talento humano de los planes de carrera
en instituciones de educacion superior.

e Realizar un diagnostico del personal administrativo, para identificar sus necesidades de
desarrollo y expectativas de crecimiento profesional dentro de la universidad.

e Establecer los lineamientos claves para el disefio de un Plan Carrera enfocado en el
desarrollo de competencias y habilidades que permitan al personal administrativo, roles de
mayor responsabilidad dentro de la universidad.

e Plantear una ruta de puesta en marcha del plan carrera para el personal administrativo de

la universidad.
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2. JUSTIFICACION

El proyecto se justifica desde diferentes perspectivas desde la perspectiva institucional la
Universidad Ean, como institucién comprometida con la innovacion y la calidad educativa,
requiere contar con el mejor talento humano en todas sus areas, incluida la administrativa. Un
modelo integrado permitira alinear las competencias del personal con la mision, vision y
objetivos estratégicos de la universidad (Bersin, 2023).

Desde la perspectiva de gestion del talento, segiin Chiavenato (2021), la gestion moderna
del talento humano debe evolucionar hacia modelos integrados que permitan visualizar el ciclo
completo del empleado en la organizacion.

Desde la perspectiva de la competitividad, de acuerdo con un estudio de (Deloitte, 2023),
las organizaciones con modelos integrados de gestion del talento son 2.5 veces mas efectivas en
la retencion de personal clave y 3 veces mas eficientes en la cobertura de vacantes con talento
interno.

Para la adaptacion al cambio, la educacion superior experimenta transformaciones
significativas, en los que incluye nuevos modelos educativos. Como lo muestra (Gartner, 2024),
las organizaciones con sistemas robustos de sucesion y desarrollo de carrera se adaptan 40% mas
rapido a cambios en el entorno, siendo un aspecto decisorio para la Universidad Ean en el actual
contexto.

Desde la perspectiva de los beneficios de la consultoria, aporta un enfoque técnico y
metodolédgico para el disefio de un plan carrera ajustado a las caracteristicas y necesidades
institucionales. Destacandose entre los principales beneficios:

o Laimplementacion de herramientas diagndésticas y estratégicas que permiten alinear
el talento con los objetivos institucionales.

o La generacion de capacidades internas para la gestion sostenible del talento humano,
integrando modelos de formacion, evaluacion y promocion.

De este modo, la consultoria no solo responde a una necesidad puntual, sino que
constituye una herramienta de transformacion organizacional con impacto a largo plazo en la
cultura institucional y el bienestar del personal.

Dadas las varias dimensiones aplicadas, se tiene un proyecto viable que garantiza su

desarrollo efectivo dentro de la Universidad EAN:
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a) Acceso a la informaciéon

Se cuenta en la Universidad EAN con sistemas de informacion institucional y bases de
datos del area de talento humano que detallan aspectos como formacién, evaluaciones de
desempefio, trayectoria laboral y competencias del personal administrativo.

b) Interés de la alta direccion

Se cuenta con un alto compromiso institucional y apoyo por parte de la alta direccion,
acorde con la vision estratégica de fortalecer una universidad innovadora, sostenible y centrada
en el talento humano. Este interés se refleja en las politicas institucionales recientes, en las lineas
del Plan de Desarrollo Institucional (PDI) y en el impulso a procesos de transformacion
organizacional. Adicionalmente en dejar el reto a disposicion de la consultoria, lo que demuestra
su relevancia e interés.

c¢) Tamafio de la organizacion

Considerando la estructura administrativa de la Universidad EAN, se cuenta con un
entorno favorable para disefar un plan de carrera de manera controlada, progresiva y adaptable.
El tamafio de la organizacion permite desarrollar andlisis y cuando aplique pilotos por areas
funcionales, aplicar metodologias agiles, y evaluar impactos de forma mas directa.

d) Disponibilidad de recursos

Es viable a través de la reasignacion y optimizacion de recursos existentes desarrollar el
proyecto sin requerir grandes inversiones, considerando que la universidad cuenta con
herramientas tecnologicas ya disponibles que pueden ser adaptadas o fortalecidas para el
seguimiento y gestion del proceso.

Esta consultoria agrega un valor estratégico para la Universidad EAN, al entregar una
propuesta estructurada para el disefio de un plan de carrera, el cual aportara para el

fortalecimiento de sus procesos de desarrollo, fidelizacion y proyeccion del talento humano.
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3. MARCO INSTITUCIONAL

La Universidad EAN, hasta 2006 como Escuela de Administracion de Negocios (EAN),
es una institucion de educacion superior privada con sede en Bogota, reconocida por el
Ministerio de Educacion Nacional (MEN), se destaca por promover el emprendimiento
sostenible, considerando al liderazgo y a la innovacion elementos fundamentales en la
generacion de abundancia para la humanidad.

Su creacion se remonta a la década de los afios 60, cuando un grupo de profesionales
visionarios propuso una universidad enfocada en la formacion de lideres con mentalidad
emprendedora y capacidad de generar proyectos innovadores en beneficio del pais (Universidad
EAN, 2024). Desde entonces, la universidad ha mantenido un compromiso sostenido con la
educacion para el emprendimiento, convirtiéndose en una entidad pionera en la formacion de
gestores de proyectos innovadores y sostenibles. A continuacion, parte de la evolucion histérica

de la EAN se muestra en la Figura 1:

Figura 1
Evolucion Historica de la EAN
La escusls de
Administracion de Se implementa & modelo PAT
Primer grado de Negocios es |Presencialidad Asistida por
estudianies con titulo reconocida como Tecnologial garantizando la
de Tecnologos en Universidad por el continuidad de las clases
Administracion de Ministerio de durante el confinamiento de
Empresas Educacional pandemia.
Fundada & inicio de Da los primeros pasos con el Sa construye el edificio
clases con 14 Cantro de Informacion H Nogal, una
estudiantes Cientifica, con el objetivo de innovadora propuesta
matriculados en o promover y estimular las ecosostenible
programa de Técnicos sctividades de investigacion
en Administracion de dentro de la institucion.

Empresas

Nota. Elaboracidn propia
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El modelo institucional de la Universidad EAN se sustenta en el principio del
emprendimiento sostenible, entendido como la articulacion entre la innovacion, el liderazgo y la
sostenibilidad social y ambiental. Este enfoque busca generar un impacto positivo tanto en la
productividad econdémica como en el bienestar colectivo (Times Higher Education., 2023).

La mision de la Universidad EAN plantea la formacion integral de las personas,
estimulando su capacidad emprendedora y su compromiso con el desarrollo social y econémico
de las comunidades. De igual forma, su vision proyecta que para el afio 2027 la institucion sera
reconocida como referente nacional e internacional en formacion e investigacion en
emprendimiento sostenible, a través de una entrega innovadora del conocimiento (Universidad
EAN, 2024).El proposito superior de la EAN se orienta hacia la generacion de abundancia y
bienestar colectivo, lo que implica la promocidn de practicas empresariales sostenibles, éticas e
inclusivas.

Dicho propdsito se sustenta en tres pilares estratégicos: la investigacion cientifica, el
liderazgo transformador y la innovacion orientada al impacto social, los cuales guian la toma de
decisiones institucionales y la formulacion de politicas académicas (Universidad EAN, 2024).

En cuanto a la estructura organizacional, la universidad tiene un modelo de gobernanza
compuesto por organos colegiados, vicerrectorias, facultades y areas de apoyo académico y
administrativo. Este disefio favorece la gestion participativa, la rendicion de cuentas y la
articulacion de las funciones universitarias bajo criterios de calidad y sostenibilidad (Universidad
EAN, 2024).

Actualmente, la Universidad organiza su oferta en tres grandes areas de conocimiento:
Administracion, Finanzas y Ciencias Economicas; Ingenieria; y Humanidades. En modalidad
presencial ofrece 14 programas de pregrado, 12 especializaciones, 9 maestrias y 4 doctorados;
mientras que en la modalidad virtual dispone de 10 programas profesionales, 5 especializaciones
y 8 maestrias (Universidad EAN, 2024).

Esta diversidad académica permite atender distintos perfiles y necesidades del mercado
laboral, combinando la flexibilidad del aprendizaje digital con la rigurosidad académica que
caracteriza a la institucion (Universidad EAN, 2024).

La institucion cuenta con mas de 900 colaboradores, una comunidad de mas de 12.000

estudiantes activos y una red de mas de 50.000 egresados. Asimismo, se destaca por la dotacion
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de 15 laboratorios de investigacion de alta tecnologia, donde se desarrollan proyectos en alianza
con sectores estratégicos de la economia (Universidad EAN, 2024).
Estructura Organizacional. La universidad EAN cuenta con la siguiente estructura

organizacional detallada en estructura general y detallada:
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Figura 2
Estructura organizacional de la EAN 2024
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Figura 3

Estructura organizacional 2024 detallada
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Un aspecto clave que refleja la apuesta de la Universidad Ean por la innovacion es la
implementacion del eTitulo con tecnologia blockchain, convirtiéndose en la primera universidad
en Colombia en certificar de forma digital y trazable los diplomas de sus egresados (Portafolio,
2019). Este logro no solo evidencia su compromiso con la transformacion digital, sino también
con la transparencia institucional y la confianza en los procesos académicos

La Universidad Ean hace parte del sector de educacion superior privada en Colombia, el
cual opera bajo un esquema mixto con instituciones publicas y privadas. Segun cifras oficiales,
en el pais existen alrededor de 301 instituciones de educacion superior (84 oficiales y 217
privadas), con una matricula que en 2023 alcanz6 los 2,47 millones de estudiantes y una
cobertura cercana al 57,5 % en 2024 (Ministerio de Educacion Nacional, 2024).

Estas cifras muestran un sector en crecimiento moderado, afectado por la disminucion de
la poblacion en edad universitaria, pero también por la creciente demanda de programas flexibles
y pertinentes.

Dentro de este sector, la Universidad Ean ha logrado diferenciarse por su foco en
emprendimiento sostenible y por su capacidad de integrar la innovacion tecnologica en sus
procesos académicos y administrativos (Times Higher Education., 2023). Su posicionamiento en
rankings internacionales refuerza su reputacién como institucion con un compromiso real hacia
los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) y hacia la investigacion aplicada (Times Higher
Education., 2023).

El sector enfrenta diversos retos, entre los que se destacan: reduccion del grupo etario
entre 17 y 21 afios, avances limitados en la ampliacion de cupos publicos, competencia creciente
entre instituciones privadas, y la rapida consolidacion de la educacion virtual e hibrida
(Ministerio de Educacion Nacional., 2024).

En este contexto, la Universidad Ean se posiciona como una institucion diferenciada, que
compite en el segmento urbano-privado con una propuesta de valor centrada en la formacion de
emprendedores sostenibles y la innovacion digital (Ministerio de Educacion Nacional, 2024). Su
trayectoria, sumada a sus capacidades institucionales (laboratorios de investigacion, programas
virtuales, certificaciones digitales y red de egresados), les otorga ventajas competitivas frente a
instituciones mas tradicionales.

En consecuencia, su posicionamiento actual le permite proyectar estrategias de

crecimiento sostenible, orientadas a la expansion de la oferta de programas de posgrado y
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educacion continua, al fortalecimiento de la educacion digital y a la consolidacion de alianzas
con el sector productivo. Todo ello sustenta su vision de convertirse en un referente internacional

en el ambito del emprendimiento sostenible y la innovacion académica.
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4. MARCO CONTEXTUAL

La Universidad EAN ha considerado dentro de sus necesidades estratégicas el disefio de
un plan carrera para su equipo administrativo, impulsado por un interés genuino de fomentar el
crecimiento profesional y al mismo tiempo, fortalecer su fidelizacion, ya que en Colombia no
existe normatividad del Ministerio de Educacion que exija a las instituciones de educacion
superior privadas la implementacion de un plan carrera o carrera administrativa como lo
denomina la Ley 909 de 2004, Decreto 1083 de 2015. Las instituciones privadas de educacion
superior en Colombia se rigen por la Ley 30 de 1992 y otras disposiciones sobre calidad,
acreditacion, y gestion educativa, sin embargo, es claro que ofrecer planes de carrera mejora la
calidad del capital humano y profesional de la institucion, un factor clave evaluado en los
procesos de acreditacion y posicionamiento los cuales definen la competitividad y
reconocimiento dentro del sistema regulado por el Ministerio de Educacion Nacional.

El Ministerio de Educacion Nacional (MEN) es el organismo que lidera el Sistema
Colombiano de Educacion Superior y apoya actividades como la formulacion de politicas, planes
y programas relacionados con la cobertura, calidad, pertinencia y eficiencia de la educacion
superior, sin embargo, la busqueda de la Alta Calidad en la Educacion Superior (ES) colombiana
es un proceso dindmico, regido ademads por el Consejo Nacional de Acreditacion (CNA).
Recientemente, tuvo una transformacion legislativa con la cual se definieron nuevos estandares y
la responsabilidad de las Instituciones de Educacion Superior (IES), haciendo imperativa la
profesionalizacion personal de apoyo y colaboradores de la Universidad EAN.

El Consejo Nacional de Acreditacion (CNA) establece los indicadores y lineamientos que
establecen si una institucion o programa es competitivo y merecedor de la Acreditacion en Alta
Calidad (Consejo Nacional de Acreditacion, 2025). Por lo anterior, la competencia institucional
se mide en torno a dos principios fundamentales:

e Coherencia y Consistencia: Es la correlacion entre lo que la institucion y el programa
declaran ser y lo que efectivamente realizan. Es decir, la institucion debe exponer que sus
politicas y medios se adectian consistentemente a sus propositos misionales. Una IES que se
considera competitiva, es aquella que es capaz de ser consistente.

e Pertinencia (Relevancia para el Entorno): Se refiere a la capacidad que tiene la IES

para responder y transformar de manera anticipada las necesidades del medio en que se
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encuentra. Un nivel alto de pertinencia es un factor de diferenciacion competitivo vital, ya que
demuestra que la IES y sus egresados son relevantes para las demandas del sector productivo y
social.

En los ultimos tiempos, los lideres de talento humano de la Universidad han identificado
como riesgo, la falta de incentivos que promuevan la retencion del personal administrativo
formado y con alta experiencia en su cargo, lo que podria generar reprocesos y costos
administrativos adicionales en procesos de seleccion e induccion los cuales pudieran evitarse.

Es posible deducir que la Universidad EAN cuenta con un ambiente laboral adecuado ya
que dentro de su planta de personal tiene trabajadores con una antigiiedad de hasta 30 afios en la
organizacion, lo que demuestra que a pesar de no contar con un plan carrera que fomente su
desarrollo personal y profesional, la organizacion cuenta con otros beneficios que los hacen
permanecer en ella.

La Gerencia de Personas y cultura de la universidad EAN cuenta con un area denominada
Evaluacion y Desarrollo del talento, a través de la cual se definen e implementan diferentes
estrategias enfocadas en el crecimiento de los trabajadores, promoviendo la movilidad del
personal entre los diferentes cargos a través de convocatorias internas, sin embargo, es necesario
definir lineamientos que permitan tener una proyeccion clara del talento humano con el fin de
formarlo para que en un tiempo especifico pueda hacerse cargo de un rol de mayor nivel.

Dentro del contexto social, economico y educativo del pais se genera la necesidad de
definir un plan carrera para el personal administrativo en la Universidad EAN. En un entorno
altamente competitivo, las instituciones de educacion superior deben garantizar no solo la
calidad educativa para sus estudiantes, sino también mantener una estructura administrativa
eficiente y comprometida, por lo que esta iniciativa responde a las exigencias del mercado
laboral, donde el desarrollo de habilidades blandas, el liderazgo y la adaptabilidad, son
competencias cada vez mas solicitadas. Segtn el Ministerio de Educacion Nacional de Colombia
[MinEducacion], s.f.), la competitividad de las universidades privadas en Colombia se mide con
factores como la acreditacion y la calidad académica, las cuales se relacionan con aspectos como
calidad académica, pertinencia y articulacion con el sector productivo, recursos financieros y
sostenibilidad, entre otros. En el afio 2023 el Ministerio de Educacion Nacional acredité en Alta
Calidad, un total de 92 Instituciones de Educacion Superior en el pais, de estas, 47 son privadas y

el resto oficiales (MinEducacion, 2023).
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En Colombia, se evidencia que son pocas las universidades que cuentan con un plan
carrera implementado para su personal administrativo, a pesar de que el Ministerio de Educacion
Nacional promueve la consolidacion de politicas de talento humano como parte de los procesos
de acreditacion institucional de alta calidad (MinEducacion, 2024). Al indagar informacion
disponible de algunas de estas universidades se logré encontrar lo siguiente:

e Universidad de los Andes: Se evidencio que dentro uno de sus planes de mejora en
2024 la universidad se propuso fortalecer el desarrollo del personal profesional y administrativo
a través de planes carrera y de sucesion, sin embargo, no se encontrd avances en su
implementacion (Universidad de los Andes 2024).

e Pontificia Universidad Javeriana (PUJ): La Universidad cuenta con diferentes
programas de incentivos como progresion, escalafon profesoral, acceso a programas académicos
propios o en otras universidades, entre otros, sin embargo, no cuentan con planes de carrera y
rutas claras para la implementacion de estos (Pontificia Universidad Javeriana, 2024).

e Universidad Simo6n Bolivar: La Universidad no cuenta con un plan carrera
formalizado para su personal administrativo o docente. Los programas de desarrollo humano
estan enfocados principalmente en capacitacion y bienestar institucional (Universidad Simén
Bolivar, 2024).

e Universidad de la Salle: Es una institucion acreditada que cuenta con un plan carrera
implementado, sin embargo, los andlisis de gestion mencionan que requiere ser fortalecido y ser
mas transparente identificando criterios claros para la promocion del personal, entre otros
aspectos (Universidad de la Salle, 2024).

e Universidad del Rosario: La Universidad cuenta con sistemas de sistemas de
compensacion e incentivos, los cuales incluyen bonificaciones salariales para profesores por
produccion académica, participacion en investigaciones y publicaciones, entre otros, sin
embargo, no se encontrd informacion relacionada con un plan carrera implementado.
(Universidad del Rosario, 2024)

En la literatura no se identifican articulos que puedan soportar el hecho de que muy pocas
instituciones de educacion superior en Colombia cuentan con un plan carrera definido, (Garcia-
Chitiva, 2023) Estudia competencias blandas en la oferta de posgrado en Colombia y concluye

que las rutas de formacion institucional (que podrian corresponder.
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Dentro del benchmarking entre instituciones pares, se logras identificar el esfuerzo en el
que la Universidad EAN ha desarrollado la gestion del talento humano que, de acuerdo con lo
anterior, se puede concluir que la Universidad lograria posicionarse, aumentar su competitividad,
reputacion y percepcion a través de la implementacion de un plan carrera para su personal
administrativo.

Dentro del analisis del contexto institucional de la Universidad EAN permite identificar
la importancia de fortalecer estrategias orientadas al desarrollo del talento humano,
especialmente en el personal administrativo, como un elemento clave para el cumplimiento de
los objetivos organizacionales y la sostenibilidad institucional.

Por lo que a continuacidn, se presentan los principales enfoques conceptuales y teoricos

que sustentan el desarrollo del presente estudio.
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5. MARCO CONCEPTUAL

Este marco conceptual presenta los fundamentos tedricos que sustentan los conceptos de
planeacion de los procesos de gestion del talento humano, el desarrollo y la fidelizacion del
personal, y finalmente, el disefio del Plan Carrera como estrategia de crecimiento profesional y
fortalecimiento organizacional. Considerando el contexto institucional descrito previamente y los
retos asociados al desarrollo del talento administrativo en la Universidad EAN, resulta pertinente
abordar los principales enfoques conceptuales relacionados con la gestion del talento humano, el
desarrollo profesional y los planes de carrera dentro de las organizaciones.

Estos referentes teoricos permiten comprender los fundamentos que orientan la
construccion de estrategias dirigidas al fortalecimiento del crecimiento profesional de los
colaboradores y sirven como base conceptual para la propuesta desarrollada en el presente
estudio.

Planeacioén de los Procesos de Gestion del Talento Humano

El término plan proviene del latin planus, que significa “llano” o “nivelado”, y en el
ambito organizacional se asocia con la anticipacion racional de acciones orientadas al logro de
objetivos previamente definidos. Segtiin Terry (2024) , un plan puede entenderse como “el disefio
de un futuro deseado y de los medios efectivos para lograrlo”. Complementando, Koontz, &
Weihrich, (2016) definen el plan como “un esquema detallado que establece qué se va a hacer,
quién lo hara, cobmo y cuando, con el propodsito de cumplir una meta organizacional”. Ambas
definiciones se relacionan en que la planeacion representa un ejercicio de prevision, mientras que
el plan constituye la definicidon operativa de esa prevision en acciones medibles y coherentes.

Desde la perspectiva de la administracion moderna, un plan es el resultado tangible del
proceso de planeacion, y se manifiesta en politicas, programas, estrategias o proyectos
(Chiavenato, 1., 2020). En este sentido, mientras la planeacion implica pensar, decidir y anticipar,
el plan traduce estas decisiones en un documento mas estructurado con cronogramas,
responsables, recursos y métodos para el seguimiento. Este proceso, ademas de ser técnico,
constituye una herramienta esencial de gestion, ya que modifica la vision institucional en
resultados concretos y verificables.

Drucker (2002) plantea que los planes pueden clasificarse segtn su alcance y horizonte

temporal en tres niveles: estratégicos, tacticos y operativos. Los planes estratégicos definen el
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rumbo general de la organizacion a largo plazo, estableciendo las directrices que orientan su
desarrollo. Los planes tacticos, también denominados funcionales, traducen la estrategia en
politicas y programas especificos por areas, mientras que los planes operativos se centran en las
acciones concretas del corto plazo. Esta estructura jerarquica facilita la coherencia
organizacional, al permitir que cada nivel contribuya de manera articulada al logro de los
objetivos institucionales.

Tabla 1
Planes Organizacionales y su Aplicacion al Plan Carrera

Tipo de plan Caracteristicas principales Aplicacion al plan carrera
Estratégico Largo plazo, vision general, Define el enfoque general del desarrollo del talento
alineacion institucional administrativo
Tactico o Mediano plazo, especifico por areas o Desarrolla politicas, programas y lineas de accion
funcional procesos para formacién y crecimiento
Operativo Corto plazo, actividades concretas, Detalla acciones como capacitaciones, evaluaciones
cronograma detallado 0 promociones

Nota. Adaptado de (Chiavenato, 2020; Drucker 2002).

La integracion equilibrada de estos tres niveles dentro del ambito de la gestion del talento
humano es clave para generar impactos sostenibles y coherentes con la estrategia institucional
(Chiavenato, I., 2020). Por otra parte, Robbins & Coulter (2018) sostienen que la planeacion en
la gestion del talento implica definir metas, establecer estrategias y disefiar planes que orienten la
coordinacion de actividades organizacionales. Desde esta perspectiva, planear implica anticipar
los escenarios futuros y estructurar las acciones necesarias para alcanzar los resultados
propuestos.

Chiavenato (2020) menciona que la planeacion de los recursos humanos permite anticipar
las necesidades de talento, formular estrategias adecuadas y garantizar la disponibilidad de las
competencias requeridas para enfrentar los desafios del entorno. Este enfoque proactivo resulta
esencial para la formulacion de un Plan Carrera, pues facilita la alineacion entre las aspiraciones
individuales de desarrollo profesional y los objetivos estratégicos de la organizacion.

En la misma linea, Kaplan; Norton, (2008) introducen el concepto de Balanced Scorecard
o Cuadro de Mando Integral, herramienta que posibilita traducir la estrategia organizacional en

objetivos operativos medibles. Esta metodologia permite integrar la gestion del talento dentro del
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sistema de indicadores estratégicos, garantizando que el desarrollo humano se evaliie como un
componente esencial del desempefio institucional.

David (2017) por su parte, propone un modelo integral de administracion estratégica
basado en tres fases: formulacion, implementacion y evaluacion de estrategias. Segun el autor, la
gestion del talento debe ser un eje transversal a todo el proceso, garantizando coherencia entre
los objetivos organizacionales y las competencias del personal. Wheelen & Hunger (2012)
complementan esta vision al destacar la importancia del analisis interno y externo, como base
para disenar estrategias efectivas de desarrollo y carrera. Este tipo de analisis facilita la
identificacion de brechas de competencias y la definicion de planes de accion orientados a
fortalecer el capital humano.

Para estructurar un plan eficaz, varios autores coinciden en la necesidad de un proceso
sistematico compuesto por cuatro fases: diagnostico, formulacion, implementacion, seguimiento
y evaluacion.

e Diagnostico: andlisis de necesidades, brechas y entorno.

e Formulacion: definicion de objetivos, metas, recursos y estrategias.

e Implementacion: ejecucion operativa del plan.

e Seguimiento y evaluacion: medicion del avance y ajustes.

De esta manera, un Plan de Gestion del Talento Humano puede definirse como el
conjunto de estrategias, politicas y acciones orientadas a garantizar la disponibilidad, desarrollo y
permanencia del personal requerido para cumplir la mision organizacional. Su elaboracion
implica un ejercicio de planeacion sistematico y continuo, basado en la anticipacion de
necesidades, la proyeccion de escenarios y la evaluacion de capacidades internas (Alles, 2018);
(Chiavenato, 2020).

Para que la planeacion de la gestion del talento humano sea efectiva se identifican los
siguientes factores criticos:

o Participacion de altos directivos y alineacion con la vision institucional.

o Sistemas de informacion de talento y analitica que permitan diagnosticar, prever y
evaluar (Betterworks, 2023).

e Cultura organizacional orientada al aprendizaje y al desarrollo continuo.

e Mecanismos de seguimiento y ajuste dindmico del plan (Adiazmil, S;, Hidayat, M.

R.; Basuil, D. A, 2024).
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e Adaptabilidad ante cambios tecnologicos, demograficos y de mercado laboral.

e Por otro lado, los retos incluyen: dificultad en prever necesidades de competencias
futuras, resistencia al cambio, falta de datos fiables, presupuestos restringidos, y desconexion
entre plan estratégico y operativo (Adiazmil, S;, Hidayat, M. R.; Basuil, D. A, 2024)..

De acuerdo con Alles (2018), Chiavenato (2020), cualquier plan puede entenderse como
una herramienta estratégica disefiada para orientar, coordinar y evaluar un conjunto de acciones
destinadas a alcanzar objetivos previamente definidos. En esencia, un plan articula la vision
institucional o grupal con las acciones concretas que permitiran materializarla, asegurando
coherencia, orden y sostenibilidad en el tiempo. Para que cumpla esta funcion, debe estructurarse
a partir de componentes centrales que facilitan su disefio, ejecucion y seguimiento. Entre los mas
relevantes se encuentran: los objetivos, las estrategias y acciones, los recursos, el presupuesto, el
cronograma, los indicadores de desempefio y los mecanismos de evaluacion y retroalimentacion.

Los objetivos son el punto de partida de cualquier plan, ya que definen su proposito y los
resultados esperados. Robbins & Coulter, (2018) senalan que estos deben formularse bajo
criterios SMART, es decir, ser especificos, medibles, alcanzables, relevantes y con un horizonte
temporal definido. Cuando los objetivos estan bien formulados, sirven como una brajula que
orienta las acciones, facilita la coordinacidn entre actores y permite evaluar el progreso de
manera objetiva y sistematica.

Las estrategias y acciones, por su parte, constituyen el componente operativo del plan.
Segtn Dessler (2020), una estrategia indica el “como” general, mientras que las acciones
detallan los procedimientos, actividades y programas especificos que deben ejecutarse para
lograr los objetivos planteados. En un plan de cualquier indole, las estrategias definen la ruta
general y las acciones aterrizan esa ruta en pasos concretos, ordenados y verificables.

Los recursos, especialmente los humanos, determinan quiénes seran los responsables de
llevar a cabo el plan y qué capacidades se requieren para ello. La ejecucion efectiva de un plan
depende tanto de la claridad de los roles como del nivel de competencias de quienes participan.
Por eso, identificar perfiles, responsabilidades y niveles de autoridad es una parte indispensable
del disefio de cualquier plan, pues asegura que las actividades no queden a la deriva ni dependan
exclusivamente de la improvisacion.

El presupuesto o los recursos financieros es otro elemento clave, ya que permite estimar

los costos directos e indirectos asociados a la ejecucion del plan. Chiavenato (2020) recuerda que
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ninguna accidon puede implementarse sin una base econémica que la respalde, de modo que todo
plan debe incluir una proyeccion presupuestal realista que considere inversiones, gastos
operativos y recursos tecnologicos o logisticos necesarios. Un presupuesto bien estructurado
previene sobrecostos, facilita la toma de decisiones y permite priorizar acciones cuando los
recursos son limitados.

El cronograma organiza temporalmente las actividades del plan, define los hitos mas
importantes y establece los plazos de cumplimiento. (Robbins & Coulter, (2018) explican que un
buen cronograma no solo distribuye las tareas en el tiempo, sino que también facilita el
monitoreo del avance, la identificacion temprana de retrasos y la toma de decisiones correctivas.
En la préctica, este componente ayuda a que el plan fluya, evita solapamientos y brinda claridad
respecto al orden logico de las actividades.

Los indicadores de desempefio permiten evaluar el grado de cumplimiento del plan y su
impacto. Kaplan & Norton, (2008) proponen que estos indicadores se estructuren de manera
integral, considerando diferentes perspectivas del desempefio. En un plan general, los
indicadores pueden incluir métricas de eficiencia, calidad, satisfaccién de usuarios, impacto
econdémico, innovacion o cumplimiento normativo. Lo importante es que los indicadores
traduzcan los objetivos en criterios medibles y ttiles para la toma de decisiones basada en
evidencia.

Finalmente, se podria indicar que la evaluacion y retroalimentacion constituyen la mejora
continua del plan. Deming (1986) plantea que todo proceso debe enmarcarse en el ciclo PHVA
(Planear, Hacer, Verificar, Actuar), lo cual permite analizar resultados, ajustar estrategias y
corregir desviaciones de manera dindmica. La evaluacion no se limita a revisar cifras: también
implica identificar aprendizajes, recoger percepciones de actores clave y ajustar el plan de
acuerdo a las condiciones cambiantes del entorno.

En conclusion, los elementos esenciales de un plan conforman una estructura integral que
mas que ordenar actividades, permite gestionar procesos con claridad, coherencia y vision a
largo plazo. Disefiar un plan con estos componentes facilita la articulacion entre la estrategia y la
operacion, reduce la incertidumbre y fortalece la capacidad de la organizacion o del equipo para

lograr resultados sostenibles.

Fidelizacion del Talento Humano
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La fidelizacion del talento humano esté relacionada con la creacion de un entorno laboral
atractivo y motivador que permita que las personas se sientan que su trabajo es valorado y que
cuentan con herramientas para fortalecer su desarrollo profesional de manera continua.
Implementar estrategias eficaces de fidelizacion no solo contribuye a la retencion del talento
interno, sino que también favorece una mejor productividad y el compromiso de los empleados
(Castrho, 2023).

El informe Building Happiness (Buk, 2023), que consulté a més de 90.000 colaboradores,
detalla que el salario emocional es uno de los aspectos mas valorados por el talento en Colombia
y Latinoamérica, compuesto por una solida cultura organizacional, posibilidades de desarrollo
profesional, balance entre vida laboral y personal, asi como reconocimientos y beneficios
personalizados. (Cuartas, 2024).

Por lo anterior las acciones de fidelizacién a implementar en una organizacion deben
estar enfocadas en las caracteristicas y necesidades de su poblacion, teniendo en cuenta los
diferentes intereses que tienen los empleados segin las etapas generacionales, nivel formativo,
expectativas, gustos, entre otros.

Estas acciones de fidelizacion generan de manera automatica un mayor sentido de
pertenencia por parte de los trabajadores hacia la organizacion. “Cuando un empleado se siente
valorado, se fortalece su conexion con la empresa y su rol, lo cual reduce el riesgo de rotacion y
favorece la retencion del talento. (Cuartas, 2024). Este proceso tiene un impacto directo en la
productividad, la calidad del servicio y los resultados generales de la empresa.

Algunos de los aspectos mas relevantes que debe considerar un programa de fidelizacion
del talento humano son:

e Reconocimiento: Estos reconocimientos ya sean monetarios o no, refuerzan la
conexion emociones del talento humano y aumentan la motivaciéon y compromiso con la
organizacion, (Gostick, A., & Elton, C. , 2009).

e Desarrollo Profesional y Planes de Carrera: Estos permiten a los empleados
visualizar su futuro dentro de la organizacion con oportunidades claras de crecimiento
profesional, (Price, 2025).

e Bienestar Integral y Salario Emocional: Politicas y condiciones laborales que

permitan el equilibrio entre la vida laboral y personal, con beneficios como horarios flexibles,
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trabajo remoto/Hibrido, entre otros, aportan de gran manera a la retencion del talento humano,
(Morgan, 2024).

e (Cultura Organizacional Positiva y Transparente: Una organizacidon que se preocupa
por fomentar una cultura de DEI (Diversidad, Equidad e Inclusion), fortalece el compromiso de
los empleados y reduce la rotacién, (Gostick, A., & Elton, C., 2020).

e Salarios competitivos y Beneficios: Salarios competitivos en el mercado y beneficios
extras como planes de salud, seguros de vida, entre otros, aportan significativamente en la
retencion del talento humano, (Marin, 2021).

La fidelizacion del talento humano se ha convertido en una prioridad estratégica. La
institucion ha implementado incentivos orientados al bienestar y la permanencia, sin embargo,
los lideres han identificado brechas asociadas al fortalecimiento de habilidades y a las
oportunidades de desarrollo profesional. En este sentido, el disefio de un Plan Carrera
estructurado representa una respuesta integral que no solo potenciara la formacién y movilidad
interna, sino que también consolidara el sentido de pertenencia, reduciendo los indices de
rotacion y elevando los niveles de compromiso y productividad del personal administrativo.

Plan Carrera para el desarrollo del talento humano

El desarrollo del talento humano se refiere a la evolucion profesional, personal y
organizacional de los colaboradores mediante oportunidades de formacion, desarrollo de
habilidades y promocién dentro de las diferentes areas de la compafiia, que tiene como objetivo
reconocer y conservar a los colaboradores con competencias de interés para la compaiiia. Dentro
de los puntos claves del talento humano se tiene:

e Identificar perfiles claves para la organizacion, de acuerdo con las habilidades y
competencias demostradas que pueden ser de gran potencial para nuevos retos en la compaiia.

e Evaluaciéon de desempeiio, donde se busca verificar los criterios de competencias
valorando mediante una escala cualitativa / cuantitativa segun los niveles arrojados.

e Planificacion de la carrera, alineado con las necesidades identificadas del cargo,
segun la estrategia del area de talento humano, alineados con los procesos de planeacion del
negocio.

Se define como plan carrera la hoja de ruta que se traza como plan de formacion y
capacitacion por el area de talento humano en una compaiiia, lo que permite que los

colaboradores crezcan profesionalmente, basados en modelos que permiten contribuir a la
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fidelizacion del talento humano, el desarrollo de competencias y la mejora del desempefio
organizacional.

Por su parte, Robbins & Judge (2020) destacan que un Plan de Carrera bien disefiado
debe integrar la evaluacién de competencias, la planificacion de sucesion y el acceso a
programas de formacién que permitan a los empleados prepararse para futuros roles dentro de la
organizacion.

Para llevar a cabo un plan carrera se cuenta con modelos para la gestion disefiados por
autores que desarrollan diferentes enfoques:

Teoria de la Motivacion de Maslow: La Teoria de la Motivacion de Maslow o conocida
también como jerarquia de las necesidades de Maslow establece jerarquia de las necesidades de
Maslow una jerarquia de necesidades que deben ser satisfechas para que los individuos
alcancen su maximo potencial. Este modelo permite identificar las diferentes necesidades del
personal administrativo y desarrollar oportunidades de crecimiento. Segun, Maslow (1943)

Teoria del Capital Humano: Gary Becker (1964) sostiene que el capital humano es un
factor crucial para el crecimiento organizacional. La capacitacion y el desarrollo de
habilidades son esenciales no solo para el progreso personal de los empleados, sino también
para el rendimiento general de la institucion.

Se espera que con la hoja de ruta del plan carrera se potencialice un aprendizaje continuo
desarrollando expertos, lo que redundara en una mayor productividad y eficiencia. Seguin,
Human capital: A theoretical and empirical analysis, with special reference to education (1964)

Teoria de la Expectativa de Vroom: Los empleados se motivan para realizar ciertas
actividades si esperan que los esfuerzos conduzcan a una recompensa valiosa. El disefio de un
Plan Carrera que ofrezca expectativas claras sobre el desarrollo profesional y las recompensas
asociadas puede incrementar la motivacion y el compromiso del personal administrativo. Segun,
Vroom (1964). Para disefiar un Plan Carrera, es necesario tener en cuenta la normativa laboral
considerando la igualdad de oportunidades y derechos laborales.

Modelo de Carreras Sin Fronteras de Arthur y Rousseau (1996): Plantea que las carreras
profesionales ya no son lineales dentro de una sola organizacion, sino que los empleados

pueden buscar oportunidades en diferentes empresas y sectores.
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El modelo busca que las organizaciones ofrezcan programas de formacion y facilidad de
movimientos internos en la organizacion para conservar el talento. Segn, Arthur, & Rousseau,
(1996)

Modelo de Carrera Proteana de Hall: Este modelo propone que el individuo es el
principal responsable de su desarrollo profesional, en lugar de depender unicamente de la
organizacion. El modelo invita a la adaptabilidad, el aprendizaje continuo y la autogestion como
factores relevantes en el buen desempefio de la carrera. Segun, Proteana de Hal (2004).

Para el disefo de un Plan Carrera se cuenta con herramientas y metodologias que
permiten el disefio del mismo, en los que se destacan la evaluacion de competencias, permite
identificar las fortalezas y oportunidades a reforzar en el personal, pruebas psicométricas y
retroalimentacion de 360 grados.

Modelo de Desarrollo de Carrera de Greenhaus: Modelo enfocado en cuatro etapas:

1. Exploracion: El colaborador define sus intereses y competencias iniciales.

2. Establecimiento: Se adquieren habilidades y conocimientos clave en el puesto de
trabajo.

3. Mantenimiento: Se busca estabilidad y consolidacion en la trayectoria profesional.

4. Declive o retiro: Se inicia la planificacion para la jubilacion o transicion laboral.

Segun, Greenhaus et al., (2010)

Dentro de los elementos que complementan el plan carrera se tiene los que aparecen en la
Figura 4:

Figura 4

Elementos del plan carrera

Diagndstico Plan de Seguimiento
del Talento Objetivos Estrategias & -,
Desarrollo y evaluacion
Humano

Nota. Elaboracion propia
Diagnostico del Talento Humano: En este elemento se identifica las competencias del
talento humano y posibles brechas de desarrollo, previa sensibilizacion con la alta direccion.
Objetivos del plan carrera: se basa en que busca lograr vista individual y empresarial de

acuerdo con las competencias a desarrollar o fortalecer.
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Rutas o Plan de desarrollo: valida los planes de crecimiento trazados para cada uno de los
colaboradores.

Estrategias: en este elemento se detalla el plan de desarrollo o acciones concretas para el
plan de desarrollo.

Seguimiento y evaluacion: busca medir como parametro la efectividad del plan de
desarrollo trazado, de manera individual y organizacional.

Segun Chiavenato, (2017) y Dessler, (2020), los elementos de un plan de carrera
comprenden el diagnostico del talento humano, la definicién de objetivos, las estrategias de
desarrollo, la evaluacion del desempefio y las politicas de promocion, los cuales permiten alinear

el crecimiento profesional individual con las metas institucionales.
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6. DISENO METODOLOGICO DE LA CONSULTORIA

6.1 Tipo de Investigacion

A continuacion, se detallan los tipos de investigacion que configuran este disefio
metodologico, explicando su pertinencia frente al contexto de la consultoria.

Segln la temporalidad:

Transversal. Esta investigacion se realiza en un momento especifico del tiempo, lo que
permite describir y analizar la situacion actual del personal administrativo de la universidad
EAN, en relacion con el desarrollo profesional.

Como senala Bell et al, los estudios transversales son particularmente utiles en contextos
organizacionales cuando se requiere diagnosticar para posteriormente implementar
intervenciones, como es el caso del disefio del Plan Carrera (Bell, 2022),

Segun el proposito:

Aplicada. Tiene como finalidad resolver una problematica concreta de la institucion: la
falta de una estructura formal de plan carrera, generando conocimientos con aplicacion directa
sobre la gestion del talento humano (Hernandez-Sampieri, 2018).

Segtin el grado de profundidad:

Descriptiva / Propositiva. Se enfoca en describir las caracteristicas, percepciones y
necesidades del personal administrativo en la universidad, para luego formular una propuesta
estructurada que responda a esos hallazgos (Tamayo, 2004).

Segun las fuentes de datos:

Mixta (cuantitativa y cualitativa). Se usardn encuestas para obtener informacion
estructurada y medible, complementadas con entrevistas semiestructuradas para explorar en
profundidad las percepciones y expectativas de los lideres de la Gerencia de Personas y Cultura y
el personal administrativo objeto de estudio (Creswell, J. W., 2013).

Segun la inferencia:

Inductiva. A partir de los datos obtenidos del diagnostico, se generalizan conclusiones
que sustentan la propuesta del plan carrera, construyendo el conocimiento desde la evidencia

observada (Gomez, 2011).
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6.2 Analisis Externo

El analisis DOFA (Debilidades, Oportunidades, Fortalezas y Amenazas) es un
instrumento estratégico fundamental para la evaluacion integral de una organizacion y sus
interacciones con el entorno. En el contexto del desarrollo de un plan carrera para el personal
administrativo de la Universidad EAN, el DOFA resulta valioso para el analisis de factores
externos que pueden influir en el éxito de esta propuesta.

Segun Kaplan y Norton (2023), "el analisis externo mediante la identificacion de
oportunidades y amenazas permite a las organizaciones educativas anticipar cambios en el sector
y adaptar sus estrategias de desarrollo del talento humano de manera proactiva". Esta perspectiva
resulta esencial para la Universidad EAN, que opera en un entorno educativo dinamico y
competitivo.

La pertinencia del DOFA como instrumento de andlisis externo se fundamenta en:

¢ Identificacion sistemadtica de factores externos: Permite examinar de manera
estructurada las oportunidades y amenazas provenientes del entorno que pueden impactar el
desarrollo profesional del personal administrativo.

¢ Vinculacion entre contexto externo y capacidades internas: Como sefialan Thompson
et al. (2024), "la efectividad de un plan carrera depende de su capacidad para vincular las
competencias internas con las demandas cambiantes del sector educativo".

e Base para la formulacién estratégica: (Porter, The five competitive forces that shape
strategy., 2008) enfatiza que "las organizaciones educativas que comprenden las fuerzas externas
que modelan su industria pueden disefar estrategias de desarrollo del talento mas sostenibles y
adaptativas".

e Facilitacion de la toma de decisiones: Proporciona un marco que simplifica la
comprension de factores complejos que afectan al desarrollo profesional en instituciones de
educacion superior.

6.3 Analisis Interno

Se definio la aplicacion de una entrevista dirigida al personal de la institucion con el fin
conocer informacién importante para el disefio del plan carrera del personal administrativo de la
Universidad EAN. También se estableci6 la aplicacion de una encuesta con preguntas dirigidas
al conocimiento de informacion importante para el disefio del plan carrera del personal

administrativo de la Universidad EAN.
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6.4 Poblacion y Muestra del Objeto Diagnostico

La poblacion esta conformada por el personal administrativo de la Universidad EAN,
perteneciente a distintas areas.

La muestra es no estadistica, por conveniencia. Se seleccionaran participantes que ocupen
los cargos Administrativo Lider Nivel I (Lider de Proceso), Administrativo Lider Nivel II
(Coordinador de area), Administrativo Lider Nivel III (Profesionales con personal a cargo) y
Director de Programa con funciones administrativas, con base en su accesibilidad y disposicion
para participar en el estudio.
6.5 Ficha Técnica del Diagnéstico
Tabla 2

Ficha técnica del Diagnostico

Caracteristicas Descripcion
Periodo de recoleccion de datos Mayo de 2025
Ciudad de aplicacion Bogota, Colombia
Cargo de las personas entrevistadas Cargos criticos, claves y especializados
Poblacion 450
Muestra 21
Nivel de confianza NA
Grado de precision NA
Medio de recoleccion Encuesta

Nota. Elaboracion propia a partir del formato propuesto por Hernandez-Sampieri (2018).
6.6 Descripcion de las Variables de Estudio

Las variables de estudio para para el diseflo de la entrevista dirigido a los lideres de la
Gerencia de Personas y Cultura y el disefio del instrumento dirigido al personal administrativo de
la Universidad EAN, son:

1. Variables demogréficas: Con esta informacion se podran identificar datos como
rango de edad, genero, antigiiedad en la empresa, entre otros, los cuales resultan de gran
importancia para conocer el enfoque que se debe dar al plan carrera.

2. Plan Carrera: Con esta variable se podra conocer si el personal considera relevante la
implementacion de un plan carrera de acuerdo teniendo en cuenta lo que la institucion puede

ofrecer en este.
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3. Desarrollo profesional: Con esta variable, se podra conocer el interés de los
trabajadores frente al crecimiento profesional en la organizacion, la movilidad interna que
esperan, entre otros.

4. Habilidades de desarrollo: Con el estudio de esta variable se espera conocer las areas
de desarrollo en las que tiene mayor interés el personal administrativo de la Universidad.

5. Fidelizacion: Con esta variable se pretende conocer en qué medida el personal de la
Universidad considera que el plan carrera puede generar fidelizacion o retencion del talento
humano.

6.7 Instrumentos de Diagnostico

A continuacion, se presenta el modelo de entrevista aplicado al personal de la institucion
en el cual se definieron algunas preguntas con el fin conocer informacion importante para el
disefio del plan carrera del personal administrativo de la Universidad EAN, las cuales se
presentan en la Tabla 3:

Tabla 3

Modelo de Entrevista

Modelo de Entrevista

Fecha:

Entrevistador:

Entrevistado:

Esta encuesta esta disefiada para obtener informacion acerca de la Universidad EAN y sus procesos
actuales, los cuales podran ser el punto de partida para el disefio de un plan carrera para el personal
administrativo de la Universidad EAN. La informacion obtenida serd utilizada unicamente con fines
académicos, como parte de los entregables en el programa MBA virtual de la Universidad EAN.

Preguntas

1) Desde su perspectiva, ;cuales son los principales retos para implementar un plan carrera en la
institucion?

Variable: Plan carrera

2) (Cbémo cree que recibiria el personal administrativo una propuesta de plan carrera? ;Qué factores
serian clave para su éxito?

Variable: Plan carrera

3) (Cuales son los cargos que tiene la Universidad EAN como poblacion objetivo para la

implementacion del plan Carrera?
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Variable: Plan carrera

4) (Como estan disefiados los planes de formacion actualmente en la Universidad EAN para el
personal administrativo?

Variable: Desarrollo profesional

5) ¢Qué metodologia utilizan para identificar los posibles lideres dentro del personal administrativo?

Variable: Desarrollo profesional

6) (Qué estrategias de fidelizacion existen actualmente para el personal administrativo de la
Universidad EAN?

Variable: Fidelizacion

7) Como se integra la evaluacion de desempefio actual al disefio del plan carrera para el personal
administrativo de la Universidad EAN.

Variable: Plan carrera

Nota. Elaboracion propia.

A continuacion, se presenta el modelo de encuesta aplicada al personal administrativo de
la Universidad EAN, en los cargos de lideres administrativos de nivel I, Il y III y Directores de
Programa con funciones administrativas. El ejercicio tuvo como objeto medir actitudes y conocer
intereses de los trabajadores relacionados con el disefio del plan carrera, entre otros.

La encuesta fue anonima y sus resultados fueron utilizados exclusivamente con fines
académicos. El instrumento este compuesto por 15 preguntas organizadas en 5 variables, asi:
Informacion general, plan de carrera, desarrollo profesional, habilidades de desarrollo y
fidelizacion. Para las respuestas se utilizo la escala tipo Likert, con las siguientes opciones:
Totalmente en desacuerdo, En desacuerdo, Ni de acuerdo ni en desacuerdo y De acuerdo.

Tabla 4
Modelo de Encuesta

Modelo de Encuesta
Disefio del Plan Carrera para la Universidad EAN
Preguntas
Informacién General
1. Cudl es su identidad de Género
Indique el ultimo nivel de formacién alcanzado
(Desde hace cuanto tiempo labora con la Universidad EAN?

2
3
4.  ;Qué tipo de vinculacion laboral tiene actualmente con la Universidad?
5. Cudl es el rol que actualmente desempeiia en la Universidad.

6

Indique en que rango de edad se encuentra.




PLAN CARRERA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EAN 41

Plan Carrera
7. Considero que la Universidad me permite aplicar mis habilidades y conocimientos de forma
adecuada.
8. Estoy de acuerdo en que la Universidad brinde oportunidades de movilidad interna (como cambios
de rol, areas o funciones), mas alld de ascensos jerarquicos.
9. Considero importante que la Universidad genere un plan carrera dirigido al personal administrativo
cuyo objetivo es la formacion del talento humano.
Desarrollo Profesional
10. Estoy de acuerdo en participar activamente en programas de formacion, mentorias y autogestion
que permitan fortalecer mis habilidades profesionales y personales.
11. Estoy de acuerdo en asumir nuevos retos laborales a través de encargos, backup, participacion en
proyectos de alto impacto, esto como parte de mi crecimiento profesional.
Habilidades de Desarrollo
12. Considero que la Universidad fortalece las habilidades relacionadas con tecnologias emergentes,
tales como la IA, herramientas digitales, analitica de datos, entre otros.
13. Considero que la Universidad fortalece las habilidades blandas, tales como de liderazgo, trabajo en
equipo, comunicacion asertiva, entre otras.
Fidelizacién
14. Siento que el plan carrera que define la Universidad genera mayor fidelizaciéon y retencion del
personal administrativo.
15. Considero que las estrategias de retencion basadas en el salario emocional, desarrollo profesional,
balance entre vida laboral y personal, reconocimientos y beneficios personalizados, entre otros han

permitido fidelizar el talento de la Universidad

Nota. Elaboracion propia.
6.8 Validacion de Instrumentos

Para garantizar los resultados que se esperan con la aplicacion de la encuesta, se realizé la
validacion del instrumento a través del modelo de coeficiente de V de Aiken, con el fin de
asegurar el nivel de relevancia, claridad y coherencia de los items por parte de los lideres de
Talento Humano de la Universidad EAN.

Segun Aiken (1980), el indice V permite cuantificar la validez de contenido de un
instrumento mediante el juicio de expertos.

Una vez se aplico el formato de validacion a través del lider de la Universidad EAN, se
analiz6 la valoracion otorgada a cada item del instrumento en los criterios de claridad,

pertinencia y relevancia. Estos resultados permitieron que se identificaran los items a ajustar
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segun los criterios evaluados, asi como los que requerian ajustes de redaccion, reformulacion o
eliminacion, de acuerdo con la expectativa de la Universidad.

En la variable 1 de Informacion general, los items presentaron valoraciones positivas, ya
que se identificaron como preguntas utiles las relacionadas con rango de edad, identidad de
género, nivel de formacion y antigiiedad laboral, sin embargo, los items relacionados con el tipo
de vinculacion laboral y el area de desempefio presentaron observaciones por parte del experto.

En la variable 2 de plan carrera, el experto indico que las preguntas eran pertinentes, sin
embargo, recomend6 mejorar la redaccion de algunas para mayor claridad.

En la variable 3 de desarrollo profesional, los items presentaron coherencia y pertenencia,
sin embargo, se solicitd unificar uno de estos, para evitar redundancia.

En la variable 4 de habilidades de desarrollo, se sugiri6 la eliminacion de un item
teniendo en cuenta que las habilidades técnicas y blandas debian ir con la misma relevancia.

En la variable 5 de fidelizacion, se identificaron items redundantes, por lo que se sugirio
consolidar las preguntas relacionadas con la retencion del talento humano y el salario emocional.

En conclusion, se procedio a realizar los ajustes sugeridos y posteriormente se realizo el
calculo del coeficiente V de Aiken, siendo favorable su resultado para dar continuidad con la

aplicacion del instrumento y recoleccion de la informacion.
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7. DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

El diagnostico organizacional se realizd de una forma estructurada y se dividié en dos
etapas: En la etapa 1, se realiz6 andlisis de la situacion de la Universidad EAN a través de
fuentes oficiales como paginas web, documentos del sistema de gestion de la Universidad entre
otros, en la etapa 2, se realizd la recoleccion de informacion a través de entrevistas al personal
administrativo encargado de la tematica en la Universidad para indagar mas a fondo sobre la
necesidad actual y lo que ya tenian implementado, asi como también se aplicaron encuestas a los
trabajadores para conocer las fortalezas y puntos débiles del modelo.

Analisis de Resultados

7.1 Analisis Externo

La matriz DOFA se construy¢ a partir del analisis de la informacion recolectada durante
el proceso de diagnostico, el cual incluyd encuestas aplicadas al personal administrativo de la
Universidad EAN, entrevistas con lideres y revision documental. Este analisis permitio
identificar las principales fortalezas y debilidades internas, asi como las oportunidades y
amenazas del entorno que pueden influir en la implementacion de un plan carrera para el
personal administrativo.

La matriz DOFA aplicada se presenta en la Tabla 5:

Tabla 5
Matriz DOFA
Oportunidades Amenazas
Establecer plan carrera que permita Oferta laboral con ofrecimiento de desarrollo profesional.

proyeccion laboral y fidelizacion del personal (Chiavenato, 2017), donde se comprueba que el talento
administrativo propendiendo el crecimiento  humano se inclina por instituciones que brindan mayores
laboral y personal. (Universidad de los Andes  oportunidades en formacion y desarrollo personal.

2024; Universidad de los Andes 2024, 2024).

Formacion de competencias en planes de Desercion de los colaboradores por mejores ofertas laborales.

desarrollo. Segiin Robbins y Judge (2019), los Segtin Dessler (2020) la desercion del talento humano afecta
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planes de desarrollo ayudan a incrementar la
productividad y la permanencia del personal

frente a los cambios del ambiente.

Implementar estrategias que permitan
potencializar las capacidades del personal en

las funciones propias del cargo.

la persistencia de los procesos y desarrollo de competencias

del personal.

Baja productividad del personal dada la falta de formacion y

competencias.

Fortalezas

Debilidades

Equipo de trabajo con alto conocimiento de

las metas de la Universidad.

Remuneracion econémica que permite

fidelizar el talento de la universidad

Talento humano fidelizado que permite

captar valor.

Falta de formacion en competencias del personal

administrativo.

Falta de implementacion y desarrollo en un tiempo

determinado de plan carrera para el personal administrativo.

Personal administrativo fidelizado préximo a plan retiro ya

sea voluntario o pension.

Nota. Elaboracion propia.

Dentro de las conclusiones del anélisis externo, reflejado en la matriz DOFA, se tiene:

e La Universidad EAN cuenta con colaboradores comprometidos en alcanzar los

objetivos.

e Se hace necesario implementar planes de carrera que promuevan el crecimiento laboral

y profesional de los colaboradores.

e Es necesario motivar y fidelizar los colaboradores para evitar una posible desercion

dada por mayores remuneraciones econdmicas y mayores oportunidades de crecimiento.

7.2 Analisis Interno

Analisis Entrevista. Con base en el analisis de la entrevista realizada a los lideres de la

Gerencia de Personas y Cultura de la Universidad EAN, a continuacion, se evidencia la situacion
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actual y las brechas claves que enfrenta la institucion en la implementacion de un Plan Carrera

para el personal administrativo como se muestra en la Tabla 5:

Tabla 6

Analisis Entrevista

Variable de

Pregunta
Estudio

Situacion Actual

(seguin entrevista)

Brechas

Identificadas

Oportunidades

Plan carrera Desde su perspectiva,
(cudles son los
principales retos para
implementar un plan
carrera en la

institucion?

Plan carrera (,Coémo cree que
recibiria el personal
administrativo una
propuesta de plan
carrera? ;Qué

factores serian clave

para su éxito?

Plan carrera (Cuales son los

cargos que tiene la

Universidad EAN
como poblacion
objetivo para la

implementacion del

plan Carrera?

Se reconoce que no
existe un plan carrera
formal para

administrativos. La

restringe la movilidad
vertical. Se teme
generar expectativas
incumplibles.

Alta expectativa entre el
personal administrativo.
Se percibe
desconocimiento del
tema y deseo por tener

claridad sobre rutas de

Se realiz6 un estudio
hace 3 afios para
clasificar cargos
criticos, clave y

expertos de negocio.

Actualmente se estd
actualizando esta

segmentacion

Ausencia de una
arquitectura de
carrera clara. Riesgo
de frustracion por

estructura promesas no

organizacional limitada cumplidas. Dificultad

para proyectar
crecimiento en
estructuras
horizontales.
Riesgo de generar
frustracion si no se
gestiona

adecuadamente la

comunicacion,

alcance y tiempos del

crecimiento. plan.

No hay una
tipificacion
actualizada ni
completamente
articulada con la
politica salarial. Falta
claridad y
sistematizacion de
los cargos que deben
ser priorizados para

el plan carrera.

Promover un modelo
de carrera hibrido
(vertical y horizontal).
Definir rutas de
desarrollo
competencial y
movilidad entre areas.
Comunicar claramente
alcances y limites del
modelo.
Iniciar con pilotos
focalizados (cargos
criticos) y expandir
gradualmente.
Establecer una
estrategia de
comunicacion
transparente y
continua.
Retomar y actualizar
la matriz de cargos
criticos como insumo
inicial del plan carrera.
Alinear esta
segmentacion con la
nueva politica salarial
para priorizar cargos

de alta criticidad.
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Variable de Situacién Actual Brechas
Pregunta Oportunidades
Estudio (segtin entrevista) Identificadas
Desarrollo (Como estan Hay un plan El plan no esta Conectar el plan de
profesional disefnados los planes  estructurado que parte vinculado a formacion con los
de formacion del levantamiento de trayectorias perfiles de cargo y las
actualmente en la necesidades profesionales ni a rutas de carrera.
Universidad EAN individuales y rutas de crecimiento Disefiar itinerarios
para el personal resultados de claras. Formacion se formativos asociados a
administrativo? evaluacion de percibe mas como metas de movilidad
desempefio. Se complemento y no  (vertical u horizontal).
aprovechan programas  como estrategia de
internos y descuentos movilidad interna.
en formacion formal.
Desarrollo (Qué metodologia  Se utiliza la matriz Nine No existe una Incorporar la matriz
profesional utilizan para Box y un modelo integracion clara  Nine Box y el ADN de
identificar los propio llamado “ADN entre los lideres liderazgo Eanista,
posibles lideres de Liderazgo Eanista”. identificados, sus como herramientas
dentro del personal Hay identificacion de  planes de desarrollo y nucleo del plan
administrativo? lideres informales y su proyeccion dentro carrera.
formales. de un esquema de Disefar rutas
sucesion o carrera. especificas para
desarrollo de lideres
potenciales.
Fidelizacion (Qué estrategias de Existe un robusto Estas acciones, Integrar los beneficios
fidelizacion existen ~ programa de bienestar ~ aunque potentes, no  actuales en un modelo
actualmente para el denominado estan claramente de fidelizacion
personal “Experiencia del articuladas conun  progresivo vinculado
administrativo de la colaborador” que sistema de al Plan Carrera.
Universidad EAN? incluye flexibilidad, fidelizacion a largo  Visibilizar como estos
formacion, salud, plazo ni con rutas de  programas apoyan el
cultura, convenios, crecimiento desarrollo y la
entre otros. profesional. permanencia del
talento.
Plan Carrera Como se integra la Existe intencion de ~ Falta implementacion Establecer un sistema
evaluacion de integrar el desempefio  estructurada. No hay integrado donde el
desempeno actual al al plan carrera, modelo formal que desempeiio y el

disefo del plan especialmente a través  integre desempefio,  potencial determinen




PLAN CARRERA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EAN 47
Variable de Situacién Actual Brechas
Pregunta Oportunidades
Estudio (segtin entrevista) Identificadas
carrera para el de Nine Box y el ADN  formacion, liderazgo el ingreso y avance
personal Eanista. y movilidad. dentro del plan

administrativo de la

Universidad EAN.

carrera. Hacerlo parte
oficial del modelo de

gestion del talento.

Nota. Elaboracion propia.

En relacion con el perfil de los encuestados se puede evidenciar que el 57% son del

género masculino y el 43% del género femenino.
Figura 5

Genero de los encuestados

Género

(o]
=

(42,86%)

Género
® Masculino

@ Femenino

(57,14%)

Nota. Elaboracion propia.

Los encuestados se caracterizan por tener una formacion académica alta, asi: E1 10%

tiene Doctorado, el 43% tiene formacion de maestria, el 33% de especializacion y el 14% es

profesional.
Figura 6

Nivel de Formacion de los encuestados
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Nivel de formacion

Maestria

&

E

£ Pregrad... - 3
Doctorado . 2

Nota. Elaboracion propia.

48

En términos de antigiiedad, se evidenci6 una distribucion variada asi: E1 38% mas de 10

afios, el 10% de 7 a 10 afios, el 5% de 4 a 6 afios, el 38% de 1 a 3 afios y el 10% menos de 1 afo

en la organizacion, lo cual indica que en su mayoria los cargos de liderazgo evaluados estas

cubiertos por personal con varios afios de antigiiedad.

Figura 7
Antigiiedad de los encuestados
Antigledad
2(9,52%)
2 (9,52%) 8 (38,1%)
8 (38,1%)

Nota. Elaboracion propia.

El 100% de los encuestados cuenta con contrato a término indefinido, lo cual es un

indicador importante para el nivel de retencion de los trabajadores.

Figura 8

Tipo de Vinculacion de los encuestados

Antigiiedad

®1 a3 afios

® Mas de 10 afios
®7a 10 afos
®Venos de 1 afio

®4 a6 anos
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Vinculacion

20

Recuento de Encuestados

Contrato a
termino

indefinido
Vinculacion

Nota. Elaboracion propia.

Entre los cargos evaluados se encuentra que el 52% son Administrativos lider Nivel 11
(Coordinador de area), el 19% Administrativo lider Nivel III (Profesionales con personal a
cargo), el 19% Director de Programa con funciones administrativas y el 10% Administrativo
Lider Nivel I (Lider de Proceso), lo cual indica una experiencia relevante y una vision estratégica

del desarrollo organizacional asi como en la implementacion de un plan carrera.
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Figura 9
Rol de los encuestados

Rol

Recuento de Encuestados

5
: ---

Administrativo Administrativo Director de Administrativo
Lider Nivel Il Lider Nivel 11l Programa con Lider Nivel |
(Coordinador d... (Profesionales c... funciones admi... (Lider de Proces...

Rol

Nota. Elaboracion propia.

En cuanto a los rangos de edad, se identificd que el 57% de los colaboradores se
encuentra entre los 35 y 44 afios, el 24% entre los 45 a 54 afios, el 10% entre los 25 a 34 afios y
el 5% con 55 afios en adelante, con lo que se podria orientar un poco mas las estrategias a definir
en el plan carrera, de acuerdo con los gustos e intereses de los grupos etareos.

Figura 10
Rangos de edad
Rango Edad

2 (9,52%)

Rango Edad
@35 a 44 afios

@45 a 54 afios

®25 a 34 afios
6

(28,57%) @55 afos o mas

12 (57,14%)

Nota. Elaboracion propia.

El 48% de los encuestados esta totalmente de acuerdo en que la Universidad le permite
aplicar sus habilidades y conocimientos de forma adecuada, el 48% esta de acuerdo y el 5% ni de
acuerdo ni en desacuerdo, lo que puede evidenciar un alto nivel de conformidad con el rol

desempefiado segtin su nivel de formacion actual.
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Figura 11
Aplicacion de habilidades y conocimientos

Aplicacion habilidades y conocimientos

g 10 10

3 10

| =4

L

@

=

a 5

=

g 1

o

x ]

De acuerdo Totalmente Mi de
de acuerdo  acuerdo nien
desacuerdo

Nota. Elaboracion propia.

En cuanto a la aceptacion de que la Universidad brinde opciones de movilidad interna,
los encuestados respondieron lo siguiente: El 48% esta de acuerdo, el 43% esta totalmente de
acuerdo, el 5% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el otro 5% totalmente en desacuerdo, lo cual
refleja que en su mayoria aceptarian realizar estas asignaciones como parte de su crecimiento
profesional mas alla de ascensos jeradrquicos sin embargo, se tiene un porcentaje con posicion
neutra y desacuerdo que es valido tenerlo en cuenta en el disefio de estas estrategias.

Figura 12

Oportunidades de movilidad mas alld de ascensos jerarquicos

Oportunidades de movilidad mas alla de ascensos
jerarguicos.

10 g
I

De acuerdo  Totalmente de  Mide acuerdo Totalmente en
acuerdao ni en desacuerdo
desacuerdo
Oportunidades de movilidad mas alli de ascensos jerdrquicos.

10

5

Recuento de Encues...

0

Nota. Elaboracion propia.

En cuanto a la percepcion sobre la importancia de que la Universidad EAN implemente
un plan carrera para el personal administrativo, el 57% de los encuestados esta totalmente de
acuerdo y el 43% esta de acuerdo, lo que refleja un fuerte consenso y necesidad sentida de los

colaboradores frente al planteamiento de este reto.

51
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Figura 13

Implementacion Plan Carrera

Implementacion plan carrera

12
10 . |
0 .
Totalmente De
de acuerdo  acuerdo

Recuento de Enc...

Nota. Elaboracion propia.

Se identificé un alto nivel de interés por parte de los colaboradores para participar en
programas de formacion, mentorias y procesos de autogestion enfocados en el fortalecimiento de
habilidades profesionales y personales, con los siguientes resultados: el 71% esta totalmente de
acuerdo y el 29% esta de acuerdo, lo cual evidencia un talento humano motivado y
comprometido con su propio desarrollo.

Figura 14

Interés programas de formacion, mentorias y autogestion

Interés en programas de formacion,
mentorias y autogestion

. 20
S
E’ID 4]
P —

Totalmente De acuerdo
de acuerdo

Nota. Elaboracion propia.

Con relacion a la disposicion para asumir nuevos retos laborales como parte de su
desarrollo profesional, los encuestados manifestaron lo siguiente: el 52% esta totalmente de
acuerdo, el 43% esta de acuerdo y el 5% ni de acuerdo ni en desacuerdo, lo cual indica que en su

mayoria el personal administrativo esta dispuesto a contribuir en los procesos de cambio y

fortalecimiento de sus conocimientos.
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Figura 15

Interés nuevos retos

Interés nuevos retos (encargos, backup,
participacion en proyectos de alto impacto)
n

9
10

1
0 - —

Totalmente de De acuerdo Ni de acuerdo
acuerdo ni en desacuer...

Recuento de Enc..

Nota. Elaboracién propia.

Con relacion a la percepcion de los colaboradores frente al fortalecimiento de las
habilidades tales como la IA, herramientas digitales, analitica de datos, entre otros, que realiza la
Universidad, los encuestado manifestaron lo siguiente: el 62% esta totalmente de acuerdo en que
la institucion se esfuerza por fomentar capacitacion frente a estos temas, el 33% de acuerdo y el
5% en desacuerdo, lo cual evidencia una percepcion positiva frente a la gestion actual, sin dejar
de lado que un bajo porcentaje considera que se deben buscar otras estrategias de
fortalecimiento.

Figura 16

Habilidades tecnologias emergentes

Habilidades relacionadas con tecnologias
emergentes, tales como la A, herraminetas
i digitales, analitica de datos, entre otros.

13
-

1
0 . |

Totalmente De acuerdo En
de acuerdo desacuerdo

Recuento de Encuestados

Nota. Elaboracién propia.

Frente a la percepcion de fortalecimiento de las habilidades blandas como liderazgo,
trabajo en equipo, comunicacion asertiva, entre otras, los resultados no son tan acertados: El 38%
no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo con lo que realiza actualmente la Universidad, el 33%
esta de acuerdo y el 29% esta totalmente de acuerdo. Teniendo en cuenta que para este aspecto

en su mayoria se registraron respuestas neutras, se puede evidenciar que es un area de

oportunidad para el disefio del plan carrera.
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Figura 17
Habilidades blandas
Habilidades blandas, tales como de liderazgo,

trabajo en equipo, comunicacion asertiva, entre
I otras.

Recuento de Encuesta...

Ni de acuerdo De acuerdo  Totalmente de
ni en acuerdo
desacuerdo
Nota. Elaboracion propia.

En cuanto a los aspectos de fidelizacion evaluados, se identifico que el 43% de los
encuestados estd totalmente de acuerdo en que el plan carrera que tiene proyectado la
Universidad genera mayor fidelizacion y retencion del personal administrativo, el 24% de
acuerdo, el 24% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 10% en desacuerdo, lo cual evidencia una

oportunidad para fortalecer otras estrategias que logren generar fidelizacion del talento humano
adicional al plan carrera.
Figura 18

Fidelizacion y retencion del plan carrera

El plan carrera genera fidelizacion y retencion del
personal

10

II-

Totalmente De acuerdo  Ni de acuerdo
de acuerdo i en u:lesac erdo
desacuerdo

Recuento de Encuestados

Nota. Elaboracién propia.
Con relacion a la percepcion e importancia del salario emocional, se identifica que el
38% del talento humano est4 de acuerdo en que esto permite fidelizar el talento humano, el 33%

ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 24% de los encuestados esta totalmente de acuerdo y el 5%

54
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esta en desacuerdo, por lo que se puede evidenciar que si bien una parte importante del personal
percibe esto como un valor agregado importante otros colaboradores no lo ven asi, lo cual
sugiere la necesidad de indagar nuevas estrategias con mayor reconocimiento y efectivas desde
la perspectiva del talento administrativo.

Figura 19

Salario emocional

Salario emocional

De acuerdo Mi de Totalmente
acuerdo ni de acuerdo desacuerdcu
en desacu...

Nota. Elaboracion propia.
Como aporte para realizar un analisis mas completo de los resultados obtenidos a través

de las encuestas aplicadas se disefio un Dashboard en PowerBi:
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Figura 20
Dashboard Power Bi
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7.3 Brechas del Proceso de Diagnostico

A continuacion, se presentan las principales brechas identificadas en el diagndstico

realizado:
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e Falta de integracion de los diferentes focos de talento (Desempefio, formacion,

movilidad interna entre otros).

e Ausencia de rutas formales de carrera para el personal administrativo.

e Limitada proyeccion de crecimiento dada la estructura organizacional

e Riesgo de generar falsas expectativas en los trabajadores.

e Debilidad en el fortalecimiento de habilidades blandas.
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e Falta de consolidacion de estrategias de salario emocional atractivas para los

trabajadores.



PLAN CARRERA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EAN

8. PRESENTACION DEL PRODUCTO SOLUCION

8.1.  Acciones para el cierre de brechas

Tabla 7
Brechas identificadas

Brecha Identificada

Falta un esquema del plan carrera,
integrado con los diferentes focos del
talento existentes en la Universidad.

Identificacion de lideres no
conectada al crecimiento

Bajo fortalecimiento de habilidades

blandas

Riesgo de falsas expectativas por

parte del personal

A continuacion, se plantea un plan carrera orientado, teniendo en cuenta la informacion

Accién

Disefiar plan carrera / rutas de carrera por rol
administrativo, con opciones horizontales y verticales,
integrando evaluacion de desempeiio y plan de desarrollo.

Incorporar Nine Box y ADN Eanista en plan carrera con
seguimiento individual

Desarrollar programas enfocados en el ADN del lider

Eanista con formacion modular por nivel

Definir lineamientos claros y comunicar fases del plan

carrera en lenguaje transparente.

recopilada a través de los instrumentos de andlisis interno y externos.

58
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8.2. Dimensiones del Plan Carrera

A continuacion, se plantean cuatro (4) dimensiones del plan carrera propuesto:

Figura 21.

Modelo Dimensiones Plan Carrera propuesto

*Evaluacién anual
eldentificar brechas

Evaluacion
Desempefio

-
Ficha
del
Talento

Plan de
Carrera

*Plan carrera porroles

Plan de
Desarrollo

*Formaciones segun Rol y
brechas, ADN del lider Eanista.
*Necesidadesyaspiraciones de
cada colaborador

s|dentificar altos potenciales
eMetodologia NineBox

Comité Técnico de Plan Carrera

Comité de Calibracion

Adicional a las cuatro dimensiones se propone la conformacion de dos comités:

e Comité Técnico de Plan Carrera

e Comité de Calibracion

Tabla 8.

Estructura comité técnico de carrera y Comité de calibracion

Aspecto Comité Técnico del Plan Carrera Comité de Calibracién
Propésito Disefiar, estructurar y dar seguimiento Garantizar la equidad, consistencia y
técnico al Plan Carrera para el personal objetividad en los resultados de
administrativo. evaluacion y decisiones sobre talento.
Enfoque Estratégico, metodologico, operativo e Evaluativo, normativo y correctivo.

interfuncional.
Momento de actuacion Desde la fase de disefio hasta
implementacion, monitoreo y mejora del

plan.

En la etapa de analisis de resultados,
clasificacion de talento y toma de

decisiones sobre movilidad y sucesion.
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Aspecto

Comité Técnico del Plan Carrera

Comité de Calibracion

Funciones clave

Integrantes sugeridos

Entregable principal

.Como se

complementan?

- Definir rutas de carrera (horizontal y
vertical).

- Construir fichas de talento individual.
- Disefiar y validar la matriz de
elegibilidad.

- Alinear evaluacion, formacion y

compensacion.

- Generar propuestas de mejora continua.

- Lider Gerencia de Cultura y Personas
- Lider de Formacion

- Analista Evaluacion y Desempefio

- Representante de Compensacion

- Representante de Planeacion Estratégica

- Modelo técnico del Plan Carrera

- Matriz de elegibilidad

- Fichas de talento

- Rutas de desarrollo

Construye el modelo, define criterios,

orienta técnicamente.

- Calibrar resultados de desempefio y
potencial (Nine Box).
- Validar clasificaciones de talento.
- Analizar casos atipicos y resolver
discrepancias.

- Prevenir sesgos individuales.

- Asegurar justicia y legitimidad en
decisiones de carrera.

- Representantes de Talento Humano

- Jefes directos de areas piloto
- Lider Evaluacion y

Desempefio/Desarrollo

- Lideres Funcionales de areas piloto

- Evaluador externo o par neutral

(opcional)

- Lista validada de clasificaciones de

desempeno/potencial

- Validacion de candidatos a movilidad o

sucesion

- Informe de consistencia evaluativa

Evalua la aplicacion de esos criterios,

asegura justicia.

Nota: Los integrantes sugeridos, se deben alinear a la estructura de la Universidad EAN



PLAN CARRERA PARA PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EAN 61

Podemos destacar que “un comité técnico es esencial para garantizar la integridad
metodologica en procesos de gestion del talento.” (Bersin, 2023) y ademas “los comités técnicos
actiian como garantes del rigor metodologico y la trazabilidad en modelos de carrera.” (Gomez,
2011).

Por otra parte “la calibracion fortalece la equidad organizacional al convertir decisiones
individuales en acuerdos colectivos sobre el talento.” (Rothwell, 2021) y a su vez “los comités de
calibracion permiten detectar incoherencias evaluativas entre lideres y equilibrar decisiones de
alto impacto.” (Gartner, 2024).

8.2.1. Descripcion de los elementos de la solucion

e Evaluacion de Desempeio

A través de esta dimension se mide el desempefio del talento humano en funcion del
mapa de competencias definido por la Universidad para cada uno de los cargos administrativos.
La evaluacion se establece como una herramienta diagnostica en la cual es indispensable la
retroalimentacion al colaborador para reconocer sus logros y oportunidades de mejora,
identificando las brechas que se trabajaran a través del plan de desarrollo.

La Universidad EAN cuenta con la implementacion de un modelo de evaluacion de
desempefio basado en competencias estructurado rol, que se caracteriza por un enfoque de
competencias, alineacion estratégica, desarrollo profesional, flexibilidad y adaptabilidad,
reflejando beneficios con relacion a los resultados de la evaluacion. Para aquellos que no
cumplen con los objetivos, se tiene implementado un plan de desarrollo para el cierre de brechas
y para aquellos talentos que se destacan por su excelencia se reconoce a través de beneficios
como bonificacion econdmica, trabajo a distancia, entre otros.

Basados en los resultados de la evaluacion de desempefio se propone para el cierre de
brechas, entre otros y como insumo principal los planes de desarrollo por colaborador.

¢ Plan de Desarrollo

Esta dimension se desarrolla a partir de las competencias definidas por rol y con base a
los resultados de la evaluacion de desempetio, adicionalmente se deben incorporar las
necesidades y aspiraciones de cada colaborador con el fin de establecer un plan de desarrollo
individual, que, si bien resulta ser un poco mas complejo, es mas efectivo para lograr el
fortalecimiento de competencias esperado. El plan de desarrollo debe incluir acciones

formativas, la posibilidad de realizar encargos, programas de mentoria y coaching, entre otras
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acciones orientadas al cierre de brechas y preparacion del trabajador para asumir nuevos desafios
y retos laborales.

El plan de desarrollo propuesto para el personal administrativo con cargos de liderazgo
tiene como base el fortalecimiento de habilidades definidas en el ADN del lider Eanista:
Desarrollo de personas, Comunicacion, Gestion Emocional, Establecer el Camino y Da Ejemplo,
teniendo en cuenta la importancia que tiene esto para la Universidad y los resultados obtenidos
en la encuesta, donde los colaboradores manifestaron el interés por fortalecer este tipo de
habilidades.

Figura 22
Atributos del ADN Lider Eanista

Atributos del ADN lider Eanista DO ean’
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Nota: Universidad EAN
Tabla 9
Propuesta Plan de Desarrollo basado en Atributos ADN del lider Eanista

Administrativo
Administrativo Administrativo Director de
Atributos Lider Nivel I1I
Nombre dela  Lider Nivel I Lider Nivel II Programa con
ADN Lider (Profesionales
Formacion (Lider de (Coordinador funciones
Eanista , con personal a
Proceso) de Area) administrativas
cargo)
Desarrollo de  Liderazgo X X X X

personas basado en el

respeto
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Administrativo
Administrativo Administrativo Director de

Atributos Lider Nivel I1I

Nombre dela  Lider Nivel I Lider Nivel 11 Programa con
ADN Lider (Profesionales

Formacion (Lider de (Coordinador funciones
Eanista , con personal a

Proceso) de Area) administrativas
cargo)

El arte de X X

liderarse a si

mismo

Lider por X X

primera Vez

Liderazgo X X X X

Colaborativo

Programa de X X

Coaching
Comunicacion Comunicacion X X X X

asertiva

Comunicacion X X

Directa

Asertividad y X X X X

empatia,

estrategia para

la

comunicacion

efectiva
Gestion Gestion del X X
Emocional cambio

Resolucion de X

conflictos
Establecer el Programa de X X
Camino Mentoring

Trabajo en X X X X

Equipo
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Administrativo
Administrativo Administrativo Director de
Atributos Lider Nivel I1I
Nombre dela  Lider Nivel I Lider Nivel 11 Programa con
ADN Lider (Profesionales
Formacion (Lider de (Coordinador funciones
Eanista , con personal a
Proceso) de Area) administrativas
cargo)
Da Ejemplo Liderazgo Etico X
Integridad X X X X

e Gestion de Altos potenciales

A través de la dimension de altos potenciales se busca identificar a los colaboradores con
alto potencial para ejercer cargos de liderazgo en su mismo nivel (Horizontal) o de un nivel
jerarquico mayor (Vertical), considerando también su resultado en la evaluacion de desempenio,
su capacidad de aprendizaje y como factor principal el interés que tenga el colaborador en su
crecimiento profesional dentro de la organizacion. El proposito de la gestion de altos potenciales
es anticipar la sucesion en cargos clave para la Universidad, lo cual impactara positivamente en
las curvas de aprendizaje cuando se asume un nuevo cargo y disminucion de costos en procesos
de induccidn, entre otros.

A la hora de evaluar e identificar altos potenciales las compaiiias tienden a

utilizar multiples ratings de desempefio y potencial (bajo, medio, alto), diversas

herramientas de diagnostico y procesos de revision del talento que incluyen sesiones de

calibracion entre quienes evaliian con el objetivo de homogenizar criterios en la

evaluacion (Conaci, 2016).

Actualmente la Universidad EAN utiliza la matriz Nine Box o Nine-Box Talent Grid, la
cual permite identificar y clasificar a los colaboradores teniendo en cuenta su desempefio, nivel
de competencias, concepto del jefe y sus pares.

Finalmente, el desempefio y el potencial se complementan con el perfil del trabajador,
que es el referente oficial de la informacidn sobre la persona a nivel de su formacion,
experiencia, intereses de carrera entre otros aspectos.

Para el analisis de altos potenciales, se propone realizar el analisis en el comité de
calibracion, a través del cual se revisen los resultados de la matriz Nine Box con el fin de

identificar un banco de talentos, sucesores y definicion de acciones de talento a ejecutar.
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Proceso propuesto:
|.  Aplicacion de la matriz Nine Box: Se clasifica a cada colaborador seglin su nivel de
desempefio y potencial. Esto se realiza con base en la evaluacion de desempefio y la valoracion de
competencias.
[I.  Evaluacion del potencial: A través de criterios como:
e Rapidez de aprendizaje y adaptabilidad.
e Participacion en proyectos transversales o de innovacion.
e Comportamientos alineados al ADN del lider Eanista.
e Interés personal en el crecimiento profesional
lll.  Analisis de Volatilidad: Analizar el nivel de riesgo de salida de cada colaborador
identificado como talento. Para ello, se considera:
¢ Resultados de encuestas internas (items de intencidon de permanencia).
e Participacion reciente en procesos de movilidad interna o solicitudes de cambio.
e Sefales de desmotivacion observadas por el lider.
V. Matriz de potencial vs. volatilidad: Se propone una matriz para tomar decisiones de
gestion segun los cuadrantes, asi:
Tabla 10
Matriz de potencial Vs. Volatilidad

Potencial Volatilidad Accion sugerida

Alto Alto Plan de retencion urgente (encargos, beneficios, visibilidad,

feedback personalizado)

Alto Bajo Plan de desarrollo estructurado (formacion, mentorias,

proyectos estratégicos)

Medio Alto Redisefio de tareas, entrevista de permanencia, seguimiento
individual
Medio Bajo Acciones de desarrollo estandar

V. Construccion de un banco de talentos: Se identifican colaboradores que pueden ser
sucesores para cargos clave, organizados por nivel jerarquico y especialidad funcional.
VI. Revision en Comité de Calibracion: Donde se revisan los casos y validan los niveles de

potencial y volatilidad para definir rutas aceleradas o medidas de retencion.
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VII.  Asignacion de acciones de desarrollo o retencion: A los altos potenciales se les asignan
encargos, formacion especifica, participacion en mentorias, visibilidad estratégica o beneficios
diferenciados.

e Plan Carrera

Esta dimension permite articular las demds definidas anteriormente, estableciendo rutas
de movilidad en diferentes niveles (Vertical u horizontal), de acuerdo con las competencias,
experiencia, intereses y necesidades organizacionales. Un plan carrera bien definido con una
divulgacion completa y transparente permite que los colaboradores sientan tranquilidad con las
oportunidades de crecimiento que se presenten en la organizacion ya que permite la proyeccion
laboral a mediano y largo plazo.

Se define una ruta de carrera a tener en cuenta frente a los cargos administrativos
evaluados:
Figura 23

Esquema ruta de carrera

Esquema de Ruta de Carrera

2

L Administrativo

Lider Nivel llI
A (Profesionales con
Administrativo personal a cargo)
| Lider Nivel II
— . (Coordinador de
Administrativo Area)

Lider Nivel |
(Lider de Proceso)

A continuacion, se definen los requisitos para realizar movilidad interna, siempre y
cuando se tenga una vacante disponible, es decir que no se tendran tiempos definidos para la

sucesion entre un cargo y otro.
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Tabla 11

Requisitos para movilidad interna

Cargo

Homologado Posible
Rol Evaluado Requisitos generales para movilidad interna

segiin Mapa Ascenso

Competencias
Administrativo Profesionales Administrativo e Cumplir con el perfil del cargo al cual va a ser
Lider Nivel I Lider Nivel I1 asignado, (Experiencia y formacion) competencias
(Lider de (Coordinador organizacionales, técnicas y/o de liderazgo y demas
Proceso) de Area) requisitos definidos en la descripcion del cargo

e Permanecer como minimo dos (2) afios en el mismo
nivel y cargo que ocupa a la fecha de revision.

e Permanencia proyectada en la organizacion a 3 afios
0 mas, respecto al cumplimiento del tiempo de
pension, segun aplique.

e Tener una evaluacion de desempefio superior al
90% durante los dos (2) ultimos afios.

e Cumplir el 100% de su plan de Desarrollo asignado.

e Realizar encargos o funciones adicionales a las del
rol actual.

e No estar inmerso en procesos disciplinarios durante
el ultimo afio. Los aspectos éticos y disciplinarios
no son variables en las que se consideren
excepciones.

Administrativo Coordinadores  Administrativo e Cumplir con el perfil del cargo al cual va a ser
Lider Nivel IT Lider Nivel 111 asignado, (Experiencia y formacion) competencias
(Coordinador (Rector, organizacionales, técnicas y/o de liderazgo y demas
de Area) Vicerrector, requisitos definidos en la descripcion del cargo
Gerentes) e Permanecer como minimo tres (3) afios en el mismo

nivel y cargo que ocupa a la fecha de revision

e Permanencia proyectada en la organizacion a 3 afos
0 mas, respecto al cumplimiento del tiempo de
pension, seglin aplique.

e Tener una evaluacion de desempeiio superior al 90%

durante los dos (2) altimos afios.
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Cargo
Homologado Posible
Rol Evaluado Requisitos generales para movilidad interna
segin Mapa Ascenso
Competencias

e Cumplir el 100% de su plan de Desarrollo asignado.

e Realizar encargos o funciones adicionales a las del
rol actual.

e Participacion certificada en proyectos de alto
impacto

e No estar inmerso en procesos disciplinarios durante
el altimo afio. Los aspectos éticos y disciplinarios no

son variables en las que se consideren excepciones.

¢ Integracion de las dimensiones

Para la integracion de las dimensiones se propone construir una ficha del talento, esta es
una herramienta de gestion que permite visualizar, de forma estructurada, el perfil, competencias,
desempefio y aspiraciones de cada colaborador. Este instrumento funciona como base para
disefiar y gestionar el Plan de Carrera, articulando necesidades individuales con proyecciones
organizacionales (Chiavenato, 1., 2017).

La ficha del talento tiene en cuenta los siguientes componentes:

Diagnostico personalizado: La ficha centraliza datos como el nivel educativo,
experiencia, y desempefio, permitiendo establecer una linea base para el desarrollo profesional.
Esta funcion diagnostica es esencial para disefiar planes de carrera acordes al perfil y potencial
de cada colaborador (Gonzalez & Herrera, 2021).

Ruta de Carrera sugerida: La ficha proyecta posibles trayectorias dentro de la
organizacion, identificando cargos futuros y los requisitos para acceder a ellos (Lopez &
Ramirez, 2020). Esta planificacion favorece la movilidad interna y promueve la fidelizacion del
talento.

Acciones de desarrollo alineadas: El plan de carrera se convierte en una ruta practica
gracias a las acciones planificadas en la ficha (formaciones, mentorias, asignaciones
estratégicas), las cuales permiten cerrar brechas de competencias de manera proactiva (Serrano et

al., 2023).
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Seguimiento y actualizacion: Como herramienta dindmica, la ficha del talento debe
actualizarse periodicamente para reflejar avances, cambios de rol, o nuevas aspiraciones,
convirtiéndose en un instrumento vivo de gestion del desarrollo (Ruiz & Pérez, 2019).
Figura 24
Ficha del Talento

FICHA DEL TALENTO 5 ean

e o » o universidad

LN
Informacion General
Nombre del colaborador:
1D / Cargo actual:
Unidad / Facultad:
Fecha de ingreso:
Tiempo en el cargo:
Jefe directo:
Perfil Profesional
Nivel educativo:
Formacion adicional interna:
Certificaciones:
Idiomas:
»/ Evaluacién de Desempefio p Potencial & Volatilidad
Afio | Resultado | Comentarios Ao | Resultado | Comentarios Afio | Resultado | Comentarios

& Competencias Clave

Competencia | Nivel actual | Observaciones

ks Ruta de Carrera Sugerida

Etapa |Cargo | Requisitos pendientes
| |
| |

% Acciones de Desarrollo Planificadas

Accion | Tipo Responsable | Plazo
I \ |
I | |

@Aspiracio nes y Motivaciones
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8.2.2. Recursos y Estimacion Presupuestal de la Solucion
Tabla 12
Recursos y estimacion presupuestal de la solucion
Nombre de la Tipo d‘e' Intensidad Costo total Part?cipantes Cost(‘) por Observaciones
Formacion Formacion del curso estimados  participante

Presupuesto estimado

Liderazgo basado con bas.e’ en tarifas de

en el respeto Curso 8 horas $3.097.500 20 $154.875  formacion del SENA

para grupos de 20

participantes.

Presupuesto estimado

El arte de liderarse con bas.e’ en tarifas de

A si mismo Curso 8 horas $3.600.000 20 $180.000  formacion del SENA

para grupos de 20

participantes.

Presupuesto estimado

Lider por primera con bas§ en tarifas de

ver Curso 8 horas $3.600.000 20 $180.000  formacion del SENA

para grupos de 20

participantes.

Presupuesto estimado

Liderazgo con bas.e’ en tarifas de

colaborativo Curso 8 horas $3.600.000 20 $180.000  formacion del SENA

para grupos de 20

participantes.

Formacion dirigida a

48 horas de lideres. Fuente:

Programa de Programa  mentor  $11.000.000 5 $2.200.000 Programa de

coaching coaching Neuroliderazgo y

Management —

Universidad EAN.

Presupuesto estimado

Comunicacién con bas§ en tarifas de

asertiva Curso 8 horas $3.600.000 20 $180.000  formacion del SENA

para grupos de 20

participantes.

Presupuesto estimado

Comunicacién con bas§ en tarifas de

directa Curso 8 horas $3.600.000 20 $180.000  formacion del SENA

para grupos de 20

participantes.

Asertividad y Presupuesto estimado

empatia: estrategia con base en tarifas de

para la Curso 8 horas $3.600.000 20 $180.000  formacion del SENA

comunicacion para grupos de 20

efectiva participantes.

Presupuesto estimado

Gestion del con base en tarifas de

Curso 8 horas $3.600.000 20 $180.000  formacion del SENA

cambio

para grupos de 20
participantes.
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Nombre de la Tipo de Intensidad Costo total Participantes Costo por

. . . . . Observaciones
Formacion Formacion del curso estimados  participante

Presupuesto estimado

con base en tarifas de

Curso 8 horas $3.600.000 20 $180.000  formacion del SENA
para grupos de 20

participantes.

Resolucion de
conflictos

Nota. El presupuesto estimado se calcul6 considerando un nimero promedio de participantes
por actividad formativa. Para cada curso se presenta el valor total del programa y el costo
unitario por participante, estimado a partir del nimero de colaboradores beneficiarios. El valor
final de la inversion podra variar dependiendo del numero de participantes que integren cada
cohorte de formacion.

A partir de la estimacion realizada, el costo total del programa de formacion asociado a la
implementacion del Plan Carrera se proyecta en aproximadamente $39.297.500. Esta inversion
contempla el desarrollo de programas orientados al fortalecimiento de competencias en
liderazgo, comunicacion, gestion del cambio y resolucion de conflictos, dirigidos al personal

administrativo y a lideres de la institucion.
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8.2.3. Cronograma de Puesta de Marcha de la Solucion (Gantt)

Tabla 13

Diagrama de Gantt

Fase 1:

Socializacion y
Planeacion

Fase 2:
Definicién del

piloto

Herramientas y

Capacitacion

Fase 3:

Diagnosticoy
Segmentacion

(seleccion para
el piloto)

Fase 4:
Implem entacion

Piloto

Actividad Duracion  pio5 1 Mes 2 Mes 3 Mes 4 Mes 5 Mes 6 Mes 7 Mes 8 Mes 9 Mes 10
Estimada

Presentacion del Plan Carrera a la Alta Direccion y lideres
de Talento Humano 1 semana e
Conformacion del Comité de Implementacion 1 semana | ]
Disefio del cronograma operativo y presupuesto detallado
para piloto 2 semanas
Seleccion de cargos claves para piloto ( 2 a 4 cargos
criticos) 2 semanas e
Lanzamiento comunicacional del piloto (evento, video
explicativo, comunicado oficial) 1 semana  —
Ajustes y pruebas del modelo de evaluacion (Nine Box,
ADN Eanista) 2 semanas
Definicion de rutas de carrera y perfiles por nivel 2 semanas | ]
Formacion de lideres y jefes sobre el modelo del Plan
Carrera (lideres cargos seleccionados para piloto) 2 semanas L
Disefio fichas del talento 2 semanas [ ]
Disefio de la matriz de elegibilidad (criterios de evaluacién) 1 semana [ ]
Aplicacion evaluacion de desempefio, potencial y
volatilidad. 3 semanas o
Revision y validacion de resultados en Comité de
Calibracion ! semana -
Construccion de fichas de talento por colaborador 2 semanas [ ]
Identificacién y segmentacién de altos potenciales y
candidatos por ruta 1 semana o
Aplicacion de matriz de elegibilidad por cargo y colaborador 1 semana [ ]
Ejecucion del plan de desarrollo individual y formaciones

i 12 semanas |
(fase piloto)
Boletines con avances, preguntas frecuentes y testimonios Permanente ]

durante piloto

Asignacion de encargos, mentorias y seguimiento 12 semanas ]
Canal de retroalimentacion habilitado (formulario, Teams o Permanente —

COITED)

durante piloto

Evaluacion de resultados de la fase piloto, lecciones

Fase 5:
[SEUTETT1, BY

Ajustes

N 2 semanas [ ]
aprendidas
Encuesta de percepcion sobre comunicacion y experiencia
P P y exp 1 semana | ]
del piloto
Ajustes al plan con base en resultados del piloto 2 semanas [ ]
Preparacion para despliegue total del plan carrera 3 semanas [ ]

8.3.

Evaluacion de impacto y consideraciones para la implementacion del Plan Carrera

La implementacion del Plan Carrera para el personal administrativo de la Universidad EAN

requiere la identificacion de mecanismos que permitan evaluar su impacto y facilitar su

implementacion dentro de la organizacion. En este sentido, se plantean indicadores de

seguimiento, algunos riesgos asociados al proceso y estrategias basicas de gestion del cambio

que permitirian acompaiar la implementacién del plan propuesto.

8.3.1. Indicadores de Seguimiento del Plan Carrera

Con el fin de facilitar el seguimiento a la implementacion del Plan Carrera y evaluar su

contribucion a la gestion del talento humano, se propone un cuadro de control que integre
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indicadores de impacto organizacional y métricas de éxito, que pueden integrarse a los
mecanismos de seguimiento del area de talento humano.
Tabla 14
Indicadores de Seguimiento del Plan Carrera
Tipo de
Indicador Descripcion del indicador Qué permite medir Periodicidad
indicador
Porcentaje de cargos ) .
o ) El nivel de movilidad
) administrativos que son )
Promocion ) interna y el
) cubiertos por colaboradores que )
Impacto interna de personal o aprovechamiento del Anual
o ) ya hacen parte de la institucion )
administrativo . talento existente en la
mediante procesos de S
] o ] institucion.
promocion o movilidad interna.
Nivel de retencion del
) personal administrativo, medido La capacidad de la
Permanencia del ) o )
a través del porcentaje de institucion para fidelizar y
Impacto talento Anual
o colaboradores que permanecen retener el talento
administrativo o o
en la institucion durante un administrativo.
periodo determinado.
Proporcion de vacantes El grado en que la
Cobertura de  administrativas que se cubren institucion logra cubrir sus
Impacto vacantes con talento mediante candidatos internos necesidades de talento a Anual
interno  frente a las cubiertas mediante partir del desarrollo del
procesos externos. personal interno.
Porcentaje de colaboradores ) o
o o El nivel de apropiacion
) o administrativos que participan
Métrica Participacion en ) y uso de las rutas de
) en programas de formacion o Semestral
de éxito rutas de desarrollo o desarrollo propuestas en el
actividades de desarrollo
' plan carrera.
asociadas al Plan Carrera.
Nivel de satisfaccion del La percepcion de los
M Percepcion de personal administrativo frente a colaboradores sobre las Anual
étrica
q oportunidades de las oportunidades de desarrollo posibilidades de (encuesta de
e éxito

crecimiento

profesional ofrecidas por la

institucion.

crecimiento dentro de la

organizacion.

clima)
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8.3.2. Riesgos Asociados a la Implementacion
La implementacion de un Plan Carrera puede enfrentar algunos desafios. Entre los principales

riesgos identificados se encuentran los siguientes:

Tabla 15

Riesgos Asociados a la Implementacion del Plan Carrera

Riesgo Posible impacto Estrategia de mitigaciéon

) ) ) Dificultad en la apropiacion del modelo por parte  Estrategias de comunicacion
Resistencia al cambio

de algunos lideres o colaboradores y socializacion
Expectativas no Percepcion de promesas de crecimiento que no Claridad en los criterios y
alineadas siempre pueden materializarse en el corto plazo alcances del plan
o Restricciones presupuestales para programas de Implementacion gradual del
Limitaciones de recursos
desarrollo modelo
Falta de apropiacion por o ) Acompanamiento desde
Aplicacion desigual del plan carrera entre areas
parte de lideres talento humano

8.3.3. Gestion del Cambio Organizacional
Para facilitar la adopcion del Plan Carrera es importante acompaiar su implementacioén con
algunas acciones iniciales:
e Comunicacion interna del modelo, explicando su propdsito, alcances y beneficios para
los colaboradores.
e Acompanamiento a lideres administrativos, con el fin de fortalecer su rol en el desarrollo
de los equipos.
e Seguimiento periddico del proceso, a través de indicadores y espacios de

retroalimentacion.
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9. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

9.1. Conclusiones
El desarrollo del proyecto de consultoria permitié alcanzar de manera efectiva cada uno

de los objetivos especificos propuestos:

o Diagnostico del personal administrativo para identificar sus necesidades de desarrollo y
expectativas de crecimiento profesional:
Se llevo a cabo un diagndstico integral a través de entrevistas a lideres de la Gerencia de
Personas y Cultura de la universidad, asi como encuestas aplicadas al personal
administrativo en cargos clave. Esto permitié conocer percepciones, intereses y brechas
existentes en cuanto al desarrollo profesional y fidelizacion. Los resultados evidenciaron
una alta disposicion al crecimiento, asi como necesidades puntuales en habilidades
blandas y claridad sobre la definicion del plan carrera.

o Identificacion de las mejores practicas en la gestion del talento humano en planes de
carrera en instituciones de educacion superior:
Se realiz6 una revision teorica y contextual de modelos reconocidos de desarrollo de
carrera como los propuestos por Greenhaus, Hall, Arthur & Rousseau, entre otros,
ademas de un andlisis comparativo de experiencias en universidades nacionales. Esta
investigacion permitio establecer referentes valiosos y adaptables al contexto de la
Universidad EAN.

e Disefio de un Plan Carrera enfocado en el desarrollo de competencias y habilidades que
permitan asumir roles de mayor responsabilidad:
Se propuso un modelo estructurado de Plan Carrera que articula cuatro dimensiones

clave: evaluacion de desempefio, plan de desarrollo individual, gestién de altos
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potenciales y rutas de movilidad interna (vertical y horizontal). El plan incorpora
herramientas institucionales como la matriz Nine Box y el ADN del lider Eanista, define
requisitos claros para ascensos, formacion y seguimiento.

e Disefio de un plan de implementacion para el plan carrera propuesto:
Se formul6 un plan de implementacién gradual, iniciando con cargos criticos a modo de
piloto, integrando cronograma, acciones de cierre de brechas, mecanismos de
comunicacion, recursos necesarios y lineamientos para asegurar una puesta en marcha
coherente y sostenible.

En sintesis, el proyecto cumplié de manera satisfactoria con los objetivos especificos
planteados, entregando una propuesta contextualizada y estratégica que puede convertirse en una
herramienta base para impulsar el desarrollo y fidelizacion del talento humano administrativo en

la Universidad EAN.

9.2. Recomendaciones

A partir de los hallazgos obtenidos durante el desarrollo del estudio y del analisis realizado
sobre las practicas actuales de gestion del talento humano, se plantean algunas recomendaciones
que podrian contribuir a fortalecer la implementacion del Plan Carrera propuesto y potenciar su
impacto dentro de la Universidad EAN.

e (Considerando que la puesta en marcha de este tipo de iniciativas implica ajustes
organizacionales y procesos de apropiacion cultural, resulta recomendable que su
implementacion se realice de manera gradual. Iniciar con un ejercicio piloto en
algunas areas administrativas permitiria observar el comportamiento del modelo en la
practica, recoger aprendizajes y realizar los ajustes necesarios antes de extender su

aplicacion a otras dependencias administrativas de la universidad.
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Para que el Plan Carrera tenga continuidad, es importante que se incluya como un
componente articulado con otros procesos existentes dentro de la gestion del talento
humano. En este sentido, su integracion con la evaluacion de desempefio, los
programas de formacion y desarrollo, asi como con las estrategias orientadas al
fortalecimiento del clima organizacional, puede contribuir a consolidar una vision mas
integral del desarrollo profesional para el personal administrativo dentro de la
universidad.

El acompanamiento de los lideres es fundamental para que las iniciativas de desarrollo
profesional tengan un impacto real. Por esta razon, se recomienda promover espacios
de sensibilizacion y formacion dirigidos a los responsables de equipos administrativos,
de manera que puedan comprender el alcance del Plan Carrera y asumir un papel
activo en la orientacion del desarrollo profesional de sus colaboradores.

La implementacion del Plan Carrera deberia ir acompanada de mecanismos que
permitan hacer seguimiento a su evolucion y valorar sus efectos en el tiempo. El uso
de indicadores asociados a variables como la movilidad interna, la permanencia del
talento administrativo o la percepcion de oportunidades de crecimiento dentro de la
universidad puede ofrecer informacién valiosa para comprender el alcance de la
Iniciativa y realizar ajustes cuando sea necesario.

El presente estudio abre la posibilidad de profundizar en diferentes aspectos
relacionados con la gestion del desarrollo profesional en instituciones de educacion
superior. En investigaciones futuras podria analizarse, el impacto que tienen los planes
de carrera en la permanencia del talento y en el fortalecimiento del compromiso

organizacional. También, resultaria pertinente evaluar, una vez implementado el
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modelo, cudles son los efectos que este tipo de iniciativas puede generar en la
percepcion del personal administrativo y como pueden trascender a la percepcion del
entorno educativo.

e De manera complementaria, se sugiere considerar una ruta general que permita
orientar el proceso de implementacion del Plan Carrera dentro de la universidad. En
una primera etapa, seria conveniente desarrollar un proceso de socializacion del
modelo con los lideres y colaboradores administrativos, con el fin de explicar sus
objetivos, alcances y beneficios. Posteriormente, podria adelantarse una fase piloto
que permita validar la propuesta en algunas areas y recoger aprendizajes derivados de
su aplicacion. Finalmente, y una vez realizados los ajustes necesarios, el modelo

podria ampliarse de manera progresiva a otras areas administrativas.
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