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Resumen / Abstract

Este trabajo de grado aborda el fortalecimiento del Centro de Talento de la Universidad
Icesi como modelo de innovacion social orientado a mejorar la empleabilidad de
estudiantes y graduados. Parte del reconocimiento de una problemética estructural en
ciudades como Cali, donde el desempleo juvenil, la informalidad laboral y las
desigualdades sociales limitan el acceso a empleos dignos, y donde las universidades
deben asumir un rol mas activo en la articulacion con el mundo laboral. A partir de un
enfoque metodolégico mixto —que combina revisibn documental, entrevistas
semiestructuradas a actores clave y andlisis estratégico mediante herramientas como
DOFA, PESTEL y benchmarking—, se identificaron fortalezas, desafios y oportunidades
del Centro. Los hallazgos evidencian un alto valor percibido por parte de la comunidad
universitaria, pero también necesidades urgentes de sistematizacion, diversificacion de
fuentes de ingreso, fortalecimiento tecnoldgico y posicionamiento nacional. En
respuesta, se propone un modelo de negocio basado en el CANVAS social, un plan
estratégico colaborativo con seis apuestas alineadas a los ODS, y estrategias de
sostenibilidad financiera, institucional y de conocimiento. Este trabajo aporta una hoja
de ruta concreta para consolidar al Centro de Talento como un referente en

empleabilidad e innovacién social universitaria en Colombia y América Latina.

Empleabilidad universitaria; Planeacion estratégica; Innovacion social; Centros

de talento; Insercién laboral juvenil



Introduccién

En los dltimos afios, hablar de empleabilidad dej6é de ser un asunto exclusivo del mundo
empresarial para convertirse en una preocupacion central en las instituciones de
educacion superior. El acceso al titulo profesional ya no es garantia de acceso al
empleo, y la creciente complejidad del mercado laboral exige que las universidades
desarrollen estrategias mas integrales, humanas e innovadoras para acompafiar a sus

estudiantes y graduados en su transicién al mundo del trabajo.

En ciudades como Cali, donde las tasas de desempleo juvenil superan los promedios
nacionales y donde persisten altos niveles de informalidad (DANE, 2024), la brecha
entre la formacién profesional y las posibilidades reales de insercion laboral se vuelve
mas visible, mas urgente. Sin embargo, reducir este problema Unicamente a una
desconexion entre academia y empresa seria simplificar en exceso una realidad mucho
mas estructural. Factores como las desigualdades sociales, la falta de redes, la rigidez
de algunos modelos educativos o las barreras que enfrentan ciertos grupos
poblacionales, también contribuyen a dificultar el acceso a empleos dignos y

sostenibles.

En este panorama, el Centro de Talento de la Universidad Icesi representa una
respuesta institucional en el contexto colombiano. A diferencia de muchas universidades
que limitan su accién a la formacién académica, Icesi ha hecho de la empleabilidad un
eje transversal de su modelo educativo, y ha apostado por un acompafiamiento

personalizado y constante a lo largo de la vida de su comunidad universitaria.

El Centro de Talento no es un apéndice aislado, sino una pieza estratégica que conecta
con multiples dimensiones de la vida institucional: es un elemento de valor para atraer

nuevos estudiantes un factor de diferenciacion en el posicionamiento de la universidad



frente a pares académicos y rankings externos, y una fuente de conexion directa con el

mundo laboral.

Sin embargo, a pesar de sus avances y del impacto positivo que ha generado en la
comunidad universitaria, el Centro de Talento aun enfrenta desafios importantes que
limitan su alcance y sostenibilidad a largo plazo. La ausencia de herramientas
tecnologicas integradas para la gestion de la informacion, la falta de indicadores
robustos que permitan evaluar sistematicamente sus resultados, y la dependencia casi
total del presupuesto institucional, hacen evidente la necesidad de fortalecer su
estructura interna. Ademas, el modelo de trabajo actual, aunque funcional, carece de
una sistematizacion clara y documentada que permita presentarse ante convocatorias
de cooperacion internacional o fondos externos con la solidez que estos exigen. En
otras palabras, el Centro necesita organizar su quehacer para proyectarse con mayor
fuerza como una iniciativa de alto impacto social, capaz de movilizar aliados, atraer

recursos y asegurar su sostenibilidad en el tiempo.

Este proyecto se justifica porque busca fortalecer ese modelo existente, aportando una
planeacion estratégica que permita consolidar al Centro de Talento como un referente
de innovacioén social universitaria en Colombia y América Latina. No se trata solo de
mejorar cifras de empleo o de insertar estudiantes en vacantes, sino de construir
trayectorias profesionales con propdsito, de reducir desigualdades, de contribuir al

desarrollo local y regional.

Asimismo, el enfoque estratégico de este trabajo se alinea con los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, en particular con el ODS 4 (Educacion de calidad), el ODS 8

(Trabajo decente y crecimiento econdmico) y el ODS 17 (Alianzas para lograr los



objetivos), todos ellos fundamentales para transformar la realidad desde el &mbito

universitario.

Por ello, el objetivo general de esta investigacion es fortalecer la propuesta de valor
del Centro de Talento de Universidad Icesi como modelo de innovacién social, a

través del disefio de una planeacién estratégicay modelo de sostenibilidad.

Este objetivo se concreta en los siguientes objetivos especificos:

- Analizar el contexto interno y externo del Centro de Talento, identificando sus

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas.

- Formular un modelo de negocio social, utilizando el CANVAS Social, que permita
visualizar de forma integral su propuesta de valor, segmentos clave, alianzas y fuentes

de ingreso.

- Establecer un plan estratégico con obijetivos, lineas de accién, indicadores y

mecanismos de seguimiento que orienten la operacién y proyeccion del Centro.

- Proponer estrategias de sostenibilidad que aseguren la viabilidad financiera, social y

organizacional del Centro a mediano y largo plazo.

Con base en esta ruta, la pregunta de investigacion que orienta este ejercicio es:

¢, Como puede el Centro de Talento de la Universidad Icesi fortalecer su modelo de
innovacion social para mejorar la empleabilidad y asegurar su sostenibilidad

institucional?

Este documento se estructura en cinco capitulos. El capitulo 1 presenta el marco
conceptual y referencial, abordando los principales conceptos asociados a

empleabilidad universitaria, modelos de negocio y planeacién estratégica, asi como



casos y experiencias relevantes en otras instituciones. El capitulo 2 se dedica al analisis
del contexto interno y externo del Centro de Talento, empleando herramientas como el
analisis DOFA y PESTEL para diagnosticar su situacién actual. En el capitulo 3, se
disefia el modelo de negocio del Centro con base en el CANVAS Social, o que permite
comprender de manera integral su funcionamiento, propuesta de valor y relaciones
clave. El capitulo 4 presenta el plan estratégico, incluyendo mision, visién, valores,
objetivos, lineas estratégicas e indicadores. Finalmente, el capitulo 5 aborda la
implementacién y sostenibilidad del modelo, con énfasis en la gobernanza, la gestion de
recursos, los riesgos y las estrategias de sostenibilidad. El texto finaliza con las
conclusiones y recomendaciones que resumen los hallazgos mas relevantes y sugieren

lineas de accién a futuro.

Este trabajo no solo pretende fortalecer al Centro de Talento como unidad clave dentro
de la Universidad Icesi, sino también aportar a la discusion sobre el papel de las
universidades en la construccién de un pais mas justo, mas inclusivo y con mayores

oportunidades de desarrollo para todos.



Capitulo 1: Marco conceptual y referencial

Este proyecto se basa en tres ideas clave: innovacion social, empleabilidad y

sostenibilidad institucional. Estos tres pilares se complementan para ayudarnos a

entender y enfrentar los retos que surgen al conectar la vida académica con el mundo

laboral, especialmente en una ciudad como Cali.

Innovacioén social

Concepto Autor / Fuente Contribucioén clave

Destruccion creadora: la

L, innovacién reemplaza lo
Innovacion y

transformacion

Joseph Schumpeter (1942)

existente para generar
desarrollo econémico y
nuevos sistemas.

Tipologias de innovacion

Christopher Freeman
(1971)

Clasificacién por alcance:
innovacion radical,
importante, incremental.

Tipologias de innovacion

Manual de Oslo (2005)

Tipologia por tipo:
producto, proceso,
organizacional y
marketing.

Enfoque social
transformador

Geoff Mulgan (2006)

Definicién de innovacion
social: solucién de
problemas sociales con
nuevos modelos,
relaciones y capacidades.

Proceso en etapas

Murray, Caulier-Grice &
Mulgan (2010)

Modelo de 6 etapas: desde
la identificacion del
problema hasta el cambio
sistémico.

Escalabilidad sistémica

Westley y Antadze (2010)

Tres formas de escalar:
hacia afuera (mas
usuarios), hacia arriba
(politicas) y hacia adentro
(valores).

Medicion de impacto

Nicholls y Ziegler (2015)

Importancia de medir el
impacto para la
sostenibilidad, el
aprendizaje continuo y la
replicabilidad.




La innovacion ha sido un concepto fundamental en el desarrollo econémico y social a lo
largo del tiempo. Schumpeter (1942) introdujo el término "destruccion creadora” para
describir como las innovaciones transforman sistemas economicos a través del
desarrollo de nuevos productos, servicios 0 procesos. Segun este enfoque, la
innovacién no solo genera crecimiento econémico, sino que también reconfigura
mercados y estructuras productivas mediante la introduccion de bienes y métodos
novedosos. Sin embargo, esta perspectiva se centraba principalmente en el ambito

econdmico, relegando las dimensiones sociales al margen del analisis:

La introduccién de nuevos bienes y servicios en el mercado, el surgimiento de
nuevos métodos de produccion y transporte, la consecucion de la apertura de un
nuevo mercado, la generacion de una nueva fuente de oferta de materias primas
y el cambio en la organizacion en su proceso de gestion. (Schumpeter, 1942, p.

83)

A partir de esta base, Freeman (1971) ampli6 la comprension de la innovacion al
proponer una clasificacion basada en su impacto y alcance. Su tipologia distingue entre
innovaciones radicales, que generan transformaciones profundas en industrias enteras;
innovaciones importantes, que representan avances significativos en productos o
procesos; e innovaciones incrementales, que consisten en mejoras progresivas dentro
de sistemas ya existentes. Esta clasificacion permitié estructurar mejor el papel de la
innovacioén en el desarrollo econémico y tecnoldgico, facilitando la identificacién de

patrones en la evolucién de los mercados y sectores productivos.

El Manual de Oslo (2005) consolid6 estos aportes al formalizar una tipologia de la
innovacién que va mas alla de la distincidén entre innovaciones radicales e

incrementales. Clasifica la innovacién en cuatro tipos principales: de producto, enfocada



en el desarrollo o mejora de bienes y servicios; de proceso, que optimiza métodos de
produccion y distribucién; organizativa, relacionada con nuevas formas de gestion y
estructuras empresariales; y de marketing, que introduce estrategias novedosas de
comercializacion y posicionamiento. Esta clasificacion permite una comprensiéon mas
estructurada del papel de la innovacion en distintos contextos, desde el sector
empresarial hasta la politica publica, facilitando la identificacion de patrones de cambio

y oportunidades de desarrollo.

El concepto de innovacién social surgié histéricamente como una respuesta critica a las
limitaciones de la innovacién tecnolédgica y econdmica, al evidenciar que el progreso
material no necesariamente conlleva mejoras en la calidad de vida o justicia social. A
diferencia de la innovacion orientada a la productividad o al mercado, la innovacién
social pone en el centro la transformacion de relaciones sociales, estructuras
institucionales y condiciones de vida. Como explica Godin (2012), este tipo de
innovacién ha estado histéricamente ligado a utopias sociales, movimientos reformistas
y propuestas que buscan “transformar la sociedad desde dentro” mediante nuevas
practicas, valores y formas de organizacién que desafian el statu quo. En esta linea,
Mulgan (2006) la define como un proceso que genera soluciones mas efectivas,
sostenibles y justas a problemas sociales complejos, con un enfoque que prioriza el
impacto sistémico sobre los resultados inmediatos. Asi, la innovacién social no se limita
a la creacién de nuevos servicios o productos, sino que implica una reconfiguracion

profunda de las dindmicas de poder que reproducen desigualdades estructurales.

El The Open Book of Social Innovation (Murray, Caulier-Grice & Mulgan, 2010) amplia
esta concepcion al identificar seis etapas en el proceso de innovacion social:
identificacion del problema, generacion de ideas, creacién de prototipos y pilotos,

sostenibilidad, escalabilidad y difusién, y cambio sistémico.



Figura 1

Modelo de innovacién social

1 Prompts
2 Proposals

6 Systemic
change

3 Prototypes

4 Sustaining

5 Scaling

Nota: tomado de Murray R., Caulier-Grice. J. and Mulgan. G. (2010)

Este modelo enfatiza que la innovacién social no solo introduce nuevas soluciones, sino
gue también transforma los sistemas existentes al abordar problemas de manera
holistica y colaborativa. Segun este enfoque, la innovacién social no se limita a
iniciativas individuales, sino que busca generar un impacto estructural en el ecosistema

social y econémico.

Por otra parte, el trabajo de Westley y Antadze (2010) subraya que la innovacién social
no solo debe ser resiliente, escalable y adaptable, sino que también debe generar
cambios sistémicos que transformen estructuras y précticas establecidas. Destacan tres
formas de escalamiento: hacia afuera, mediante la expansién y replicacion de
iniciativas; hacia arriba, a través de la incidencia en politicas y marcos institucionales; y

hacia adentro, promoviendo cambios en valores y normas culturales. En esta misma



linea, Nicholls y Ziegler (2015) enfatizan la importancia de medir el impacto social como
una herramienta clave para garantizar la sostenibilidad de las iniciativas, fomentar el

aprendizaje continuo y facilitar su replicabilidad en distintos contextos.

Un ejemplo destacado de innovacién social es el modelo de microcréditos desarrollado
por Muhammad Yunus (2007) a través del Banco Grameen, que ha permitido
empoderar comunidades marginadas, especialmente a mujeres, al proporcionar acceso
a financiamiento sin necesidad de garantias tradicionales. Este caso demuestra como la
innovacién social puede combinar principios de sostenibilidad econdémica con objetivos
sociales explicitos, promoviendo la inclusion financiera y el desarrollo comunitario.
Ademas, evidencia el potencial de las iniciativas sociales para generar impactos
sostenibles y sistémicos, al desafiar estructuras econémicas excluyentes y fomentar un

capitalismo mas inclusivo.

Asi las cosas, el concepto de innovacion ha evolucionado desde un enfoque centrado
en la productividad econémica hacia una vision mas holistica, que integra dimensiones
sociales, ambientales y culturales. Desde las ideas pioneras de Schumpeter hasta las
discusiones contemporaneas sobre innovacién social y sostenibilidad, el debate ha
avanzado hacia la comprension de la innovacién como un proceso dinamico y
multidimensional, capaz de generar cambios estructurales y promover un desarrollo

mas equitativo e inclusivo.
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Empleabilidad

Concepto

Autor / Fuente

Contribucién clave

Adaptabilidad y
crecimiento

Hillage y Pollard (1998)

La empleabilidad es la
capacidad de adquirir y
usar habilidades técnicas,
blandas y la disposicion a
aprender de forma
continua. Introducen el
concepto de empleabilidad
acumulativa.

Contexto y
multidimensionalidad

Martin-Gonzélez y Pérez
Esparrells (2013)

La empleabilidad no es
solo individual, también
depende del contexto
social, econdmico, politico
y organizacional.

Rol del Estado y educacién

Comisién Europea (1997,
2005)

Ubica la empleabilidad
como eje de politicas
educativas y laborales,
especialmente en la
sociedad del conocimiento.

Educacion superior en
América Latina

Garcia-Blanco y
Céardenas-Sempértegui
(2018)

Destacan la necesidad de
conectar universidad y
mercado laboral mediante
competencias pertinentes,
convenios con empresas y
observatorios.

Competencias para el
futuro

Ronald Barnett (2004)

En un mundo cambiante,
son clave las
competencias dinamicas:
flexibilidad, resiliencia,
adaptabilidad y
aprendizaje constante.

Triple hélice

Etzkowitz y Leydesdorff
(2000)

La empleabilidad mejora si
universidad, empresa y
Estado trabajan en
conjunto como actores
clave del ecosistema de
innovacion.

La empleabilidad se refiere a la capacidad de un individuo para adaptarse, mantenerse

y crecer profesionalmente en un mercado laboral que est4 en constante evolucion.

Segun Hillage y Pollard (1998), este concepto abarca una amplia gama de

competencias que incluyen habilidades técnicas, habilidades transferibles (como la

capacidad de adaptarse a diferentes roles o contextos) y la disposicién para el
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aprendizaje continuo. Estos elementos son fundamentales para enfrentar con éxito los
desafios y cambios del entorno laboral. A medida que las economias se transforman y
evolucionan hacia modelos basados en el conocimiento, la empleabilidad adquiere una
dimensién mas compleja. En este nuevo escenario, las interacciones entre el &mbito
educativo, el sector productivo y las politicas publicas se vuelven esenciales para
construir trayectorias laborales sostenibles. La capacidad de una persona para havegar
y prosperar en este entorno depende no solo de sus competencias individuales, sino

también de las oportunidades y apoyos que pueda recibir del contexto socioeconémico.

Histéricamente, durante las décadas de 1950 y 1960, la empleabilidad estaba
principalmente asociada con la formacién técnica especifica para un trabajo
determinado. Sin embargo, hacia finales del siglo XX, autores como Hillage y Pollard
(1998) ampliaron este enfoque al introducir el concepto de "empleabilidad acumulativa”,
gue no solo abarca las habilidades técnicas relacionadas con el desempefio de tareas
especificas, sino también las habilidades blandas, como la comunicacion, el liderazgo,
el trabajo en equipo y la adaptabilidad. Segun Jackson y Tomlinson (2020), este
enfoque integral refleja la creciente importancia de las competencias transversales que
permiten a los trabajadores no solo obtener un empleo, sino también mantenerlo y
evolucionar en él a lo largo del tiempo. La capacidad para aprender de nuevas
experiencias y adaptarse a las transformaciones del mercado laboral se ha convertido
en un factor crucial para la sostenibilidad profesional. Este cambio en la visién de la
empleabilidad subraya la necesidad de preparar a los individuos no solo para el

presente, sino también para un futuro laboral incierto y en constante transformacion.

El concepto de empleabilidad ha experimentado una evolucion considerable en los
ambitos académico, politico y empresarial desde la década de los noventa (Martin-
Gonzalez & Pérez Esparrells, 2013), convirtiéndose en un concepto clave en las
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politicas de desarrollo laboral y educativo. Sin embargo, su definicion sigue siendo
multidimensional y contextual, ya que varia segun el marco socioeconémico y la
disciplina desde la cual se analice. Esta falta de uniformidad ha dado lugar a un debate
académico sobre los factores que componen la empleabilidad, asi como sobre los
indicadores apropiados para medirla (Forrier & Sels, 2003). Un ejemplo de cdmo ha sido
abordada en otros contextos, lo propone la Comision Europea en sus informes de 1997
y 2005, en los que ha puesto la empleabilidad en el centro de las politicas publicas
dentro de la sociedad del conocimiento, impulsando reformas educativas orientadas a

mejorar la insercion laboral de los egresados universitarios.

En este contexto, la empleabilidad no solo se entiende como la capacidad de conseguir
un empleo, sino también como un proceso de adaptacion continua a un mercado laboral

cada vez mas competitivo y diverso.

Desde la perspectiva de Garcia-Blanco y Cardenas-Sempértegui (2018), la relaciéon
entre educacién superior y empleabilidad es especialmente relevante en América
Latina, donde las universidades han tenido que adaptarse para responder a las
exigencias del mercado laboral globalizado. En su estudio, destacan que las
instituciones de educacion superior no solo deben encargarse de certificar
conocimientos, sino también de garantizar que los programas académicos estén
alineados con las necesidades del mercado. Ademas, subrayan la importancia de seguir
y apoyar a los egresados en su proceso de insercion laboral, lo cual implica una
vinculacion mas estrecha entre las instituciones educativas y las empresas. Este
enfoque complementa la vision de Thoilliez (2014), quien sefala la creciente presién
sobre las universidades para alinear su oferta educativa con las demandas cambiantes

del mercado.
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En este sentido, las universidades se enfrentan al reto de garantizar que sus egresados
no solo sean competentes en términos técnicos, sino también que posean las
habilidades transversales necesarias para adaptarse y crecer en un entorno profesional
en constante transformacion. Aspectos como el capital humano, el capital social, el
capital psicolégico, la capacidad de aprendizaje y la capacidad de gestion profesional,
son componentes a tener en cuenta cuando se trata de empleabilidad (Forrier y Sels,

2003; Hillage & Pollard, 1998; Williams, et al., 2016).

Adicionalmente, autores como Martin-Gonzalez y Pérez Esparrells (2013) destacan que
la empleabilidad esté influenciada por factores individuales como la educacion, la
experiencia laboral y la flexibilidad; factores organizacionales como las condiciones de
empleo y la innovacion tecnolégica; y factores socioeconémicos como las politicas

educativas, las regulaciones laborales y las redes profesionales.

Figura 2

Componentes y factores de la empleabilidad
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En el contexto de la Cuarta Revolucion Industrial, el concepto de empleabilidad ha
adquirido una nueva dimension, impulsada por la integracién de tecnologias
emergentes y la necesidad de adoptar una mentalidad de aprendizaje continuo. Segun
Yorke (2004), en un entorno marcado por la globalizacion y los avances tecnolégicos,
las competencias dinamicas se han convertido en un requisito esencial para que los

trabajadores puedan mantener su relevancia a lo largo de sus carreras.

En este escenario, no solo se exige a los profesionales competencia en el uso de
herramientas digitales, como la automatizacion y la inteligencia artificial, sino también la
capacidad de reinventarse constantemente para adaptarse a los cambios rapidos y las
nuevas demandas del mercado. La flexibilidad y la adaptabilidad se vuelven habilidades
clave, ya que el entorno laboral actual requiere de individuos capaces de aprender

nuevas habilidades, gestionar la incertidumbre y tomar decisiones informadas en
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funcion de la evolucion de la tecnologia y los modelos de negocio. Asi, la empleabilidad
en la Cuarta Revolucion Industrial se convierte en un proceso permanente y dinamico,
donde la capacidad de aprender, desaprender y reaprender es fundamental para el

éxito profesional.

La teoria de la Triple Hélice de Etzkowitz y Leydesdorff (2000) ofrece un marco
fundamental para entender cémo la empleabilidad puede ser fortalecida a través de la
interaccion entre tres actores clave: universidades, empresas y gobiernos. Desde esta
perspectiva, las universidades no deben limitarse a ofrecer formacion técnica y
académica, sino que deben desempefiar un papel mas activo como catalizadores de la
innovacion y el emprendimiento. Esto implica que las universidades se conviertan en
centros de conocimiento dinamico, donde se fomente la creatividad, el pensamiento
critico y la resolucion de problemas, habilidades esenciales para los graduados en un

entorno laboral globalizado y tecnolégicamente avanzado.

Figura 3

Modelo de la Triple Hélice: Ejemplos de Redes.
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Nota. Tomado de Leydesdorff y Etzkowitz (1996)
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Palfreyman (2012) advierte que, cuando la educacién superior no esta alineada con las
demandas del mercado laboral, existe el riesgo de que los graduados se enfrenten a
sobrecualificacion y precarizacién laboral. Este desajuste puede generar frustracion en
los egresados, quienes, a pesar de contar con un alto nivel educativo, no logran acceder
a trabajos acordes a sus competencias. Sin embargo, Jackson y Tomlinson (2020)
argumentan que la integracion de habilidades blandas, como la comunicacion, la
adaptabilidad y el trabajo en equipo, puede ayudar a mitigar estos problemas,
preparandolos mejor para adaptarse a un entorno laboral cambiante y cada vez mas

competitivo.

En este contexto, Garcia-Blanco y Cardenas-Sempértegui (2018) resaltan la necesidad
de que las universidades implementen programas de formacion continua, fomenten la
colaboracidn con el sector empresarial y creen mecanismos efectivos de insercion

laboral que faciliten el acceso de los egresados al mercado.

Ademas, estos autores subrayan que la interaccion constante con el sector productivo
es esencial para que las universidades puedan formar a los estudiantes con
capacidades relevantes que realmente respondan a las necesidades del mercado. Este
enfoque permite que las instituciones de educacion superior se adapten de manera
continua a los cambios en las demandas laborales, asegurando que sus programas
estén alineados con las exigencias del mundo empresarial. Asi, la colaboracién entre
universidades y empresas promueve la empleabilidad de los graduados, al integrar
tanto la formacién tedrica como la practica, lo que les permite enfrentarse con éxito a los

desafios y oportunidades del mercado laboral actual.

Las alianzas estratégicas, como destaca el BID (2015), son una herramienta clave para

mejorar la empleabilidad al facilitar la colaboracién entre universidades, empresas y
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gobiernos. Estas asociaciones no solo favorecen la insercién laboral de los estudiantes,
sino que también impulsan la innovacion dentro de las empresas y contribuyen al
desarrollo econémico local al generar un entorno mas dinamico y colaborativo. Ademas,
el enfoque de cofinanciamiento entre diferentes actores permite una sinergia efectiva
que fortalece tanto la educacion como las oportunidades de empleo, alineando las

habilidades formativas con las demandas del mercado.

En este contexto, Garcia-Blanco y Cardenas-Sempértegui (2018) resaltan la
importancia de herramientas como los observatorios laborales y las redes de
egresados, que actlan como instrumentos poderosos para comprender la dindmica del
mercado laboral y adaptar la formacion universitaria a las necesidades cambiantes del
sector productivo. La creacion de estos mecanismos no solo mejora la relevancia de los
programas educativos, sino que también permite una respuesta mas agil y precisa ante
los retos del mercado, lo que, a su vez, facilita la empleabilidad sostenible y el

crecimiento econémico de las regiones.

La empleabilidad no es simplemente una cuestién de acceso al empleo, sino un proceso
continuo de desarrollo y adaptacién. En este proyecto, garantizar la empleabilidad
implica disefiar estrategias que equipen a los estudiantes con las competencias
necesarias para navegar un mercado laboral en constante evolucién, mientras se
fomenta la colaboracion entre los actores clave del ecosistema laboral. Desde la
perspectiva de la Triple Hélice, la sinergia entre universidades, empresas y gobiernos es
un elemento fundamental para construir un modelo de empleabilidad sostenible y

dinamico.
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Sostenibilidad institucional

Concepto

Autor / Fuente

Contribucién clave

Organizaciones con
propésito

Peter Drucker (1954,
1985)

Las organizaciones deben
equilibrar objetivos
econdmicos con
responsabilidad social y
ambiental.

Triple resultado (TBL)

John Elkington (1994,
1997)

Exito = impacto
econdémico, social y
ambiental.

Desarrollo sostenible

Informe Brundtland (1987)

Satisfacer necesidades
actuales sin comprometer
a generaciones futuras.

Liderazgo proactivo

Rahman, Wahab & Latiff
(2022)

Cultura organizacional y
liderazgo transformador
como base de
sostenibilidad.

Universidades sostenibles

Lozano (2018)

Las universidades deben
incorporar sostenibilidad
en sus planes, culturay
acciones.

Colaboracion
interinstitucional

Banco Interamericano de
Desarrollo (BID, 2015)

Alianzas entre universidad,
empresa y comunidad
maximizan el impacto
sostenible.

Ecosistema de innovacion

Etzkowitz y Leydesdorff
(2000)

La triple hélice crea
entornos propicios para el
desarrollo sostenible.

La sostenibilidad institucional ha evolucionado a lo largo del tiempo, ampliando su

alcance y la forma en que las organizaciones la integran en sus operaciones. En sus
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primeros dias, el concepto de sostenibilidad era visto principalmente desde la
perspectiva econdmica, pero pronto se reconocio que el bienestar social y la proteccién
ambiental también debian ser considerados. Este enfoque mas holistico se consolidd
con el modelo del Triple Bottom Line (TBL) propuesto por Elkington (1994), que
establece que las organizaciones deben medir su éxito en tres dimensiones: econémica,

social y ambiental.

Figura 4

Triple bottom line of sustainability

Sustainable Procurement

Sustainable
procurement

Environmental

Nota. Tomado de Elkington, 1997

La sostenibilidad institucional esta profundamente ligada a la vision social que se tiene
de las organizaciones. Peter Drucker (1954) fue uno de los pioneros al proponer que las
organizaciones no deben verse solo como entidades econémicas, sino también como
instituciones sociales que tienen la responsabilidad de generar valor més alla de las

ganancias. Segun Drucker, las organizaciones deben equilibrar sus objetivos financieros
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con la contribucion al bienestar social y a la conservacion ambiental. Este enfoque se
vinculd con lo que mas tarde se conoceria como el concepto de "valor compartido”

(Dyllick & Hockerts, 2002).

A lo largo del tiempo, el concepto de sostenibilidad institucional se ha ido ampliando. En
la década de los noventa, Elkington introdujo el modelo Triple Bottom Line (TBL), que se
basa en la idea de que las organizaciones deben ser evaluadas no solo por sus
resultados econdémicos, sino también por su impacto en la sociedad y el medio
ambiente. Este modelo establecié un marco para medir la sostenibilidad de las
empresas y otras organizaciones, marcando un cambio importante en la forma en que

se pensaba sobre el éxito organizacional.

Con el paso del tiempo, estudios como los de Rahman et al. (2022) han agregado
nuevas perspectivas al concepto de sostenibilidad institucional. Segun estos autores,
las organizaciones deben integrar un liderazgo transformador, que sea capaz de
generar cambios sostenibles, y adoptar una cultura organizacional que valore y
promueva los principios de sostenibilidad. Esto implica no solo adaptarse a las
necesidades econdmicas del presente, sino también ser capaces de anticipar los retos

futuros y actuar de manera proactiva.

En este sentido, Drucker (1985) sefialdé que la innovacién y la adaptabilidad son
esenciales para garantizar que las organizaciones sigan siendo relevantes y sostenibles
en un mundo en constante cambio. No basta con gestionar bien los recursos
disponibles; las organizaciones deben ser capaces de innovar y adaptarse a las
circunstancias cambiantes para mantenerse competitivas y responsables en su

desempefio.
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Una de las ideas centrales de la sostenibilidad institucional es que no se trata de un
objetivo estético, sino de un proceso dindmico. Esto significa que las organizaciones
deben ser capaces de evolucionar continuamente, incorporando nuevas estrategias y
adaptandose a las realidades sociales, econdmicas y ambientales que van surgiendo.
Por ejemplo, el informe Brundtland (1987) defini6 el desarrollo sostenible como aquel
gue satisface las necesidades del presente sin comprometer la capacidad de las
generaciones futuras para satisfacer las suyas. Esto refuerza la necesidad de tener una

vision a largo plazo en las estrategias institucionales.

En el &mbito universitario, la sostenibilidad institucional adquiere una particular
relevancia. Segun Lozano (2018), las universidades deben ser modelos de
sostenibilidad, no solo en términos de gestién ambiental, sino también en la forma en
gue forman a los futuros lideres. La integracién de la sostenibilidad en los planes de
estudio, la promocién de la investigacién orientada a la innovacién social y el fomento
de practicas institucionales responsables son aspectos clave para asegurar que las

universidades contribuyan positivamente a la sociedad.

Ademas, la innovacion social juega un papel fundamental en la sostenibilidad
institucional. La capacidad de las organizaciones para innovar, especialmente en
términos de procesos y productos, es crucial para lograr resultados sostenibles a largo
plazo. Este enfoque no solo ayuda a las organizaciones a adaptarse, sino también a
generar un impacto social positivo, creando valor no solo econémico sino también social

y ambiental.

Sin embargo, Rahman et al. (2022) también subrayan que uno de los principales
desafios para la sostenibilidad institucional es la priorizacion de los resultados

economicos en detrimento de los aspectos sociales y ambientales. Esto se convierte en
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un obstaculo para alcanzar un desarrollo verdaderamente sostenible, ya que las
organizaciones a menudo tienden a centrarse en metas a corto plazo que favorecen las
ganancias econdmicas inmediatas. Esta tendencia debe ser cuestionada y corregida

para promover una visibn mas equilibrada de la sostenibilidad.

Ademas de este desafio, Lozano (2018) advierte que la falta de un enfoque sistémico
en muchas organizaciones puede llevar a la fragmentacion de los esfuerzos sostenibles.
Las iniciativas ambientales y sociales a menudo se manejan de forma aislada, sin una
estrategia global que integre todos los aspectos de la sostenibilidad. Esto puede limitar
el impacto y el alcance de las acciones que se emprenden, por lo que se necesita un

enfoque mas coherente y coordinado para asegurar que los esfuerzos sean efectivos.

Una forma de superar esta fragmentacion y mejorar la sostenibilidad institucional es
fomentar la colaboracién interinstitucional. Segun el Banco Interamericano de Desarrollo
(BID, 2015), las alianzas estratégicas entre universidades, empresas y comunidades
pueden ser catalizadores de innovacion sostenible. Al trabajar juntos, estos actores
pueden compartir recursos, conocimientos y mejores practicas, maximizando el impacto

colectivo y asegurando que las iniciativas sostenibles sean mas efectivas.

El modelo de la Triple Hélice (Etzkowitz y Leydesdorff, 2000) es un ejemplo de cémo las
alianzas estratégicas pueden mejorar la sostenibilidad institucional. Este modelo
enfatiza la importancia de la colaboracion entre universidades, la industria y el gobierno
como un medio para crear ecosistemas de innovacion que favorezcan el desarrollo
sostenible. En este contexto, las universidades juegan un papel fundamental, ya que no
solo educan a los futuros lideres, sino que también promueven la investigacion y la

innovacién que son clave para la sostenibilidad.
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Finalmente, la sostenibilidad institucional no debe verse como un objetivo a corto plazo,
sino como un proceso continuo que requiere un enfoque dindmico y flexible. Las
organizaciones deben ser capaces de adaptarse a los cambios sociales, econémicos y
ambientales, y para ello es fundamental la capacidad de innovacion y la integracién de
principios éticos. En este sentido, garantizar la sostenibilidad de las instituciones, como
el Centro de Talento de la Universidad Icesi, implica no solo mantener su operatividad a
largo plazo, sino también generar un impacto positivo en sus estudiantes, la comunidad

y el entorno laboral.

2. Revision de experiencias previas: benchmarking, buenas practicas

En el marco de esta investigacion, se realizo un ejercicio de benchmarking con el
propésito de identificar experiencias y buenas practicas tanto a nivel internacional como
nacional, que pudieran ofrecer aprendizajes valiosos para el fortalecimiento estratégico
del Centro de Talento de la Universidad Icesi. Este andlisis comparativo busca nutrir la
planeacion estratégica, proporcionando un panorama de modelos exitosos en la gestion

de la empleabilidad y la relacién con la comunidad académica y empresarial.

Benchmarking internacional: referentes de innovacion y sostenibilidad

Se seleccionaron tres iniciativas internacionales destacadas por su innovacién, impacto
y sostenibilidad, que operan bajo altos estandares de impacto social, ambiental y
transparencia, al contar con la certificacion como Empresas B. Esta caracteristica las
convierte en referentes no solo por sus metodologias, sino por su compromiso con un

modelo de negocio con proposito.

e Institute of Employability Professionals (IEP) - Reino Unido: con sede en
Londres, el IEP se ha posicionado como una organizacion lider en la

24



profesionalizacion de quienes trabajan en el ambito de la empleabilidad. Su
propuesta se basa en la formacion continua de "profesionales de la empleabilidad",
ofreciendo acreditaciones, estandares éticos y una comunidad de practica global. Su
valor radica en la comprensién de que el acompafiamiento en la busqueda de
empleo requiere metodologias sélidas, competencias especificas y una profunda
reflexion ética. Esta perspectiva es especialmente relevante para el Centro de
Talento de Icesi, cuyo equipo de asesoras de préctica y profesionales de orientacion
laboral cumple un rol transformador. La implementacién de procesos de formaciéon y
certificacion continua para el equipo del Centro seria un paso significativo hacia la

consolidacion de estandares de calidad similares.

HireMee - India: esta iniciativa india combina tecnologia y un marcado enfoque
social para mejorar la empleabilidad juvenil en un contexto de alta desigualdad. Su
modelo se fundamenta en pruebas de evaluacién de habilidades, perfiles en linea 'y
una conexion directa y sin costo con empleadores. Su capacidad de escalar a nivel
nacional y vincular a miles de jévenes con oportunidades laborales subraya la
importancia de contar con plataformas tecnoldgicas robustas, datos confiables y una
I6gica de servicio centrada en las necesidades del usuario. Para el Centro de
Talento, que se encuentra en proceso de consolidar su nueva plataforma digital de
empleabilidad (Coally), la experiencia de HireMee ofrece valiosas lecciones sobre

accesibilidad, segmentacion, analitica de datos y eficiencia en la intermediacion.

Heroyam - Paises Bajos: el caso de Heroyam destaca por su enfoque en la
reinsercion laboral de personas en situacion de vulnerabilidad, incluyendo
migrantes, personas con discapacidad o con trayectorias laborales discontinuas. Su

propuesta integra mentoria, alianzas con empresas inclusivas y un enfoque narrativo
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gue reconoce el potencial y la historia de vida de cada individuo. Este modelo
resuena profundamente con el diferencial del Centro de Talento de Icesi, que ha
adoptado como principio la atencion humana, sin barreras ni discriminacion.
Heroyam sirve como un espejo para robustecer la estrategia de inclusién laboral y

atencion personalizada del Centro.

La seleccion de estas tres experiencias internacionales se justifica por su impacto
demostrado y su orientacidn estratégica hacia la sostenibilidad (econémica, social y
ambiental). Han logrado escalar su impacto sin perder su mision social, lo que inspira al
Centro de Talento de Icesi a proyectarse como una organizacion con estandares
similares, incluso con la aspiracion de obtener la certificacion de Empresa B. Este
horizonte no solo mejoraria los procesos internos, sino que reafirmaria su compromiso

con el desarrollo sostenible, el empleo digno y la transformacién social de la regién.

Benchmarking nacional: modelos de empleabilidad en el contexto colombiano

Para complementar la perspectiva internacional, se analizd la estructura y los
programas de empleabilidad de diversas universidades colombianas, identificando
modelos y buenas practicas en la gestion de practicas, pasantias y la relacién con

egresados.

¢ Universidad del Valle (Univalle): opera a través de una Coordinacion de
Emprendimiento, Practicas e Innovacion, complementada por un Programa de
Practicas y Pasantias denominado "Ruta de Desarrollo Profesional" y una
Coordinacién de Egresados. Este modelo refleja una integracion de la empleabilidad

con el fomento del emprendimiento y la innovacion.
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Pontificia Universidad Javeriana Cali: cuenta con una Oficina de Préacticas
Estudiantiles y una Oficina de Relacion con Egresados, conocida como "Regresa".
Adicionalmente, implementa una "Ruta de Empleabilidad" dirigida tanto a
estudiantes como a egresados, lo que sugiere un acompafiamiento continuo a lo

largo de la trayectoria profesional.

Universidad Autbnoma de Occidente (UAO): su estructura incluye un Centro de
Practicas y Pasantias, un Departamento de Relaciones con Egresados y el
Programa "Ubicate", que atiende tanto a egresados como a estudiantes,

evidenciando un enfoque unificado en la insercién laboral.

EAFIT (Medellin): presenta un modelo integral denominado "Talento EAFIT", que
abarca "Inmersiones de talento" (pasantias), "Estudiantes" (practicas), un "Programa
de Mentorias Ultima Milla", y secciones especificas para "Graduados",
"Emprendedores" y "Organizaciones". Complementa esto con una "Comunidad de
graduados y filantropia”, lo que indica un enfoque holistico en el desarrollo de

talento y la vinculacion con el ecosistema.
Universidad de los Andes (Bogota): cuenta con un "Centro de Trayectoria
Profesional (CTP)", que atiende de manera unificada a estudiantes y egresados,

sugiriendo una vision de acompafiamiento a largo plazo.

Universidad del Rosario (Bogotd): opera con "URJobs - Coordinacion de

empleabilidad e insercién laboral”, que gestiona pasantias y practicas, y una
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"Direccion de Extension y Egresados" que incluye programas de empleabilidad y un

programa de mentores.

El analisis de estas experiencias, tanto internacionales como nacionales, revela
tendencias clave y buenas practicas aplicables al Centro de Talento de la Universidad
Icesi. A nivel global, se destaca la importancia de la profesionalizacion de los gestores
de empleabilidad, el uso estratégico de plataformas tecnoldgicas para la intermediacién
y la medicién del impacto social, asi como un fuerte compromiso con la inclusion y la
sostenibilidad. En el contexto nacional, se observa una diversidad de modelos, muchos
de los cuales integran las oficinas de practicas y egresados, y desarrollan programas
especificos de empleabilidad para ambos publicos. Universidades como EAFIT, y Los
Andes muestran una tendencia hacia la centralizacion y la creacién de marcas paraguas

para sus servicios de talento.

Estos hallazgos refuerzan la pertinencia del modelo del Centro de Talento de Icesi, que
ya integra acompafiamiento personalizado, alianzas estratégicas y un enfoque inclusivo.
El benchmarking sugiere oportunidades para fortalecer la capacitacién del equipo,
optimizar el uso de la tecnologia (como la plataforma Coally), diversificar las fuentes de
financiacién para asegurar la sostenibilidad a largo plazo, y consolidar alin mas su
posicionamiento como un referente en empleabilidad e innovacién social en Colombia y

la region.
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Experiencia de

benchmarking

Caracteristica

clave observada

Conexioén con el
Centro de Talento
(actual /

oportunidad)

Aprendizaje clave /
aplicaciéon en la

propuesta final

I. Benchmarking internacional

Institute of
Employability
Professionals
(IEP) - Reino

Unido

Profesionalizacion y
desarrollo continuo
de los profesionales
de la empleabilidad.
Ofrecen
acreditaciones,
estandares éticos,
marcos de calidad y
una comunidad de

practica global.

El equipo del
Centro ya cumple
un rol
transformador y de
acompafamiento
humano. Existe la
oportunidad de
formalizar y elevar
sus estandares de
profesionalizacion

y desarrollo.

Reforzamiento del
Capital humano:
implementar
procesos de
formacion y
certificacion continua
para el equipo del
Centro en
habilidades clave de
empleabilidad y

acompafiamiento.

HireMee - India

Plataforma
impulsada por
inteligencia artificial
para la evaluacién
de habilidades y
contratacion
(incluyendo
evaluaciones

psicométricas, de

El Centro se
encuentra en
desarrollo de su
plataforma Coally
y tiene la debilidad
del manejo manual
de datos (Excel,
falta de CRM).

Busca fortalecer la

Fortalecimiento
tecnolégico y de
datos: incorporar
lecciones sobre la
evaluacion in situ de
habilidades, la
automatizacion en la
pre-seleccion y la

segmentacion de
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competencia en
programacion y
examenes con
supervision
automatizada).
Conecta
directamente a
candidatos
previamente
evaluados con los
empleadores, y
ofrece ademas
recursos para la
marca personal y la
planificacion de

carrera.

conexion con
empleadores y la
efectividad de sus

programas.

candidatos para
optimizar la
intermediacion en
Coally. Explorar la
integracion de
herramientas de 1A
en el desarrollo de la

plataforma y el CRM.

Heroyam - Paises

Bajos

Este modelo se
centraen la
reintegracion laboral
de poblaciones en
situacion de
vulnerabilidad
(como refugiados,
migrantes y

personas con

El Centro ya tiene
un diferencial en
su atencion
humanay
compromiso con la
inclusioén y la no
discriminacién
(Fortalezas:

"Compromiso con

Profundizacion de la
inclusion y
acompafiamiento
técnico: robustecer
la estrategia de
inclusion laboral y
atencion
personalizada,

desarrollando
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discapacidad).

la inclusion y la

programas y

Ofrece diversidad"). alianzas especificas
reclutamiento, para poblaciones
contratacion diversas y
temporal y cesion vulnerables. Integrar
temporal de un acompafamiento
personal, junto con que guie al talento
apoyo practico tanto en funciones
a los empleadores técnicas especificas.
como a los recién
llegados, incluyendo
capacitacion
linguistica.
II. Benchmarking nacional
Integracion de Consolidacion del
Tendenciaala El Centro de
servicios de posicionamiento y
centralizacion y Talento ya opera
practicas, marca; reforzar la

marcas paraguas
(EAFIT con
"Talento EAFIT",
Universidad de los
Andes con "CTP",
Universidad del
Rosario con

"URJobs",

egresados y
empleabilidad bajo
una unidad o marca
unificada.
Acompafiamiento
del ciclo de vida del
estudiante al

graduado. EAFIT,

como una unidad
integrada para
estudiantes y
graduados, siendo
un actor
estratégico en la
empleabilidad de

Icesi.

identidad del Centro
como un referente
de empleabilidad e
innovacién social
universitaria a nivel
nacional,
consolidando su

"marca paraguas" y
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Univalle,

Javeriana Cali)

por ejemplo, incluye
inmersiones,
mentorias,
emprendedores y

organizaciones.

articulando todos
sus servicios bajo

una vision unificada.

Modelos con
rutas de
empleabilidad y
acompafiamiento
continuo
(Javeriana Cali
con "Ruta de
Empleabilidad",
UAO con
"Ubicate", Univalle
con "Ruta de
Desarrollo

Profesional")

Implementacion de
programas
estructurados que
acompafan al
estudiante/egresado
en diferentes etapas
de su trayectoria
profesional, desde
la formacién
temprana hasta la
insercién y el
desarrollo de
carrera, a menudo
con cursos y

talleres especificos.

El Centro de
Talento ya ofrece
acompafamiento
integral (antes,
durante y después
de la practica) y
desarrolla
estrategias para
etapas tempranas
(pasantes,
microaprendizajes)

y egresados.

Reforzamiento del
acompafiamiento a
lo largo de la vida:
continuar y expandir
el acompafiamiento
holistico,
asegurando que las
"rutas" sean flexibles
y adaptadas a las
necesidades
especificas de cada
programa y tipo de

estudiante/graduado.

Uso de
plataformas
robustas para
egresados y

empleabilidad

Desarrollo y uso de
plataformas
digitales especificas
para la bolsa de

empleo de

El Centro contaba
con EIEmpleo.com
y esta en
desarrollo de una

nueva plataforma

Optimizacion de la
conexion con
graduados y
eficiencia operativa:

asegurar que la
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(Uninorte con
"Turpial", Univalle
con "JoinUp", U.
del Rosario con

"EIEmpleo.com”)

egresados y
estudiantes,
facilitando la
conexion con
oportunidades

laborales y la

gestion de perfiles.

Algunos integran
observatorios

laborales.

con la ayuda de
Coally y busca
mejorar la
comunicacion con
los graduados y la
gestion de datos.
La gestion actual

se hace en Excel.

plataforma Coally
sea robusta y
efectiva para toda la
comunidad,
facilitando la
conexion con
oportunidades, el
seguimiento de
trayectorias, y la
integracion con el
CRM (Salesforce)
para una gestion de
datos mas eficiente y
un observatorio

laboral interno.
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Capitulo 2: Problemay diagndéstico estratégico

Como parte fundamental del proceso investigativo de este trabajo de grado, se
aplicaron entrevistas semiestructuradas a diferentes publicos clave del Centro de
Talento de la Universidad Icesi: estudiantes, graduados, lideres y aliados
organizacionales. El propdsito fue conocer sus percepciones frente a los servicios
ofrecidos, su impacto y las oportunidades de mejora. Estas voces, directas desde la
experiencia, permitieron complementar la revision documental con insumos valiosos y
actualizados sobre cémo es vivida y valorada la gestion del Centro desde distintas
miradas. Los hallazgos derivados de estas entrevistas sirvieron como base para
construir el andlisis PESTEL y la matriz DOFA, herramientas clave para el diagnostico

estratégico de la organizacion.

Es importante destacar que el disefio y la formulacién del plan estratégico descrito en
este trabajo fue resultado de un ejercicio profundamente colaborativo y participativo.
Este proceso se desarrollo en didlogo constante con el equipo de liderazgo del Centro
de Talento, incluyendo al Director (Manolo Constain), la Lider de Talento en Formacién
(Paola Avendafio) y el Lider de Relacion con Graduados (Oscar Valdivieso), asi como
con otros colaboradores clave. La metodologia incluyé entrevistas semiestructuradas,
socializaciones internas y multiples espacios de retroalimentacién, donde se discutieron
los hallazgos del diagnéstico, se co-crearon las apuestas estratégicas y se validaron los
objetivos y las lineas de accion. Posteriormente, la propuesta fue socializada y validada
con la Direccién del Centro de Talento, garantizando asi la legitimidad, pertinencia y

apropiacion de las estrategias planteadas por parte de quienes las implementaran.

Los hallazgos permiten afirmar que el Centro de Talento es ampliamente valorado por

su enfoque humano y su compromiso con la empleabilidad. Segun Juan David
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Gutiérrez, estudiante proximo a practica, manifiesta que “El valor agregado generado
por el Centro de Talento es positivo por cuanto permite al estudiante ajustarse en su
transicién del entorno académico al profesional, dotdndolo de los conocimientos y
herramientas que le facilitaran desenvolverse en su lugar de trabajo.” (J. D. Gutiérrez,
comunicacion personal, mayo 20, 2025). Resalta el papel de los talleres, la preparacion
para entrevistas y la hoja de vida como herramientas claves en la transicion al mundo

laboral.

Oscar Valdivieso, lider de relacion con graduados, destaca “el acompafiamiento por
parte de las coordinadoras en el proceso de busqueda y contratacion de las practicas”
como un aspecto que funciona bien y deberia mantenerse (O. Valdivieso, comunicacién
personal, mayo 20, 2025). Para Karen Plazas, asesora de practica, el diferencial del
Centro radica en la cercania con los estudiantes y el acompafiamiento durante toda su
experiencia préctica, lo cual genera confianza y conexién con el equipo “El impacto es
de IMPULSO, pues el centro de talento impulsa a los estudiantes hacia el mundo laboral
con las mejores herramientas para que sean profesionales que se destaquen en sus

primeros afos de vida laboral” (K. Plazas, comunicacion personal, mayo 20, 2025).

Desde su liderazgo, Paola Avendano describe que el Centro de Talento “acta como un
facilitador de desarrollo profesional consciente para los estudiantes, ayudandoles a
identificar sus fortalezas, comprender las dinamicas del mercado laboral y construir una
hoja de ruta clara hacia sus objetivos profesionales” (P. Avendafio, comunicacion
personal, mayo 20, 2025). Ademas, resalta como elementos valiosos “la proximidad y
acompafiamiento personalizado con los estudiantes, que genera confianza y sentido de
pertenencia”, asi como las metodologias practicas y el enfoque integral mas alla de la

insercion laboral.
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Por su parte, Héctor Yaker, estudiante en practica, destaca que “Las asesorias
individuales en PDP Il son de los espacios que mas he disfrutado y mas me he
enriguecido. La feria laboral es genial, muy interesante. Que lleven invitados a las
clases de PDP I” (H. Yaker, comunicacion personal, mayo 20, 2025). En la misma linea,
Manolo Constain afirma que “ese es nuestro valor: conectar a los estudiantes, a los
graduados, a las organizaciones, a nuestros colaboradores con oportunidades que van
a transformar vidas y entornos” (M. Constain, comunicacién personal, mayo 20, 2025),

reflejando asi una vision integral y transformadora del rol institucional del Centro.

Sin embargo, también emergen desafios estructurales que requieren atencion para
consolidar y escalar el impacto del Centro de Talento. Se sefiala, por ejemplo, la
necesidad de profundizar mas en los contenidos de los talleres. Como menciona Juan
David Gutiérrez, “En Ultimas, lograr que el estudiante comprenda que una hoja de vida
no es estandar, y tiene tantas versiones como vacantes a las que se aplica.” (J. D.
Gutiérrez, comunicacién personal, mayo 20, 2025), y este tipo de orientaciones

deberian abordarse con mayor nivel de detalle.

Oscar Valdivieso sugiere ampliar el acompafiamiento profesional durante las practicas,
integrando a asesores graduados con formacién en las mismas areas de los
estudiantes: “el acompafiamiento al practicante deberia incluir también un perfil que
acomparie desde el ambito profesional (Asesor(a) de la misma carrera que esta
terminando el practicante)”. (O. Valdivieso, comunicaciéon personal, mayo 20, 2025).
Karen Plazas afiade que “por ejemplo, el nivel de inglés, deberia ser un requisito del
programa de MINDSET360 que los estudiantes se gradien con TOEFL o0 IELTS y
agregar este costo a la matricula académica. Icesi esta en desventaja como Business
School a nivel global por no graduar profesionales con buen nivel de inglés.” (K. Plazas,

comunicacion personal, mayo 20, 2025).
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Desde la vision de liderazgo, Manolo Constain identifica areas de mejora clave como
“Se debe fortalecer el manejo y andlisis de los datos, la actualizacién de los datos de los
graduados, la agilidad de respuesta a solicitudes (internas y externas), la efectividad en
la contratacion de nuestros programas de empleabilidad y el seguimiento a estos
procesos.” (M. Constain, comunicacién personal, mayo 20, 2025). Por su parte, Paola
Avendafo coincide al identificar como prioridad “Sistematizar y visibilizar el impacto de
las acciones del Centro con datos, testimonios y trayectorias de éxito.” (P. Avendario,
comunicacion personal, mayo 20, 2025), y destaca la importancia de fortalecer alianzas

estratégicas para anticipar tendencias del mercado.

Finalmente, Héctor Yaker, estudiante en practica, resalta la necesidad de adaptar mejor
la oferta de practica a los perfiles disciplinares y estilos de aprendizaje de los
estudiantes: “Cémo afrontar al mundo laboral siendo personas introvertidas, o que no se
sienten cémodas con el mundo corporativo.” (H. Yaker, comunicacion personal, mayo

20, 2025).

Estas percepciones construyen una base sélida para analizar las condiciones externas
e internas que enfrenta el Centro, y abren camino para el andlisis PESTEL y la matriz

DOFA presentados a continuacion.

1. Anédlisis del contexto externo

PERSPECTIVA PESTEL

Factores politicos

El actual panorama politico colombiano se distingue por un debate intenso en torno a la
reforma laboral, una iniciativa gubernamental que aspira a reconfigurar las dinamicas de
las relaciones laborales. Esta reforma busca, principalmente, mejorar las condiciones de
trabajo, robustecer la estabilidad en el empleo y asegurar la plena garantia de los
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derechos de los trabajadores. El Gobierno Nacional ha establecido como prioridad tanto
la formalizacién del mercado laboral como el fomento de la insercién laboral de los
jévenes, aspectos que inciden directamente en el Centro de Talento y sus diversos

grupos de interés.

En el contexto especifico de Cali, una ciudad que enfrenta retos importantes en
términos de informalidad y desempleo juvenil, las politicas gubernamentales orientadas
hacia el empleo formal y la proteccion de los trabajadores representan tanto
oportunidades como desafios. Si bien estas politicas pueden generar nuevas vias para
la ubicacion de talento y el desarrollo de programas de empleabilidad, también plantean
la necesidad de que las empresas realicen ajustes para adaptarse a las nuevas
regulaciones laborales. Adicionalmente, el Centro de Talento se ve favorecido por un
entorno politico que impulsa de manera activa las iniciativas de empleabilidad juvenil y
la formacion para el trabajo, a través de programas tanto gubernamentales como de

cooperacion internacional.

La reforma laboral en curso requiere una atencion especial, dado su potencial impacto
en la contratacion de jévenes. Las propuestas de otorgar mayores derechos a los
aprendices, incrementar sus salarios, garantizar el pago de prestaciones sociales y
ofrecer proteccion frente a la automatizacion configuran un nuevo escenario para la

vinculacién de jovenes al mercado laboral.

Factores econdmicos

El andlisis de los factores econdmicos revela un panorama diverso en Colombia, donde
coexisten desafios persistentes y oportunidades emergentes en el ambito de la
empleabilidad. La tasa de desempleo continta siendo una preocupacion central, que

afecta de manera desproporcionada a los jévenes y a los recién graduados. Esta
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problematica se intensifica en Cali, donde la crisis econdmica derivada de la pandemia y

la elevada informalidad laboral exacerban la situacion.

En lo que respecta al crecimiento econdmico, se proyecta una expansion moderada de
la economia colombiana, caracterizada por una dindmica sectorial heterogénea.
Sectores como la tecnologia, las energias renovables y el comercio electrénico exhiben
un potencial de crecimiento significativo, mientras que otros, como la manufactura

tradicional, se enfrentan a mayores dificultades.

El incremento en el costo de vida en Colombia constituye otro factor econémico
relevante que influye en la empleabilidad. Las empresas podrian verse en la necesidad
de limitar la contratacion de nuevo personal debido a los costos laborales asociados, lo
gue a su vez repercute en las condiciones salariales de ingreso al mercado laboral,

especialmente para los recién graduados.

Factores sociales

Las dindmicas sociales también desempefian un papel crucial en la configuracién del
entorno de la empleabilidad. Las expectativas laborales de los jovenes estan
experimentando una evolucion, con una creciente preferencia por empleos que ofrezcan
flexibilidad, oportunidades de desarrollo profesional, modalidades de teletrabajo y un
paquete de beneficios que vaya mas alla de la simple remuneracion salarial. Este
cambio en las preferencias representa un desafio para las empresas tradicionales, que

deben adaptarse para atraer y retener el talento joven.

La diversidad y la inclusion se han consolidado como valores fundamentales en el
ambito empresarial. Las organizaciones conceden cada vez mayor importancia a la

conformacion de equipos diversos, la equidad de género y la inclusién de personas de
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diferentes origenes y condiciones, lo que genera nuevas oportunidades para los

profesionales que promuevan estos valores.

En relacion con las habilidades requeridas en el mercado laboral, se observa una
creciente demanda tanto de habilidades blandas como de habilidades técnicas
especializadas. Las habilidades blandas, tales como la comunicacion efectiva, el
liderazgo y el trabajo en equipo, se consideran esenciales para el desempefio laboral en
diversos contextos. De igual manera, las habilidades técnicas vinculadas con la
tecnologia, el analisis de datos y la sostenibilidad adquieren una relevancia cada vez

mayor en un mundo laboral en constante transformacion.

Factores tecnoldgicos

La tecnologia se ha convertido en un motor de cambio fundamental en el &mbito de la
empleabilidad. La digitalizacion y la inteligencia artificial generativa (IAG) estan
transformando los procesos de blusqueda de empleo y seleccidén de personal, o que
implica que la formacion en herramientas digitales se ha vuelto indispensable para los

profesionales que aspiran a ingresar o progresar en el mercado laboral.

Las plataformas y tecnologias de reclutamiento también estan experimentando una
rapida evolucién. Redes profesionales como LinkedIn, herramientas de IA para la
seleccién de personal y plataformas especializadas en la intermediacion laboral, como
Coally (que sera utilizada por el Centro de Talento), se han convertido en elementos

clave en la conexion entre candidatos y empleadores.

A pesar de los avances en la digitalizacion, persisten brechas en la formacién en
habilidades digitales avanzadas. Esta situacion limita la competitividad de algunos

egresados, lo que subraya la necesidad de fortalecer la formacion en este campo.
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Factores ambientales

La sostenibilidad y la economia circular estan ganando terreno como factores cada vez
mas relevantes en el mundo laboral. Existe una creciente demanda de profesionales
con conocimientos y habilidades en estas areas, lo que representa una oportunidad
para el Centro de Talento, aunque en la actualidad no cuente con una estrategia

especificamente orientada a los empleos verdes.

El compromiso de las empresas con la sostenibilidad también es un factor que merece
consideracion. Un nimero creciente de organizaciones ha integrado practicas
sostenibles en su operacion y busca activamente talento que esté alineado con estos

valores, lo que refleja una transformacion en los criterios de seleccion de personal.

Factores legales

El marco legal que regula las practicas profesionales y el empleo juvenil tiene un
impacto directo en la labor del Centro de Talento. Leyes como la 789 de 2002, la 1780
de 2016, la 2039 de 2020 y la 2119 de 2021 establecen las normas para el contrato de
aprendizaje, permiten que las practicas sean reconocidas como experiencia laboral y

promueven la contratacion de jévenes.

La inclusién y el trabajo digno constituyen otros aspectos legales relevantes. Leyes
como la 361 de 1997 y la 1618 de 2013 fomentan la contratacion de personas con

discapacidad y ofrecen incentivos fiscales a las empresas que lo hagan.

Ademas de las leyes que promueven la inclusion, existen incentivos especificos para los
empleadores que contraten jovenes y poblacion considerada vulnerable. Estos
beneficios tributarios buscan estimular la generacién de empleo para estos grupos y

facilitar su integracion al mercado laboral.
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Este analisis PESTEL proporciona una vision panoramica de los principales factores
externos que influyen en el Centro de Talento de la Universidad Icesi. Comprender
estas dinamicas resulta esencial para el disefio de estrategias efectivas que permitan al
Centro cumplir con su mision de facilitar la insercion laboral de sus estudiantes y
graduados y contribuir al desarrollo del mercado laboral tanto en la regién como en el

pais.

2. Andlisis del contexto interno

El analisis DOFA es una herramienta esencial en la planeacion estratégica de nuestro
Centro, que nos permite navegar con éxito hacia nuestras metas al proporcionar un
entendimiento profundo de nuestra situacion interna y externa. DOFA es un acrénimo
gue representa las Debilidades internas que debemos mejorar, las Oportunidades
externas que podemos aprovechar, las Fortalezas internas que nos dan ventaja, y las
Amenazas externas que debemos evitar. Aunque su origen no se atribuye a un Gnico
autor, el analisis DOFA se popularizé en las décadas de 1960y 1970, y hoy en dia es
crucial para el autoconocimiento, la visién del entorno, la toma de decisiones efectiva y

la mejora continua de las organizaciones.

Fortalezas

El Centro de Talento de la Universidad Icesi se distingue por su enfoque en el
acompafiamiento integral y personalizado en la empleabilidad. A diferencia de otros
centros, ofrece asesoria a los estudiantes en todas las etapas de su proceso de
insercion laboral: antes, durante y después de las practicas, e incluso apoya a los
graduados en su busqueda de empleo. Esta atencion personalizada se materializa en
programas como Mindset 360-1 y Midset 360-2, el seguimiento durante el semestre de

practica, y el acompafamiento a graduados, los cuales fortalecen significativamente la

42



insercion laboral de los estudiantes. Ademas, el Centro esta desarrollando una
estrategia para facilitar las primeras experiencias profesionales de los estudiantes a

través de pasantias y microaprendizajes.

La efectividad de estos programas se evidencia en la alta tasa de empleabilidad y la
sélida vinculacion con empresas. Cada semestre, el 100% de los estudiantes en
practica logran ubicarse en alguna organizacion. Mas aun, la Universidad Icesi tiene una
tasa de ocupacion del 94.4% entre sus graduados, lo que subraya el éxito de las
iniciativas de empleabilidad del Centro de Talento. Esta alta empleabilidad se apoya en
una estrecha relacion con mas de 300 organizaciones cada semestre, incluyendo
empresas de alto impacto como Tecnoquimicas, un aliado clave en la contratacién de

talento Icesi.

El Centro de Talento goza de un notable reconocimiento y prestigio en el mercado
laboral del Valle del Cauca. Las empresas de la regién valoran el alto nivel académico y
el enfoque de aprendizaje activo de los estudiantes de Icesi. Adicionalmente, la
certificacion en inglés B2 y el extenso capital relacional de los egresados son atributos

altamente apreciados por los empleadores.

El Centro de Talento organiza eventos estratégicos que fomentan la empleabilidad y el
networking. Dos veces al afio, se llevan a cabo ferias laborales dirigidas a estudiantes
en busqueda de practicas, estudiantes de posgrado y graduados, tanto con experiencia
como sin ella. Se promueven espacios de networking como charlas institucionales,
desayuno con jefes de practica y eventos exclusivos para graduados. Asimismo, se
implementan estrategias digitales para fortalecer la vinculacién laboral, como grupos de
WhatsApp y LinkedIn para graduados, facilitando la conexién con oportunidades

laborales.
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Un factor diferencial del Centro de Talento es su compromiso con la inclusién y la
diversidad. El Centro garantiza que todos los estudiantes tengan acceso a sus servicios
de empleabilidad, independientemente de su color de piel, género, situacion econémica,
orientacion sexual o discapacidad. Se realizan esfuerzos activos para favorecer la
insercion laboral de mujeres, personas de la comunidad LGBTIQ+, y personas con
discapacidad fisica o psicologica. En este sentido, la diversidad se considera un valor
fundamental, y el Centro de Talento promueve la equidad en el acceso a oportunidades

laborales.

Debilidades

A pesar de sus fortalezas, el Centro de Talento enfrenta algunas debilidades. Un
aspecto a mejorar es su bajo posicionamiento y el de la Universidad fuera del Valle del
Cauca, lo que limita su alcance a nivel nacional e internacional y restringe las
oportunidades laborales en otros mercados. Ademas, el programa de formacion en
habilidades para la busqueda de empleo no esta disponible para los estudiantes de
posgrado. La comunicacion con los graduados representa otro desafio, dada la
dificultad de mantener un contacto efectivo con un nimero elevado de egresados
(26.482). Esto dificulta el seguimiento y el apoyo a largo plazo, la actualizacién

constante de la base de datos de los graduados es un desafio para el equipo de trabajo.

Existen también dificultades en la vinculacion laboral de estudiantes de ciertos
programas académicos y en relacion con las condiciones laborales ofrecidas.
Programas como Mdusica, Quimica Farmacéutica, Sociologia y Antropologia enfrentan
mayores obstaculos para conseguir practicas y empleo para sus estudiantes. La
persistencia de algunas empresas en ofrecer practicas no remuneradas limita las

oportunidades para algunos estudiantes. Asimismo, los graduados de carreras en
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ciencias humanas y musica suelen encontrar dificultades para acceder a empleos con

buena remuneracion.

Las limitaciones en recursos tecnoldgicos y la gestion de datos representan otra
debilidad. El equipo del Centro de Talento aun utiliza Excel para la gestién de la
informacion, lo cual implica un proceso manual y una dependencia del conocimiento
individual de cada persona. Aunque la universidad ha adquirido un CRM como
Salesforce, este aln no se ha implementado en el Centro de Talento. La falta de una
plataforma digital de empleo, a pesar de estar en desarrollo, también se considera una

limitacion en el presente.

La falta de presupuesto propio para estrategias de comunicacién y posicionamiento
dificulta la promocién del Centro. Al depender completamente de la Oficina de
Comunicaciones de la universidad, el Centro tiene un control limitado sobre sus
campafias de comunicacion y difusién. Esto contribuye al débil posicionamiento del
Centro de Talento entre los estudiantes de posgrado y los graduados, lo que afecta la

conexion con estos grupos.

Finalmente, la dependencia de una Unica fuente de financiamiento constituye una
debilidad importante. Actualmente, el Centro de Talento depende exclusivamente del
presupuesto asignado por la universidad, sin contar con estrategias para atraer recursos
adicionales. No se han desarrollado alianzas con entidades privadas, gubernamentales
o de cooperacion internacional para diversificar las fuentes de financiamiento. Esta falta
de financiamiento externo limita la capacidad de expansion del Centro y el desarrollo de

nuevos programas o herramientas tecnologicas.

45



Oportunidades

El Centro de Talento tiene la oportunidad de capitalizar el crecimiento de sectores
estratégicos con alta demanda laboral. La expansion de industrias como Tecnologias de
la Informacién (TI), manufactura, logistica, finanzas y bienes raices ofrece un escenario

favorable para conectar a estudiantes y egresados con nuevos empleadores.

La expansion de la red de empleadores a nivel nacional e internacional representa otra
oportunidad significativa. Los planes del Centro de Talento para fortalecer alianzas en
Bogot4, Espafia y Alemania pueden generar nuevas oportunidades para estudiantes y
graduados. La alta demanda de talento Icesi por parte de las empresas abre la puerta a
la creacion de mas convenios estratégicos y a una mayor vinculacion con el sector

productivo.

La transformacion digital y el desarrollo de nuevas plataformas de empleabilidad ofrecen
oportunidades para mejorar la eficiencia y el alcance del Centro. La implementacién de
la nueva plataforma digital del Centro de Talento agilizara la intermediacién laboral y
mejorara la experiencia de blusqueda de empleo para estudiantes y graduados. El uso
de inteligencia artificial en la gestion de empleo optimizara los procesos internos y

fortalecera la conexion entre el talento y las empresas.

Las tendencias laborales actuales favorecen a los egresados de Icesi, lo que representa
una oportunidad para el Centro de Talento. El auge del trabajo remoto, la economia
digital y la sostenibilidad amplia las oportunidades laborales para los egresados. La
internacionalizacion y el bilingtismo (B2 en inglés) les otorgan una ventaja competitiva

en el mercado global.

Finalmente, los incentivos gubernamentales para la contratacion de jévenes
representan una oportunidad para facilitar la vinculacion laboral de los estudiantes de
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Icesi. Los programas del Gobierno Nacional que ofrecen beneficios a las empresas que
contraten practicantes pueden ser aprovechados para promover la insercién laboral de

los estudiantes.

Amenazas

El Centro de Talento enfrenta la amenaza de la alta competencia con otras
universidades en el mercado laboral. La presencia de universidades acreditadas con
alta calidad en Cali, Medellin y Bogota genera una fuerte competencia por las
oportunidades laborales para los egresados de Icesi. Las empresas en Colombia
suelen priorizar a los egresados de instituciones con mayor reconocimiento nacional e
internacional, como Los Andes, Externado, Rosario, Javeriana o EAFIT. La creciente
oferta de egresados en el pais incrementa alin mas la competencia por empleos y

practicas.

El impacto de la economia en la empleabilidad constituye otra amenaza importante. La
oferta de practicas y empleo depende de la estabilidad econémica del pais, la cual esta
influenciada por el gobierno, las relaciones internacionales y los tratados comerciales.
La reduccién de la contratacién en algunos sectores, como el tecnolégico, representa un
desafio. Carreras como Disefio, Ingenieria Bioquimica y Musica enfrentan mayores

dificultades debido a la limitada demanda en el mercado colombiano.

Los desafios del mercado global y el acceso a oportunidades internacionales también
representan una amenaza. A pesar del deseo de los estudiantes de Icesi de acceder a
empleos en otros paises, la obtencién de visados y los procesos de migracion

organizada y legal representan una barrera significativa.

Finalmente, los sesgos y las barreras en la inclusién laboral constituyen una amenaza
persistente. A pesar de los avances, aun persisten la discriminacion y los sesgos en el
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mercado laboral relacionados con el género, el estrato socioecondémico, la orientacién

sexual, la discapacidad y el color de piel. Aunque algunas empresas estan avanzando

en la inclusién y la diversidad, la mayoria aun no ha adoptado procesos de contratacién

realmente equitativos.

Nivel de
Categoria Elemento DOFA
importancia
Fortalezas (F)
F1 Acompafiamiento integral y personalizado (antes,
Alto
durante y después de practicas y para graduados).
Alta tasa de empleabilidad (100% ubicacién en
F2 Alto
practicas, 94.4% ocupacion de graduados).
Sdlida vinculacién con empresas (mas de 300
F3 organizaciones/semestre, aliados clave como Alto
Tecnoquimicas, Colgate, Manuelita, etc.)
Reconocimiento y prestigio en el mercado laboral
F4 Alto
del Valle del Cauca (alto nivel académico de Icesi).
Compromiso con la inclusion y diversidad (atencion
F6 sin discriminacion, favorece mujeres, LGBTIQ+, Alto
personas con discapacidad).
F7 Certificacion en inglés B2 de egresados. Medio
F8 Extenso capital relacional de los egresados. Medio
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Debilidades (D)

D1

Bajo posicionamiento del Centro y la Universidad
fuera del Valle del Cauca (nacional e

internacional).

Alto

D2

Limitaciones en recursos tecnoldgicos y gestion de
datos (uso de Excel, CRM Salesforce no

implementado, plataforma digital en desarrollo).

Alto

D3

Dependencia de una Unica fuente de

financiamiento (100% presupuesto universitario).

Alto

D4

Dificultad para mantener contacto efectivo y

actualizar base de datos de 26.482 graduados.

Medio

D5

Dificultades en la vinculacién laboral de
estudiantes de ciertos programas (Musica,
Ingenieria Bioquimica, Sociologia, Antropologia,

Disefio Industrial, Biologia).

Medio

D6

Persistencia de ofertas de practicas no

remuneradas (limitando oportunidades).

Medio

D7

Falta de presupuesto propio para estrategias de

comunicacion y posicionamiento.

Medio

D8

Programa de formacién en habilidades para la
busqueda de empleo para los programas de

posgrado no disponible.

Bajo
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Graduados de los programas de ciencias humanas

D9 y Musica con dificultades para empleos bien Bajo
remunerados.

Oportunidades (O)
Crecimiento de sectores estratégicos con alta

0o1 demanda laboral (TI, manufactura, logistica, Alto
finanzas, bienes raices).
Expansion de la red de empleadores a nivel

02 nacional e internacional (planes en Bogota, Alto
Espafia, Alemania, México).
Transformacion digital y desarrollo de nuevas

03 plataformas de empleabilidad (implementacion de | Alto
Coally, uso de IA).
Tendencias laborales que favorecen a egresados

04 Icesi (trabajo remoto, economia digital, Medio
sostenibilidad, internacionalizacién, bilingtismo).
Incentivos gubernamentales para la contratacion

05 Medio
de jovenes y poblacion vulnerable.

Amenazas (A)
Alta competencia con otras universidades

Al Alto

(nacionales e internacionales).
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A2

Impacto de la economia en la empleabilidad
(dependencia de estabilidad econémica, reduccién

de contratacion en sectores).

Alto

A3

Desafios del mercado global y acceso a

oportunidades internacionales (visados, migracion).

Medio

A4

Persistencia de sesgos y barreras en la inclusién
laboral (discriminacién por género, estrato,

orientacion sexual, discapacidad, color de piel).

Medio

A5

Demanda limitada en el mercado colombiano para
algunas carreras (Disefio, Ingenieria Bioguimica,

Mdasica).

Bajo

3. Sintesis DOFA / CAME

Estrategias FO (Fortalezas + Oportunidades) — Estrategias de crecimiento

Estas estrategias buscan aprovechar las fortalezas del Centro de Talento para

capitalizar las oportunidades que ofrece el entorno.

internacional: se propone expandir el reconocimiento del Centro de Talento

Ampliacién de lared de empleadores y posicionamiento nacional e

mas alla del Valle del Cauca, hacia Bogota, Espafa, Alemania y otros mercados,

potenciando la empleabilidad de los egresados de Icesi. Se busca utilizar los
eventos estratégicos de networking para atraer a empresas de sectores en

crecimiento como TI, manufactura y finanzas. Asimismo, se sugiere reforzar la
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certificacion en inglés B2 como una ventaja competitiva en la economia digital y
el trabajo remoto.

Potenciar la intermediacién laboral con tecnologia: se plantea implementar
el CRM y la nueva plataforma de empleabilidad para optimizar el seguimiento de
estudiantes y graduados. Se propone utilizar la inteligencia artificial para mejorar
la conexién con los empleadores y personalizar las recomendaciones de
empleo.

Alianzas estratégicas para acceso aincentivos gubernamentales y
programas de contratacion juvenil: se busca fortalecer la relacion con
empresas que puedan beneficiarse de los incentivos para contratar practicantes
y graduados. Se propone promover los programas de inclusion laboral para

jévenes y personas en condiciones de vulnerabilidad.

Estrategias DO (Debilidades + Oportunidades) — Estrategias de superacion

Estas estrategias se centran en reducir las debilidades del Centro de Talento

aprovechando las oportunidades del entorno.

Posicionamiento y visibilidad del Centro de Talento a nivel nacional: se
propone crear estrategias digitales para mejorar el alcance entre los graduados y
las empresas de otras ciudades. Se busca establecer presencia en ferias y
eventos de empleabilidad fuera del Valle del Cauca. Se plantea adaptar el
programa de formacién en habilidades de empleabilidad para incluir a los
estudiantes de posgrado.

Diversificacion de fuentes de financiamiento: se propone desarrollar

estrategias para atraer inversion de entidades privadas, gubernamentales e
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internacionales. Se busca crear programas con patrocinio empresarial que

permitan financiar las iniciativas del Centro de Talento.

Estrategias FA (Fortalezas + Amenazas) — Estrategias defensivas

Estas estrategias utilizan las fortalezas del Centro de Talento para mitigar las amenazas

externas.

Diferenciacioén frente a la competencia con un modelo de empleabilidad
integral: se propone destacar el acompafiamiento personalizado como una
ventaja competitiva frente a otras universidades. Se busca potenciar la red de
contactos y los eventos estratégicos para fortalecer la insercion laboral de los
egresados. Se plantea reforzar la formacion en habilidades blandas y mindset
laboral para aumentar la competitividad de los egresados.

Fortalecer lainclusion y la equidad en el mercado laboral: se propone
ampliar las alianzas con empresas que promuevan la diversidad y la inclusion
laboral. Se busca crear campafias de sensibilizacion dirigidas a los empleadores

para reducir los sesgos y las barreras en la contratacion.

Estrategias DA (Debilidades + Amenazas) — Estrategias de contingencia

Estas estrategias buscan reducir las debilidades del Centro de Talento y minimizar las

amenazas del entorno.

Mejorar la empleabilidad de carreras con mayor dificultad de insercién
laboral: se propone crear alianzas con sectores especificos para facilitar la
vinculacion de estudiantes de Musica, Sociologia, Quimica Farmacéutica y

Disefio. Se busca promover modelos de empleabilidad alternativos, como el

emprendimiento o el trabajo freelance.
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Fortalecer la resiliencia ante crisis econ6micas: se propone disefiar
estrategias para reducir el impacto de las recesiones en la oferta de empleo,
diversificando los sectores de vinculacion. Se busca fomentar las oportunidades
en sectores emergentes y digitales, que son menos afectados por las crisis

econdmicas tradicionales.
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Capitulo 3: Disefio del modelo de negocio

A. Propuesta de valor social

Propuesta de valor central: El Centro acompafia a estudiantes y graduados de la
Universidad Icesi en su camino hacia el éxito profesional, brindandoles desarrollo
integral y consciente, formacién en habilidades pertinentes y demandadas por el
mercado, asesoria personalizada y una conexién estratégica con oportunidades
laborales inclusivas, significativas y transformadoras. Su objetivo es impulsarlos desde
la incertidumbre hacia la accion, construyendo trayectorias profesionales con propdésito

y un impacto positivo en sus vidas y en el tejido social.

Modelo de innovacion social y enfoque: opera bajo un modelo de innovacion social
universitaria, integrando acompafiamiento integral y personalizado, experiencias
significativas de aprendizaje y desarrollo, informacion estratégica del mercado laboral,
alianzas soélidas con organizaciones nacionales e internacionales y un enfoque que
promueve el acceso equitativo al empleo digno, el desarrollo profesional continuo y la
construccion de trayectorias que generan un impacto positivo en la vida de las personas

y en el tejido social.

Diferenciacion e impacto social clave: se distingue por un compromiso con la
inclusién, la equidad y la transformacion social. Mas alla de la mera insercion laboral,
busca fomentar trayectorias profesionales con propdsito y responsabilidad social.
Contribuye directamente a los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) 4 (Educacién
de Calidad), 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econémico) y 17 (Alianzas para Lograr
los Objetivos), generando valor social tangible a través de la reduccion del desempleo
juvenil, el aumento de la empleabilidad cualificada y el fortalecimiento de un ecosistema

de empleabilidad mas justo y dinamico en la region.
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B. Beneficiarios (Publico objetivo)

Segmentacion estratégica:

Estudiantes de pregrado (tempranas y finales): buscan desarrollo de
habilidades, orientacion profesional y preparacion para sus primeras
experiencias laborales (practicas, pasantias).

Estudiantes de posgrado: necesitan desarrollo de habilidades especializadas,
expansion de su red de contactos y apoyo en la transicién o proyeccion hacia
roles de liderazgo.

Graduados (recién egresados y con experiencia): requieren apoyo en la
insercioén laboral, recolocacion, desarrollo de carrera a largo plazo y mentoria.
Incluye subgrupos de recién graduados (0-2 afios), con experiencia (+2 afios) y
aqguellos que buscan reconectar.

Empresas y organizaciones aliadas (nacionales e internacionales): buscan
acceso a talento calificado y diverso, participacion en proyectos colaborativos y
fortalecimiento de su marca empleadora.

Profesores y areas académicas de Icesi: necesitan articular la formacion con
las demandas del mercado, actualizar planes de estudio y desarrollar proyectos
conjuntos para enriquecer la experiencia educativa. Desean tener conexiones
con las organizaciones.

Aliados estratégicos e institucionales (publicos, fundaciones,
cooperacion): interesados en amplificar el impacto social, intercambiar buenas
practicas y desarrollar proyectos conjuntos de alto impacto en empleabilidad e

inclusion.
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Comunidad interna de la Universidad Icesi (Administrativos, Directivos):
requiere sensibilizacion sobre la importancia de la empleabilidad y fomento de

una cultura de desarrollo profesional continuo en toda la institucion.

Necesidades y desafios especificos: se identifican y abordan las necesidades

particulares de cada segmento, incluyendo barreras como la desigualdad de género, la

inclusion de personas con discapacidad y la desconexion entre la oferta educativa y la

demanda laboral.

C. Relacion con los beneficiarios

Principios de relacidn: busca construir relaciones cercanas, duraderas, incluyentes y

transformadoras, fundamentadas en:

Acompafiamiento integral y personalizado: asesorias individualizadas,
coaching, simulacién de entrevistas, desarrollo de marca personal, seguimiento
durante la préctica y orientacion profesional continua.

Creacion de confianzay comunidad: espacios de conversacion, experiencias
memorables (ej. Noche de estrellas), redes de networking activas y actividades
gue fortalecen el sentido de pertenencia con Icesi.

Comunicacion constante y multicanal: uso estratégico de WhatsApp, email,
redes sociales (Instagram, TikTok, LinkedIn) para compartir contenido de valor,
resolver inquietudes y difundir oportunidades laborales de manera
personalizada.

Compromiso con la inclusién: todas las interacciones se basan en el respeto,
la no discriminacion y la atencién equitativa a todos los talentos, promoviendo
activamente la insercion laboral de mujeres, comunidad LGBTIQ+ y personas

con discapacidad.
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Meta relacional: fomentar una comunidad activa y comprometida de estudiantes y
graduados, conectados con su Universidad y con su desarrollo profesional a lo largo de

la vida, cultivando el orgullo Icesi.

Estrategias de fidelizacion: disefio de programas especificos para graduados que los
involucren activamente, y mecanismos de medicion de satisfaccion para la mejora

continua de los servicios.

D. Canales

Canales de interaccién y comunicacion:

o Plataformas digitales y redes sociales: Instagram, TikTok, LinkedIn (contenido
educativo y atractivo), WhatsApp y correo electrénico (comunicacion directa y
efectiva), plataformas virtuales para eventos y formacion.

e Bolsa de empleo virtual: plataforma centralizada para la intermediacién laboral
(en el futuro Coally).

e Eventos presenciales y virtuales: ferias laborales, charlas institucionales,
talleres, desayunos con lideres, visitas a organizaciones y experiencias
exclusivas para graduados.

e Presenciainstitucional interna: respaldo de la Universidad Icesi, colaboracion
con programas académicos, decanaturas, Bienestar Universitario y otras areas
para posicionar los servicios del Centro como parte integral del proceso

formativo.

Futuros canales a fortalecer:

¢ Implementacion completa de la Plataforma Coally para optimizar la

intermediacion laboral.
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o Desarrollo de una estrategia de comunicaciones institucional robusta (plan de

posicionamiento, segmentacion de audiencias, gestion de contenidos).

e Creacion de informes e historias de impacto para donantes, aliados estratégicos

y organismos de cooperacion.

e Exploracion de formatos como podcast, blog y boletin bimensual para ampliar el

alcance y el contenido de valor.

Integracion y medicion: asegurar una experiencia multicanal coherente y medir la

efectividad de cada canal para optimizar la estrategia.

E. Recursos clave

Recursos humanos especializados:

e Equipo de planta con experiencia en empleabilidad, formacién y gestién de
graduados.

e Colaboradores vinculados a la practica profesional, asesoras de practica,
monitores.

¢ Red de mentores y coaches externos, expertos en inclusion laboral.

Infraestructuray espacios:

¢ Oficina renovada con espacios funcionales para atencién y coordinacion.

e Acceso a salones, auditorios y zonas del campus universitario para eventos y

actividades.

e Espacios de coworking y laboratorios de innovacién de la Universidad.

Recursos tecnologicos:

e Computadores y software de gestion (CRM Salesforce en implementacion).



Plataforma digital de intermediacion laboral (Coally en desarrollo).

Plataformas de formacion virtual, herramientas de analisis de datos.

Recursos financieros:

Presupuesto asignado por la Universidad Icesi (fuente actual).

Necesidad estratégica de diversificar fuentes de ingreso (cooperacion,
convocatorias, donaciones, venta de servicios).

Potencial creacion de un fondo de becas para estudiantes en situacion de

vulnerabilidad.

Gestion del conocimiento: implementacion de sistemas para la gestion del

conocimiento y la transferencia de buenas practicas, fomentando la capacitacion

continua del equipo.

F. Actividades clave

Oferta de servicios centrales:

Acompafiamiento personalizado: entrevistas de orientacion, sesiones de
coaching, asesorias para la busqueda de empleo, simulacién de entrevistas,
desarrollo de marca personal y acompafamiento en la transicion de carrera.
Formacién en habilidades para la empleabilidad: curso Mindset360, talleres,
charlas, experiencias formativas, programas de desarrollo de liderazgo,
formacion en habilidades digitales y en emprendimiento.

Relacion con empresas y organizaciones: visitas, convenios, ferias laborales,
charlas, institucionales, articulacién con el mercado laboral nacional e
internacional, proyectos de consultoria y programas de responsabilidad social

empresarial.
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e Gestion de graduados: actualizacién de bases de datos, seguimiento,
experiencias de fidelizacion, beneficios, programas de mentoria y

reconocimiento a graduados destacados.

Eventos estratégicos: networking, actividades memorables (ej. Noche de estrellas),
encuentros con decanos y el Rector, encuentros con empleadores y foros de

empleabilidad.

Gestion del conocimiento y andlisis de datos: generacion de informes, indicadores,
historias de impacto, estudios de empleabilidad, analisis de tendencias del mercado

laboral e investigacion en innovacion social para la empleabilidad.

Inclusion y equidad: disefio e implementacion de estrategias de empleabilidad para
poblaciones diversas y vulnerables, alianzas con organizaciones especializadas y

programas de sensibilizacion.

Innovacién y mejora continua: aplicacion de metodologias de innovacion (Design
Thinking, Lean Startup) para el disefio y mejora de servicios, y alianzas con centros de

investigacion.

G. Asociaciones clave

Tipos de asociaciones estratégicas:

e Empresas aliadas: (Ej. Tecnoquimicas, Fundacion Valle del Lili, Colgate)
Ofrecen vacantes, colaboran en eventos, participan en procesos de seleccion y
co-crean programas.

e Areas internas de la Universidad: programas académicos, Decanaturas,
Direccion de Posgrados, Oficina de Comunicaciones, Bienestar Universitario,

Centro de Innovacion y Emprendimiento.
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¢ Red de graduados: actian como embajadores, aliados de networking,
generadores de oportunidades laborales, mentores y potenciales donantes.

¢ Organismos publicos: potenciales aliados para proyectos, convocatorias e
impacto social. (Ej. Alcaldia de Cali, Gobernacién del Valle, Ministerio del
Trabajo, SENA, Camara de Comercio)

¢ Organismos de cooperacion nacional e internacional: futuras fuentes de
financiamiento e internacionalizacion del impacto. (Ej. BID, ONU, UNESCO,
PNUD)

e Otras universidades y centros de practicas o empleo: para intercambio de

buenas practicas, proyectos conjuntos y redes de colaboracion.

Gestion de alianzas: establecer criterios claros para la seleccion y evaluacién, definir
acuerdos de colaboracién mutuamente beneficiosos e implementar mecanismos de

seguimiento.

H. Estructura de Costos

Costo Anual Estimado: $1.300.000.000 COP

Desglose de costos (estimado):

1. Costos de personal: 69.15% ($899.000.000 COP) - La mayor proporcion del
presupuesto, incluyendo salarios y beneficios del equipo de planta, asesoras de

practica, profesores vinculados y monitores.

2. Eventos y actividades: 15.96% ($207.500.000 COP) - Logistica, montaje,

alimentacion, materiales para ferias laborales, charlas, talleres, etc.

3. Papeleria, materiales y dotacion: 5.32% ($69.200.000 COP) - Gastos

administrativos y de operacion.
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4. Viajes, viaticos y representacion: 5.32% ($69.200.000 COP) - Para la gestion de

alianzas y participacién en eventos externos.

5. Capacitacion y bienestar del equipo: 2.13% ($27.700.000 COP) - Inversion en el

desarrollo profesional del equipo del Centro.

6. Otros gastos operativos menores: 2.13% ($27.700.000 COP) - Gastos diversos de

funcionamiento.

Gestion actual: Actualmente, el 100% de estos costos son financiados por la

Universidad Icesi a través del presupuesto institucional.

Necesidad estratégica: Diversificar fuentes de ingreso y establecer sostenibilidad

financiera a largo plazo.

I. Fuentes de ingreso

Actuales:

Presupuesto institucional asignado por la Universidad Icesi: principal fuente de
sostenimiento del Centro de Talento, cubre el 100% de los costos operativos, de

personal, eventos y actividades.

Apoyos logisticos y de infraestructura: suministrados por otras dependencias internas

(salones, equipos, difusién).

Potenciales / estratégicos para 2026 y en adelante:

- Venta de servicios especializados: capacitaciones personalizadas a
empresas, consultorias en empleabilidad, informes de tendencias laborales y

mentoria para otras instituciones de educacién superior.
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Proyectos financiados por convocatorias publicas y privadas: nacionales
(SENA, MinTrabajo, Camara de Comercio) e internacionales (BID, PNUD,
Fundacion Ford, etc.).

Cooperacion internacional y alianzas con donantes: participacion en
programas de empleabilidad, inclusion laboral y juventud, articulados con los
ODS.

Donaciones de graduados y aliados estratégicos: via fondos filantrépicos,
patrocinios de eventos o becas para estudiantes en situacion de vulnerabilidad.
Eventos o servicios con retorno econémico parcial: ferias laborales, talleres,
asesorias personalizadas o experiencias que incluyan cuotas de participacion de
personas, empresas u otras universidades.

Desarrollo de un portafolio institucional: que formalice las tarifas, condiciones

y beneficios de los servicios ofrecidos a terceros.

Para asegurar su sostenibilidad a largo plazo y potenciar su impacto, el Centro de

Talento busca transitar de una dependencia total del presupuesto institucional hacia un

modelo de co-financiacién, con la meta de que el 30-40% de su presupuesto provenga

de fuentes externas en los préximos 3 a 5 afios. Esto se lograra mediante un portafolio

de servicios de valor agregado: (1) el Centro de Liderazgo y Futuro del Trabajo (CLFT),

gue generara ingresos a través de reportes especializados y certificaciones en gestion

de talento inclusivo para el sector corporativo; (2) Programas de Desarrollo Profesional

Premium para graduados, posgrados y profesionales externos, ofrecidos en modalidad

hibrida/virtual; y (3) Alianzas estratégicas para la inversion social (filantropia

corporativa), que implicaran co-inversion y patrocinio de programas de becas y retos de

innovacion. Adicionalmente, el Centro priorizard la atraccion de (4) Proyectos

financiados por Fondos de Cooperacion y Convocatorias (nacionales e internacionales)
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alineados con los ODS. Estas estrategias no solo buscan diversificar el financiamiento,
sino fortalecer la legitimidad y el impacto del Centro como un referente en empleabilidad

e innovacion social.
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Capitulo 4: Plan estratégico

El disefio del plan estratégico presentado a continuacion fue resultado de un ejercicio
colaborativo y participativo con el equipo del Centro de Talento de la Universidad Icesi.
Durante el proceso de investigacion se realizaron entrevistas, socializaciones y
espacios de retroalimentacion que permitieron integrar las voces, experiencias y
perspectivas de sus lideres y colaboradores. Este trabajo no solo recoge hallazgos
técnicos y tedricos, sino también aprendizajes surgidos del dialogo con quienes lideran,
acompafan y operan las acciones del Centro. Asi, la mision, vision, valores y apuestas
estratégicas que aqui se exponen responden a un proceso riguroso de analisis, pero
también a una construccion colectiva que fortalece su legitimidad, pertinencia y

capacidad de implementacion.

1. Mision, visién, valores

"Desarrollamos el potencial de los Icesistas, conectandolos con
Mision oportunidades que aportan a su éxito profesional y construyen su

futuro."

"Liderar la empleabilidad universitaria del talento Icesi, impulsando

Vision
trayectorias profesionales inclusivas, diversas y exitosas."
1. Pasion por el aprendizaje y el crecimiento
Promovemaos el desarrollo constante de habilidades, conocimientos y
capacidades que permiten a estudiantes y graduados afrontar con éxito
Valores

un mundo profesional en transformacion y constante cambio.

2. Innovacion con propésito
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Creamos soluciones estratégicas y adaptativas que responden a los
desafios del presente y abren camino a futuros mejores, conectando

talento con oportunidades reales.

3. Diversidad, equidad e inclusién
Valoramos a cada persona por lo que es. Impulsamos oportunidades
para todos, valorando la pluralidad y promoviendo espacios laborales

inclusivos, donde cada persona pueda florecer.

4. Excelencia humanay profesional
Ofrecemos un acompafiamiento humano, ético y comprometido, que
potencia el talento de cada persona, guidndola hacia experiencias

significativas de crecimiento y éxito personal y profesional.

5. Compromiso con el bienestar y la sostenibilidad
Contribuimos al bienestar individual, colectivo y organizacional,
articulando la universidad, el sector productivo y la sociedad en pro de

un desarrollo econémico y social sostenible.

2. Objetivos estratégicos

Atraer, acompafiar y formar, alo largo de la vida,
APUESTA ESTRATEGICA 1

personas talentosas y comprometidas con su
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futuro, que buscan ser exitosas y contribuir a la

sociedad.

Fortalecer el vinculo de los graduados con el Centro

de Talento mediante experiencias, formacion y

Objetivo:
servicios que respondan a sus necesidades
profesionales.
Impactar a 1.000 graduados semestralmente

Meta: mediante talleres, asesorias, eventos y experiencias

de la Oficina de Graduados.

Proyectos y acciones clave:

o Portal graduados: Mantener actualizado el sitio
web con médulos activos (empleabilidad,
servicios, beneficios, eventos).

e Experiencias memorables: Realizar minimo 1
actividad presencial o virtual por semestre.

e Talleres AtuRitmo: Ejecutar minimo 2 talleres
presenciales y 2 virtuales por semestre, dirigidos
a recién graduados.

e Conexién Talento ICESI: Fortalecer este
programa como ruta clave para recién egresados,
articulando formacién, empleabilidad y

networking.

APUESTA ESTRATEGICA 2

Ofrecer experiencias formativas memorables e

innovadoras, con trayectorias flexibles,
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perspectiva global y exposicion al mundo laboral,
gue potencien el desarrollo de capacidades
excepcionales y permitan el florecimiento

personal y crecimiento profesional.

Formar estudiantes de pregrado mas preparados y

Objetivo: conscientes de su proyeccién profesional desde
etapas tempranas.
¢ Mantener evaluaciones de desempenio de los
practicantes con maximo 30% en categorias
"regular" o "malo".
Meta: e Certificar minimo 30 estudiantes por semestre en

pasantias.
e Lograr que 100 estudiantes cursen al menos 1

microaprendizaje.

Proyectos y acciones clave:

¢ Mindset 360: Consolidar el programa como eje
de desarrollo profesional.

e Microaprendizajes: Producir y lanzar minimo 5
capsulas virtuales para 2026.

e Pasantias: Formalizar el proceso desde el

Centro e integrarlo con programas académicos.

APUESTA ESTRATEGICA 3

Atraer a los mejores profesores y colaboradores,

potenciar sus capacidades para estar a la
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vanguardia del conocimiento, ser innovadores y

conectar con las organizaciones y el mercado.

Contar con un equipo fortalecido en habilidades

Objetivo: técnicas, humanas y emocionales para acompaiiar al
talento ICESI.
e EI80% del equipo mejora su perfil de
competencias tras la evaluacién de desempefio.
Meta:

¢ Alto nivel de satisfaccion en clima organizacional

(>90%).

Proyectos y acciones clave:

e Formacién del equipo: 1 capacitacion semestral

en herramientas digitales y 1 en habilidades
psicoemocionales.

e Participacion externa: Minimo 1 miembro del
equipo por semestre en eventos nacionales y 1
anual en eventos internacionales.

¢ Integracién: Organizar minimo 1 actividad de

integracion semestral para fortalecer la cohesion

del equipo.

APUESTA ESTRATEGICA 4

Desarrollar alianzas estratégicas con
organizaciones que valoran el conocimiento y el
aprendizaje, para ser su aliado de preferencia en
la consecucién y actualizacién del talento, la

gestion del conocimiento, la investigacion,
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desarrollo tecnoldgico e innovacién y la creacion

de valor compartido.

Ampliar y fidelizar alianzas que generen

Objetivo: oportunidades laborales, cooperacion y
sostenibilidad econdmica.
e Participacion semestral de al menos 300
organizaciones en actividades.
e Crecimiento del 5% semestral en nimero de
Meta:

aliados.
e Generar minimo $1.000 millones con un margen

de utilidad del 25%.

Proyectos y acciones clave:

e Giras empresariales: 2 viajes nacionales
anuales (Bogota, Medellin o Barranquilla, etc.)

e Misiones internacionales: 1 mision
internacional anual a mercados prioritarios.

e Feria Laboral extendida: Realizar 1 feria por
semestre para toda la comunidad ICESI.

e Desayuno con lideres: 1 desayuno hibrido

semestral con aliados clave.

APUESTA ESTRATEGICA 5

Adaptar y extender nuestra comunidad para

actuar como plataforma que potencia conexiones

significativas, empleabilidad y aprendizaje para

toda la vida.
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Mejorar las oportunidades laborales mediante
Objetivo: tecnologia, acompafamiento y fortalecimiento de la

relacién con las organizaciones.

e Tasade ubicacion en préacticas: 100%

e Tasade ocupaciéon de graduados: mayor o
Meta: igual que 95%

e Tasade empleabilidad de graduados: mayor o

igual que 85%

¢ Plataforma de empleabilidad: Implementar y
lograr que al menos el 30% de graduados estén
registrados.

e Conexion Talento ICESI: Posicionar el
programa como ruta intensiva de empleabilidad
para recién egresados.

Proyectos y acciones clave:

e Servicios posgrados: Estructurar una oferta
robusta de formacién, coaching y actualizacion
para estudiantes de posgrado.

e Seguimiento a vacantes: Medir efectividad de

conexiones, vacantes cerradas, retroalimentacion

y tasa de contratacion.

) Ofrecer experiencias extraordinarias para nuestra
APUESTA ESTRATEGICA 6
comunidad, mediante un campus habilitador del
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aprendizaje y el disfrute, tecnologia de puntay

una cultura del servicio y el cuidado

Consolidar un Centro de Talento vibrante, funcional y

Objetivo: acogedor, que promueva el orgullo ICESI y el
regreso de nuestros publicos.
e 100% de estudiantes de PDP Il (Mindset 360-2)
entrevistados.
e Dos (2) visitas mensuales presenciales de
Meta:

empresas.
e Experiencias hibridas con calificacion promedio

mayor o igual que 4.5.

Proyectos y acciones clave:

e Activacion del espacio: Fortalecer la
apropiacion de la nueva oficina como punto de
encuentro activo.

e Hospitalidad corporativa: Crear un protocolo de
bienvenida para empresas visitantes.

e Mejor experiencia digital: Mejorar herramientas

hibridas y el acompafiamiento remoto del talento.
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Capitulo 5: Implementacion y sostenibilidad

1. Gobernanza

El Centro de Talento de la Universidad Icesi cuenta con una estructura de gobernanza
gue equilibra el liderazgo participativo con una clara toma de decisiones centralizada. La
direccién general est4 a cargo de Manolo Constain, quien lidera el equipo y toma las
decisiones estratégicas en articulacion directa con los lideres de las dos areas clave:
Talento en Formacion, liderada por Paola Avendafio, y Relacién con Graduados,
liderada por Oscar Valdivieso. Cada uno de estos lideres coordina un equipo diverso
conformado por profesionales, monitores estudiantiles y asesores especializados, lo que
permite una atencién diferenciada tanto a estudiantes en etapa de formacién como a

egresados.

Las decisiones estratégicas del Centro estan alineadas con las directrices del Rector, el
Director Académico y del Comité de Rectoria, del cual hace parte el Director del Centro.
Este comité esta conformado por decanos y directivos de dependencias estratégicas de
la universidad. Ademas, la Junta Directiva de la Universidad Icesi —compuesta por
empresarios lideres del Valle del Cauca— juega un rol clave en la validacion de
decisiones institucionales de alto impacto, fortaleciendo asi el vinculo entre el mundo
académico y el sector productivo. La planificacién de actividades y presupuesto se
realiza de manera anual, garantizando orden, coherencia institucional y visién a

mediano plazo.

El Centro se apoya en précticas de gestidbn como los comités semanales de
seguimiento, que se realizan todos los lunes y permiten revisar avances, resolver
desafios y coordinar acciones entre equipos. La toma de decisiones es agil y

fundamentada en el dialogo y la confianza entre sus lideres, aunque es el Director quien
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toma la decision final. Actualmente, se utiliza un tablero de control semanal para hacer
seguimiento al indicador clave de estudiantes ubicados en practica, herramienta que se
ha consolidado como mecanismo de monitoreo y transparencia interna. Aunque adn no
se dispone de un CRM, la universidad ha adquirido Salesforce y se espera que pronto
se implemente en el Centro. Por ahora, los registros y reportes se gestionan a través de
hojas de calculo. La rendicion de cuentas y la mejora continua forman parte de la cultura
del equipo, aunque no existe una metodologia formalizada; esto representa una
oportunidad para consolidar un sistema mas robusto de gestion del conocimiento,

aprendizaje organizacional y evaluacién de desempefio.

2. Gestion de recursos

El funcionamiento del Centro de Talento se sostiene principalmente a través del
presupuesto asignado por la Universidad Icesi, el cual asciende a $1.300.000.000 de
pesos anuales. Este presupuesto permite garantizar la operacioén integral del Centro y
cubrir los rubros prioritarios para su mision institucional. El componente mas
representativo del gasto corresponde al pago de salarios del equipo de planta, las
asesoras de practica, los profesores vinculados al curso Mindset360 y los monitores de
apoyo. En segundo lugar, se encuentra la inversién en eventos estratégicos como ferias

laborales, experiencias con graduados y encuentros con empresas.

Adicionalmente, el presupuesto cubre gastos operativos como papeleria, transporte y
viaticos. La Universidad asume directamente el costo del arriendo, los servicios publicos
y el mantenimiento de equipos, lo cual representa un respaldo clave a la sostenibilidad

del Centro. Aunque actualmente no se generan ingresos propios, a futuro se proyecta el
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desarrollo de servicios especializados para graduados y posgrados que podrian

diversificar las fuentes de financiacion del Centro.

Mas alla de los recursos econémicos, la principal fortaleza del Centro de Talento radica
€n sus recursos intangibles: un equipo humano altamente comprometido, una red de
aliados estratégicos, relaciones institucionales de alto valor y una sélida reputacion
dentro y fuera de la Universidad. Estos activos son fundamentales para la construccion
de confianza con estudiantes, graduados y organizaciones, asi como para el
posicionamiento del Centro como una innovacion social universitaria referente en

empleabilidad.

3. Estrategia de sostenibilidad

El Centro de Talento de la Universidad Icesi, aunque actualmente se sustenta en un
100% del presupuesto institucional, reconoce la necesidad de diversificar sus fuentes de
ingreso para asegurar su sostenibilidad a largo plazo, expandir su impacto y consolidar
su modelo de innovacién social. Esta dependencia presupuestal ha sido identificada
consistentemente como una debilidad estratégica (D3 en el andlisis DOFA). La
transicion hacia un modelo de financiamiento mixto no solo mitigara este riesgo, sino
gue permitira al Centro invertir en nuevas tecnologias, ampliar su oferta de servicios y

fortalecer su posicionamiento.

La estrategia de diversificacion se basara en la capitalizacion de las fortalezas
intrinsecas del Centro —su experticia en empleabilidad, su red de contactos con
empresas y egresados, y su reputacion institucional— para desarrollar un portafolio de
servicios con valor agregado, dirigidos a publicos externos. Esta vision se alinea con la

Apuesta Estratégica 4 ("Desarrollar alianzas estratégicas con organizaciones que
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valoran el conocimiento y el aprendizaje, para ser su aliado de preferencia en la
consecucion y actualizacion del talento, la gestiéon del conocimiento, la investigacion,
desarrollo tecnolégico e innovacién y la creacion de valor compartido.") y busca

transformar debilidades en oportunidades de crecimiento.

A continuacion, se detalla una propuesta de portafolio de servicios monetizables, junto
con sus publicos objetivo, estructura de entrega, ingresos esperados y costos

asociados:

Portafolio de servicios especializados y monetizables

I. Centro de liderazgo y futuro del trabajo (CLFT): investigacion, reportes y

certificaciones para el sector corporativo

El Centro de Talento se posicionara como un referente de pensamiento en
empleabilidad y futuro del trabajo en Colombia y América Latina. En lugar de
consultorias o disefio de programas internos para empresas, se capitalizara la
capacidad de investigacion y analisis de datos del Centro para generar productos de
conocimiento de alto valor y ofrecer certificaciones especializadas. Esto incluye:

- Reportes anuales de tendencias de empleabilidad: Publicaciones premium con
analisis profundos sobre las demandas del mercado laboral, brechas de habilidades,
y dinamicas de talento (ej., impacto de la IA, empleos verdes, expectativas de la
Generacion Z). Estos reportes tendrian un costo de suscripcion o venta individual
para empresas y organizaciones.

- Certificaciones en gestion de talento inclusivo y empleabilidad sostenible: programas
de formacion y certificacién dirigidos a lideres de Recursos Humanos, gerentes de
talento y profesionales de desarrollo organizacional de empresas. Estos programas

validarian sus conocimientos y habilidades en la construcciéon de equipos diversos y
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la implementacion de practicas de empleabilidad con impacto social, basadas en la

experiencia y el know-how del Centro.

- Diagndsticos de ecosistemas de talento (benchmarking para empresas): analisis

comparativo para empresas sobre sus practicas de atraccion, desarrollo y retencion

de talento en relacién con el mercado y las mejores practicas.

Publico objetivo

Grandes empresas, multinacionales, holdings empresariales,
firmas de consultoria en RRHH, gremios y cAmaras de comercio
a nivel nacional e internacional (especialmente en el Valle del
Cauca, Bogota y Medellin) interesadas en thought leadership
(liderazgo intelectual), datos estratégicos y formacién avanzada

para sus equipos.

Estructura de

- Modalidad: reportes digitales y fisicos (edicion limitada), cursos
y certificaciones online (MOOCs, webinars interactivos) y
presenciales (talleres intensivos).

- Equipo: liderado por el Director y los lideres de area, con apoyo

de un analista de datos especializado y posible vinculacién de

entrega
profesores de investigacion aplicada o expertos externos por
proyecto.
- Duracidn/alcance: reportes anuales, certificaciones de 40-80
horas, diagnésticos puntuales por proyecto.

Ingresos

esperados Potencial de generar entre $200.000.000 y $400.000.000 COP

(estimacién anual
proyectada a 3

afos)

anuales, a través de la venta de reportes y suscripciones, y la

matricula en los programas de certificacion.
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Costos

asociados

- Personal: horas facturables del equipo del Centro, posible
contratacion de analista de datos o investigador asociado.

- Produccién de contenido: Disefio gréfico, edicidén de reportes,
desarrollo instruccional de cursos.

- Plataformas: Licencias de software de analisis de datos,
plataforma de e-learning premium.

- Marketing: publicidad y difusién de los productos de
conocimiento.

- Desplazamiento: viajes para presentaciones o talleres

personalizados.

Il. Programas de desarrollo profesional premium para graduados y posgrados

(modelo hibrido/virtual)

Aprovechar la experiencia del Centro en formacién para la empleabilidad (Mindset

360) para crear programas de alto valor, especializados y de corta duracion, dirigidos

exclusivamente a la comunidad de graduados y estudiantes de posgrado de Icesi, asi

como a profesionales externos que busquen certificaciones de prestigio para su perfil.

Estos programas serian disefiados para ser atractivos y accesibles a nivel nacional a

través de modalidades hibridas o completamente virtuales. Se enfocarian en

habilidades muy especificas y demandadas por el mercado.

- Bootcamps intensivos de habilidades futuras: micro-certificaciones en liderazgo

adaptativo, gestién del cambio, negociacion avanzada, storytelling profesional, o

habilidades de comunicacion intercultural, con énfasis en el contexto de la Cuarta

Revolucion Industrial.
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- Programas de "Mentoring estratégico": un servicio premium donde graduados o

profesionales externos pueden acceder a sesiones personalizadas de mentoring con

lideres de alto nivel (egresados Icesi destacados, empresarios, etc.), con un costo

asociado por sesion o paquete.

Pablico objetivo

Graduados de Icesi (recién egresados y con experiencia),
estudiantes de posgrado de Icesi y profesionales externos que
buscan actualizar sus habilidades para el mercado laboral

globalizado y la economia digital.

Estructura de

- Modalidad: principalmente virtual (clases en vivo, modulos
asincronicos) con componentes presenciales opcionales
(networking, talleres de cierre).

- Equipo: profesores del Mindset 360, lideres del Centro, y una

entrega
red de mentores y coaches externos con experiencia relevante,
como las Asesoras de Practica.
- Duracion/alcance: programas de 20-60 horas.

Ingresos

esperados Potencial de generar entre $120.000.000 y $250.000.000 COP

(estimacién anual

proyectada a 3

anuales, a través de matriculas individuales y convenios con

empresas para la formacion de sus empleados.

afos)

- Personal: honorarios de docentes y mentores, coordinacion
Costos académica.
asociados - Desarrollo curricular: disefio de contenidos, produccion de

materiales digitales.
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- Plataformas tecnoldgicas: licencias de LMS (Learning
Management System), herramientas de interaccioén virtual.

- Marketing digital: campanfas dirigidas a los publicos objetivo.

lll. Alianzas estratégicas para la inversion social (co-inversion y filantropia

corporativa)

En lugar de cobrar por la intermediacion laboral basica (que seguira siendo un
beneficio gratuito y central), el Centro buscara establecer alianzas estratégicas con
empresas Yy fundaciones para desarrollar proyectos de alto impacto social en
empleabilidad, mediante un modelo de co-inversion y patrocinio. Esto capitaliza el
compromiso del Centro con los ODS y su enfoque en la inclusion.

- Retos de innovacién abierta en empleabilidad: empresas financian desafios donde
estudiantes Icesi (de pregrado y posgrado) y el equipo del Centro co-crean soluciones
innovadoras a problemas de talento o responsabilidad social de la empresa. La
empresa obtiene soluciones y acceso a talento fresco; el Centro obtiene financiacion
y visibilidad.

- Patrocinio de eventos embleméticos y observatorio: empresas patrocinan eventos
clave como la Feria Laboral Extendida, "Noche de Estrellas", o la creacion y
operacion del Observatorio de Empleabilidad, a cambio de visibilidad de marca y

asociacion con el impacto social del Centro.

Grandes empresas con estrategias de Responsabilidad Social
Publico objetivo | Empresarial (RSE), fundaciones empresariales, fondos de

inversion de impacto social.

Estructura de - Modalidad: gestién de proyectos conjuntos, administracion de

entrega fondos especificos, co-disefio de iniciativas.
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- Equipo: el Director del Centro, Lider de Relacién con Graduados
(para la conexion con filantropia de egresados), y un equipo con
experticia en formulacion y gestidon de proyectos de impacto.

- Duracion: proyectos de 1 a 3 afios, con informes de impacto

anuales.

Ingresos
esperados
(estimacién anual

proyectada a 3

Potencial de atraer entre $150.000.000 y $350.000.000 COP
anuales, dependiendo del nimero y la magnitud de los
patrocinios y proyectos de co-inversion. Este rubro genera valor

compartido y no se percibe como un costo directo por

afos) contratacion.
- Personal de gestion: horas del equipo dedicadas a la gestién de
alianzas, formulacion y seguimiento.
Costos - Administracién: un porcentaje para la gestién administrativa del
asociados Centro.

- Ejecucién de proyectos: costos directos de las actividades de

los programas o retos patrocinados.

IV. Proyectos con fondos de cooperacién y convocatorias (nacionales e

internacionales)

Consolidar la capacidad del Centro para identificar, postularse y gestionar proyectos

financiados por organismos de cooperacion y fundaciones, alineados con los

Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), especialmente ODS 4 (Educacion de

Calidad), 8 (Trabajo Decente y Crecimiento Econémico) y 17 (Alianzas para Lograr

los Objetivos), y con el enfoque de innovacion social del Centro. Esto implica:

82



- Profesionalizacion de la busqueda de fondos: capacitacion del equipo en

formulacion de proyectos para cooperacion (I6gica de marco légico, teoria del cambio,

presupuestacion para donantes).

- Vigilancia activa de convocatorias: sistema organizado de monitoreo de fondos de

cooperacion internacional (BID, PNUD, GIZ, Unién Europea, agencias de cooperacion

bilateral) y nacionales (MinCiencias, MinTrabajo, Camara de Comercio, etc.) con

énfasis en empleabilidad, desarrollo juvenil, inclusion y economia verde/circular.

- Desarrollo de alianzas con consorcios: colaborar con ONG, universidades y otras

organizaciones con experiencia en cooperacion para presentar propuestas conjuntas.

Publico objetivo

Agencias de cooperacion internacional, fundaciones filantrépicas

globales, fondos gubernamentales nacionales y regionales.

Estructura de

- Modalidad: equipo de formulacién y gestion de proyectos, con
apoyo de las Decanaturas y la Oficina de Relaciones
Internacionales de la Universidad.

- Equipo: lideres del Centro, coordinadores, y posible

entrega contratacion de personal de proyecto temporal especializado en
formulacion y gestiéon de fondos.
- Duracion: proyectos de mediana a larga duracién (6 meses a 3
anos).
Ingresos
Potencial de atraer entre $250.000.000 y $600.000.000 COP
esperados

(estimacioén anual
proyectada a 3

afos)

anuales, dependiendo del nimero y la magnitud de los proyectos
aprobados. Este es un rubro de alta volatilidad pero con el mayor

potencial de crecimiento si se profesionaliza la gestion.
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- Personal de proyecto: contratacién de personal especifico para
la ejecucion de proyectos financiados.

- Actividades: costos directos de las actividades del proyecto
(cursos, talleres, investigaciones, etc.).

Costos
- Administracion: un porcentaje (generalmente definido por el
asociados
donante) para la administracién de los fondos por parte del
Centro.

- Formulacién: inversién en horas/persona para la escritura de

propuestas de alto nivel.

Proyecciones financieras general y ajuste de estructura de costos

Proyeccion general de ingresos diversificados (meta a 3 afios):

La meta es que los ingresos diversificados representen al menos el 30-40% del
presupuesto total del Centro en un horizonte de 3 a 5 afios, pasando de una

dependencia del 100% a un modelo de co-financiacion.

- Afo 1 (2026): enfoque en la estructuracion de portafolios, primeras ventas de
CLFT/Programas Premium y postulacién a 1-2 convocatorias grandes. Ingresos
esperados: $100M - $200M COP.

- Afo 2 (2027): consolidacién de servicios, mayor traccion en convocatorias y
alianzas de inversion social. Ingresos esperados: $350M - $600M COP.

- Afo 3 (2028): consolidacion plena de las nuevas fuentes, con una base soélida de

ingresos propios y externos. Ingresos esperados: $600M - $950M COP.
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Esto significa que, de un presupuesto total actual de $1.300.000.000 COP, entre

$390.000.000 y $520.000.000 podrian provenir de fuentes externas anualmente en el

mediano plazo, buscando incluso superar ese porcentaje para liberar recursos

institucionales para otras prioridades.

Ajuste de la estructura de costos (reasignacion y nuevos rubros):

La estructura de costos actual ($1.300.000.000 COP anuales) debera adaptarse y ser

mas flexible para soportar esta diversificacion:

Redistribucion de horas/personal: un porcentaje del tiempo del equipo actual se
asignaria a las actividades de desarrollo de negocio, formulacion de proyectos y
ejecucion de los nuevos servicios monetizables. Esto implicaria una medicion
mas precisa de las horas dedicadas a cada actividad.

Inversion en desarrollo de negocio y marketing: aumentar el rubro de marketing
y asignar un nuevo rubro para "Desarrollo comercial y fundraising”. Esto incluiria
la creacion de materiales comerciales, campafas dirigidas a empresas y fondos
de cooperacion, y participacion en ferias especializadas. Se estima un 3-5% del
presupuesto anual en una fase inicial.

Tecnologia y datos: la inversién en la implementacion de Salesforce y el
desarrollo continuo de Coally es critica. Parte de los nuevos ingresos se
destinarian a fortalecer esta infraestructura, transforméandola de un costo
operativo a una inversién estratégica que permite generar nuevas lineas de
negocio.

Capacitacién especifica: un aumento en el rubro de "Capacitacion y bienestar
del equipo" (actual 2.13%) para habilidades en consultoria de RRHH, gestion de

proyectos de cooperacion, andlisis de datos, y habilidades comerciales.
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Estrategia de implementacion de la diversificacion

Para pasar de la intencion a la accién en la diversificacién de ingresos, se proponen las

siguientes acciones clave:

Formalizacion del portafolio de servicios: crear documentos detallados para cada
nuevo servicio (descripcion, propuesta de valor, estructura de tarifas/donaciones,
proceso de contratacion/ejecucion).

Equipo de desarrollo de negocio y fundraising: asignar roles claros y conformar
un equipo (potencialmente el Director y los lideres de &rea, con apoyo de un
analista de datos y un gestor de proyectos/Fundraiser) dedicado a la
identificacion de oportunidades, la prospeccion de clientes y la formulacion de
proyectos externos.

Proyectos piloto y casos de éxito: iniciar con 1-2 servicios o proyectos piloto (gj.,
un reporte de tendencias, un bootcamp especializado, una alianza de patrocinio
con una empresa) para probar la demanda, afinar el modelo de entrega y
generar "casos de éxito" que sirvan como referencia.

Alianzas estratégicas para la generacion de ingresos: fortalecer las alianzas con
camaras de comercio, gremios y clusters empresariales para identificar
necesidades y promover el nuevo portafolio; explorar convenios con consultoras
gue puedan subcontratar servicios especificos del Centro; y construir relaciones
con las éreas de RSE de grandes empresas.

Comunicacién y marketing estratégico: desarrollar un plan de comunicacién y

marketing especifico para los servicios monetizables y para los proyectos de
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impacto social, dirigiéndolo a los publicos externos identificados (empresas,

fundaciones, agencias de cooperacion).

- Sistema de vigilancia de convocatorias profesionalizado: implementar un

proceso sistematico y robusto para monitorear convocatorias de fondos publicos

y de cooperacion internacional que se alineen con la misién del Centro, con un

calendario de postulaciones y responsables definidos.

La implementacion exitosa de esta estrategia de diversificacion econémica no solo

asegurara la sostenibilidad financiera del Centro de Talento, sino que también

fortalecera su legitimidad como una innovacion social universitaria, capaz de

generar valor no solo para su comunidad interna, sino para el ecosistema productivo

y social en general, impulsando su visién de liderazgo en empleabilidad inclusiva y

con propdsito.

4. Riesgos y mitigacion

La implementacion del plan estratégico del Centro de Talento implica una vision

ambiciosa de crecimiento, innovacion e impacto. Sin embargo, como toda iniciativa

institucional, enfrenta riesgos que deben ser gestionados proactivamente para

garantizar su sostenibilidad. A continuacion, se identifican los principales riesgos

estratégicos y operativos, junto con sus respectivas estrategias de mitigacion.

Riesgo

identificado

Descripcién

Nivel de riesgo

Estrategia de

mitigacion

Dependencia
presupuestal de la
Universidad

La operacion del
Centro depende en
un 100% del
presupuesto
institucional, sin
fuentes de ingreso

Alto

Desarrollar un
portafolio de
servicios pagos,
fortalecer la gestion
de alianzas y
activar una
estrategia de
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propias o

cooperacion y

Limitaciones

diversificadas. donaciones.

, Acelerar la
AUn no se cuenta . L

. implementacién de

con CRM operativo

) Salesforce,
ni con plataforma

fortalecer

consolidada de

. i - Alto capacidades del
tecnoldgicas datos; la gestion . "
equipo en analitica
depende de Excel y de datos
procesos . Y
manuales sistematizar
) procesos clave.
La falta de métricas Establecer tablero
visibles y de control integral,
Desconocimiento sistematizadas incluir métricas
: dificulta mostrar el : narrativas (casos
del impacto del Medio L
valor generado, de éxito) y
Centro J i
especialmente en fortalecer informes
la Oficina de de impacto por
Graduados. publico.
. Implementar
La dependencia del P
conocimiento tacito manuales de
Pérdida de . procesos, fortalecer
informacién o del equipo y la falta el trabajo
y de sistematizacion Medio 19
rotacion del uede afectar la colaborativo y
equipo puede e fomentar una
continuidad L
: cultura de gestion
operativa. 2
del conocimiento.
Hav proaramas con Disefiar rutas
y prog - diferenciales por
Baja participacion baja empleabilidad rograma
jap P o dificultad para prog , .
de algunos . fortalecer el trabajo
encontrar Bajo
programas . con decanaturas y
P oportunidades )
académicos co-construir
laborales y de .
. soluciones
practica. -
especificas.
Fortalecer
campafas de
. _ sensibilizacién a
Barreras Persisten practicas
A : empresas,
culturales o de discriminatorias en : . -~ :
. 2, Bajo diversificar aliados
inclusion en el el acceso al empleo .
y consolidar

mercado laboral

en ciertos sectores.

estrategias de
empleabilidad
inclusiva.
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Conclusiones y recomendaciones

Este trabajo de grado permitié disefiar un modelo estratégico de fortalecimiento para el
Centro de Talento de la Universidad Icesi, integrando tres ejes conceptuales: innovaciéon
social, empleabilidad y sostenibilidad institucional. A través del diagnéstico, las
entrevistas a publicos clave, el analisis PESTEL, la matriz DOFA y el benchmarking
nacional e internacional, se evidencié que el Centro ha alcanzado un nivel de madurez
institucional significativo, con un enfoque diferencial basado en el acompafiamiento
humano, la inclusién y la generacién de valor para sus publicos. Sin embargo, también
se identificaron oportunidades relevantes de mejora en aspectos como la
sistematizacion de informacion, la consolidacion tecnoldgica, la gestion del

conocimiento y la diversificacion de ingresos.

Uno de los principales hallazgos es la alta valoracién que hacen los usuarios del Centro
de Talento por su capacidad de generar “pequefas acciones que aportan gran valor a
los estudiantes” (J. Gutiérrez, comunicacion personal, mayo 20, 2025). Esta percepcion,
compartida por aliados organizacionales y lideres internos, refuerza la importancia de
continuar posicionando al Centro como un actor estratégico dentro del ecosistema
universitario. La viabilidad del modelo propuesto se sustenta en que aprovecha la
estructura organizacional actual, se alinea con las apuestas institucionales, y promueve
un crecimiento organico mediante proyectos medibles, metas claras y responsables
definidos. Ademas, el modelo plantea una evolucién coherente y progresiva del plan
estratégico 2024-2025 hacia un horizonte 2026, asegurando continuidad, mejora y

consolidacion.

Como recomendaciones institucionales, se sugiere: (1) implementar un sistema de

inteligencia institucional que permita convertir datos en decisiones; (2) consolidar la
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estrategia de sostenibilidad con fuentes de ingreso complementarias y alianzas
cooperantes; (3) fortalecer el posicionamiento del Centro de Talento a nivel nacional e
internacional mediante una estrategia de marca y comunicacion emaocional; (4)
formalizar procesos internos y ciclos de evaluacion de impacto; y (5) avanzar en el
reconocimiento externo del modelo del Centro como una innovacion social universitaria,
con miras a futuras certificaciones de calidad o estdndares como Empresa B. Estas
acciones permitirdn no solo mantener la relevancia y operatividad del Centro, sino

proyectarlo como una iniciativa ejemplar para otras universidades del pais y la region.
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