cuc

~

v

UNIVERSIDAD
DE LA CP)ST)A
9 7 (

] N ) C A 1

CORPORACION UNIVERSIDAD DE LA COSTA, CUC
CONSEJO DIRECTIVO
ACUERDO No. 1993
25 DE NOVIEMBRE DE 2021

“MEDIANTE EL CUAL SE CREA EL PROGRAMA DE DESARROLLO
PROFESIONAL - PDP DE LA CORPORACION UNIVERSIDAD DE LA COSTA”.

EL CONSEJO DIRECTIVO DE LA CORPORACION UNIVERSIDAD DE LA
COSTA CUC, EN EJERCICIO DE LAS FACULTADES ESTATUTARIAS
OTORGADAS POR LA RESOLUCION 3235 DEL 28 DE MARZO DEL 2012
EXPEDIDA POR EL MINISTERIO DE EDUCACION NACIONAL Y

CONSIDERANDO QUE:

1. Que el Plan de Desarrollo 2020 —2023 de la Corporacion Universidad de la
Costa, CUC, estd fundamentado en una metodologia participativa, para
fomentar procesos permanentes de mejoramiento de la calidad académica y
de gestidén; comprometida con todas las dimensiones del desarrollo social.

2. Que de acuerdo al plan de desarrollo en el area estratégica Aseguramiento
del Aprendizaje, se plantea ¢COlmo generar una transformacion
pedagogica en el profesor, frente a los cambios educativos y sociales
asumidos por la Universidad, para motivar a los estudiantes en su proceso
de aprendizaje? Para dar respuesta se pretende Disefiar e implementar un
programa de desarrollo profesional que atienda al perfil y resignificacion del
rol del profesor.

3. Que, como parte del programa de desarrollo profesional, se define el modelo
de competencias organizacionales y de Formacioén con el acuerdo No. 1597
del 27 de octubre de 2020 “Por medio del cual se aprueba el modelo de
competencias organizacionales y de formacion de los colaboradores de la
universidad de la costa” En donde se define el modelo de competencias
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organizacionalesy de formacion de los colaboradores de la Universidad
de la Costa, nace de la identificacion de las competencias laborales como
factores clave para la promocion de la excelencia de los colaboradores y
como resultado del estudio interdisciplinario de las competencias
requeridas para el adecuado desempefio de los mismos.

4. Que de acuerdo al plan de desarrollo en el area estratégica Colaboracion, se
plantea, Mejorar el desempefio laboral de los colaboradores de la
Universidad de la Costa y desarrollar dinAmicas de trabajo interdisciplinario
encaminadas a lograr los objetivos institucionales

5. Que para la construccion del Programa de Desarrollo Profesional - PDP se
realiza el proceso diagnostico de forma vélida y confiable, pare esto se
selecciond la prueba THT DISC, THT Competencias, THT Competencias
Digitales y THT inglés. En donde se aplicé la bateria de pruebas con una
91,65% de participacion por parte de la institucion. Se llevo a cabo la
identificacion o prediagnostico de necesidades de formacion a partir de los
resultados de desemperio y los resultados de gestion. Asi mismo, se realiza
la homologacién de escalas de diagnostico de la prueba con la escala
institucional de competencias (Ver Anexos, Tabla 1y 2). Se construyen las
lineas de aprendizaje (Ver Articulo 4°) por competencias que permitan
estructurar los procesos de formacion.

ACUERDA

Articulo 1°. Aprobar el Programa de Desarrollo Profesional - PDP de la Universidad
de la Costa.

Articulo 2°: Objetivos
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Objetivo General

Impulsar el desarrollo integral de los Colaboradores orientados al fortalecimiento de
competencias tanto individuales como organizacionales, promoviendo asi la mejora
del desempefio laboral y contribuir a su crecimiento.

Objetivos Especificos:

e Promover el desarrollo de competencias individuales y grupales a partir del
aprendizaje, para lograr una gestion institucional exitosa.

e Contribuir al mejoramiento de los colaboradores, fortaleciendo las
competencias de los funcionarios y la capacidad técnica de las areas que
aportan a cada uno de los procesos y procedimientos.

e Trazar el curso de su carrera y desarrollo profesional dentro de la
organizaciéon con el fin de fortalecer las competencias para el trabajo y el
mejoramiento de la capacidad institucional.

e Promover la continuidad de sucesores adecuadamente preparados para
asumir con éxito posiciones dentro de la Institucion.

Articulo 3°. Programa de Desarrollo Profesional Unicosta

El Programa de Desarrollo Profesional - PDP es el conjunto de acciones
encaminadas a fortalecer el desempefio de los colaboradores desde su ingreso a la
Institucién, el desarrollo de las funciones y roles de acuerdo al marco de
competencias esperados, permite gestionar el crecimiento de cara a la cualificacion
profesional y activar planes de sucesién de los colaboradores de la Universidad de
la Costa.

El Desarrollo Profesional lo componen la Ruta de Talento Unicosta y el Plan de
Talento Unicosta. A continuacién, se desglosan cada una de éstas.
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Ruta de Talento Unicosta:

Se define como el camino que permite el crecimiento de los colaboradores de cara
al mejoramiento de su desempefio, de acuerdo con el marco de competencias
institucional y producto del proceso de seleccion, el diagndstico de competencias y
las necesidades de formacion identificadas en diferentes fuentes como la
apreciacion del desempefio, las mediciones de clima laboral y las valoraciones de
riesgo psicosocial, entre otros. Identifica tanto el talento de la organizacion como las
necesidades de formacion que la Institucion establezca.

La Ruta de Talento Unicosta se materializa mediante las siguientes rutas:

Ruta de Ingreso. Es el punto de partida del desarrollo profesional de los
colaboradores, que presenta informaciéon general del paso a paso del
proceso de incorporacion laboral para promover su adecuada integracion a
la Universidad.

Ruta de Entrenamiento. Es el camino que traza el aprendizaje de los nuevos
colaboradores en su cargo, favoreciendo la interaccién con sus personas de
interés o “stakeholders”, asi como la apropiacibn de procesos o
procedimientos que faciliten su adaptacién al cargo y el adecuado desarrollo
de sus funciones, contribuyendo a la claridad de rol a ejercer

Ruta de Carrera. Es concebida como la linea de crecimiento del colaborador
en la Universidad, de acuerdo con los diferentes cargos y roles que pueda
ocupar, teniendo en cuenta el cumplimiento de los criterios y requisitos
establecidos ya sea por promocién o ascenso.
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Plan Talento Unicosta

Es el conjunto de acciones que orienta el desarrollo de competencias individuales
de los colaboradores para el adecuado desempefio de sus cargos, asi como la
identificacion de cargos criticos para la promocion y crecimiento del personal interno
y la cobertura de posiciones criticas en el menor tiempo posible. A continuacién, se
detallan los planes de Talento:

e Planes de Formacién y Cualificacion. Es el conjunto de acciones de
formacion y capacitacion que permiten el desarrollo de los colaboradores en
articulacion al desarrollo de competencias requeridas para el adecuado
desempefio en sus cargos, como también para el cierre de brechas
generadas desde la ruta de carrera.

e Planes de Sucesiéon: Es el conjunto de acciones que promueven el
desarrollo del talento humano con potencial para cubrir posiciones criticas
ante una eventual cobertura de dichas posiciones acorde con la estrategia
de la Institucion.

A continuacion, se presenta de forma grafica lo expuesto:

Ruta de
Entrenamiento

‘ Ruta ‘

Ruta de
de Ingreso

Crecimiento

] °© =]

Planes de
Formaciérsy

Cualificacion Sucesioén

‘ Modelo de Competencias Organizacionales y de Formacion
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Articulo 4°. Funcionamiento del Programa de Desarrollo Profesional — PDP.

El Programa de Desarrollo Profesional - PDP da respuesta a las necesidades
institucionales, para su materializacion se integran los siguientes aspectos:

4.1 Estructura operacional del programa de desarrollo profesional:
El PDP se materializara bajo el aporte de areas y centros como CEFI (Centro de
Entrenamiento y Formacion), Talento Humano, Centro de Excelencia Docente
(CED), Departamento de Planeacion, Organizacion y Seguimiento (POS), Bienestar
Laboral, Vicerrectorias, Departamentos Académicos y Administrativos, Facultades,

Proveedores Externos y colaboradores. A continuacibn se comparten

las

responsabilidades y entregables por cada uno de estos actores:

la adaptacion a su cargo
y el fortalecimiento de

DEPARTAMENTO | RESPONSABILIDAD ENTREGABLES

CEFI- Centro de | Gestionar los procesos | e Informes de gestion de los

Entrenamiento y | de aprendizaje de todos procesos de entrenamiento y

Formacion los colaboradores, formacion que  permita
desde su ingreso hasta alimentar el informe de

gestion del Programa.

competencias como
parte de su ruta de
carrera 'y plan de
formacién y
cualificacion.
Talento Humano el Programa | e Informe de gestion vy
de Desarrollo cumplimiento de metas e
Profesional. indicadores del Programa de

Desarrollo Profesional
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Centro de
Excelencia Docente-
CED

Lidera el analisis de

los resultados
producto de la
evaluacion de

Competencias
Genéricas de los
Profesores.

Provee de
informacion
producto de andlisis
y correlacion de las
evaluaciones
realizadas a los
profesores Versus
nivel académico de
los estudiantes para

alimentar las
mediciones de
impacto del
programa.

Lidera la formacion
en competencia

pedagdgicas,
curriculares 'y de
evaluacion de los

Informes de gestion de los
procesos de formacion en
competencia pedagdgicas,
curriculares y de evaluacion
de los profesores.

Informe de analisis de los
resultados de los profesores
de las competencias
genéricas.

Informe del analisis vy
correlacion de las
evaluaciones realizadas a
los profesores frente al
desempefio académico de
los estudiantes.

profesores.
Unidad de Lidera el proceso de | ¢ Informe de los resultados
Planeacion, apreciacion del globales de apreciacion de
Organizacion y desempeio de desempeiio.
Seguimiento de Profesores. e Rutas de carrera por roles

Profesores - POS

Alimenta la ruta de
carrera y establece
las rutas de carrera

académicos.
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de los roles
académicos.
Establece la relacion
de las rutas de
carrera y el sistema
de puntos por
profesor.

Orientar a los
departamentos con
respecto al disefio
de planes de
carrera.

Provee el andlisis de
planes de
cualificacién de cara
a los indicadores del
departamento y sus
areas de
conocimiento.
Propone los planes
de sucesion e
identifica  posibles
sucesores a roles
académicos
actuales, con base
en informacién de

Mapa de posibles
sucesiones académica de
acuerdo a cada rol.

Mapa de cualificacion por
departamento académico.

manejo del
departamento.

Bienestar Laboral Identifica e Informe de necesidades de
necesidades de formacion a partir de los
formacion de diagnosticos aplicados.
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acuerdo a los
diagnésticos de
clima, cultura vy
riesgo psicosocial.
Lidera la formacion
en competencias
blandas de los
funcionarios.

Informes de gestion de los
procesos de formacion en
competencias blandas de los
funcionarios.

Departamentos
Académicos

Gestiona procesos
de cualificacion vy
formacion de su
personal a cargo
acorde a las
tendencias para el
fortalecimiento  de

las funciones
sustantivas del
departamento

Provee la

caracterizacion de la
practica pedagdgica
para la formacién de
competencias
pedagdgicas,
curriculares 'y de
evaluacion.

Disefia la ruta de
carrera de su
personal a cargo, en
coherencia con las
orientaciones de
POS vy talento
humano.

Mapa de talento de Ila
proyeccion de cualificacion y
formacion de los
colaboradores del
Departamento.

Caracterizacion de la

practica pedagogica para la
formacién de competencias
pedagdgicas, curriculares y
de evaluacion.
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Facultades

Disefia la ruta de
carrera de su
personal a cargo, en
coherencia con las
orientaciones de
talento humano.

Reporte de cronograma
anual de capacitaciones e
informe de formaciones
ejecutadas, con evaluacion
de sus resultados.

Vicerrectorias

Articula las acciones
de capacitacion y
formacion lideradas
desde los
departamentos a las
necesidades del

Programa de
desarrollo
Profesional.
Proponer
necesidades de
formacion técnica,

conforme a las
tendencias de sus
areas.

Seguimiento a la
materializacion de
los mapas de talento

Reporte de cronograma
anual de capacitaciones e
informe de formaciones
ejecutadas, con evaluacion
de sus resultados.

de sus areas a
cargo.
Departamentos Disefia la ruta de|e Reporte de cronograma

Administrativos

carrera de su
personal a cargo, en
coherencia con las
orientaciones de
talento humano.

anual de capacitaciones e
informe de formaciones
ejecutadas, con evaluacion
de sus resultados.
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Proveedores e Brindar el correcto |e N/A

Externos funcionamiento y
soporte de las
plataformas E-

learning usadas en
el programa de
desarrollo

profesional, asi
como las actividades
0 propuestas de
formacion que se
requieran dentro del

programa.

Colaboradores e Desarrollan y | ¢ Cumplimiento de los planes
cumplen con las de formacién teniendo en
rutas y  planes cuenta la certificacion anual
generados por el de plan de formacion
Programa del entregada por talento
Desatrrollo humano
Profesional.

El grafico X representa la articulacion de los diferentes actores al Programa de
Desarrollo Profesional
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Talento Humano

Departamentos
® Vicerrectorias Académicos ®
[ ] Bienestar Departamentos 9
laboral Administrativos

Programa de
Desarrollo Profesional

PDP
o CED Facultades ®
q Proveedores de
[ ] Planeacién/POS Formacién ®
Centro de

Entremamiento y
Formacién Institucional
CEFI

De esta manera, cada uno de estos actores impacta en el desarrollo de las
competencias establecidas de la siguiente manera:

N\ \
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Centro de Excelencia Docente Bienestar Laboral Talento Humano Vicerrectorias/DepartamentosAdministrativos y/o

« Competencias en Gestidn Curricular « Campetencias Blandas = Competencias Gendricas Académicos

+ Competecnias Pedagdgicas + Competencias Gerenciales = Competencias Gerenciales » Competencias Especificas

+ Competencias en Gestion Curricular +Liderazgo « Visi6in y Anticipacion
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Lineas de aprendizaje definidas dentro del Programa de Desarrollo
Profesional - PDP

Las Lineas de aprendizaje especifican y agrupan en areas de formacién comdn las
competencias a desarrollar, estas permiten el desarrollo de las competencias que
la Institucion considera importante debe tener un colaborador.

Con base en lo anterior, se presentan las siguientes lineas de aprendizaje
correspondientes a los grandes tépicos de formacién institucionales. A continuacion,
se enlistan las lineas de aprendizaje y se define cada una de ellas:

Listado de lineas de

aprendizaje Definicion

Aprendizajes en todo lo relacionado a los procesos
de las areas e informacion para el mejoramiento de
Procesos Institucionales su desempefio técnico.

Soelcelpianer e | Son las relacionadas con el adecuado desarrollo
relaciones de las relaciones dentro de la Institucion
Intrapersonal Son las orientadas al ser.

Orientadas a las competencias requeridas para el
Pleceienler e eiccs | desarrollo de tareas y la productividad, en el marco
productividad de su ejercicio

Orientadas a los saberes técnicos asociados a los
Desempefio técnico cargos.
slecehnsnee e sieellss | Orientadas al correcto uso de instrumentos para la
y del cargo adecuada calidad del trabajo.

Orientadas a la competencia gerencial de
Liderazgo liderazgo.
Apropiacion institucional Orientadas a conocimiento institucional y cultura.

Orientadas al fortalecimiento de una segunda
Idiomas lengua.
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Es importante resaltar, que estas lineas de aprendizaje se orientan al desarrollo de
competencias, de esta manera a través de cada linea se forman competencias
establecidas dentro del modelo de competencias institucional. Cada competencia
puede ser impactada por una o varias lineas de aprendizaje como se muestra a
continuacion:

Técnicas, Gestion de la informacién.

Orientacion a grupos de interés, colaboracion y
comunicacion efectiva.

Flexibilidad, gestion de las emociones.
Orientacion a resultados, planificacion vy
organizacién, innovacion, competencias digitales,
gestion de la informacion.

Competencias digitales, técnicas.

Competencias digitales, técnicas.
Liderazgo e influencia, visién y anticipacion.
Gestidn de la informacion.

Técnicas.

Brechas de competencias

Es la medida que se encuentra entre el nivel de competencias que poseen los
empleados en un momento dado en relacion con el nivel 6ptimo de competencias
gue necesitan para un desempefio y productividad optima. Con base en los
resultados de las pruebas, se identificaron las brechas por competencias en los
colaboradores para cargos especificos. Es importante resaltar que estas brechas
corresponden a las brechas detectadas en el “saber hacer” de los colaboradores,
pero no tienen una alta correlacién con el desempefio de los mismos.
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e Brechas de competencias por cargo

En la Tabla 3 de los Anexos se muestran las brechas de competencias identificadas
para el adecuado desarrollo de las funciones de cada cargo.

e Brechas generales de desarrollo de las competencias

En la Tabla 4 de los Anexos, se muestran el nivel de brecha de formacion
identificadas en orden descendente, siendo vision y anticipacion la competencia que
tiene mayor brecha y gestion de las emociones la tiene menor brecha con respecto
a los resultados de las pruebas:

Metodologia de formacion @MONACHELLO FUENTES FRANCA

La metodologia de formacion se basa en el sistema de gestion del talento humano
basado en competencias tal como esta establecido en la Universidad de la Costa.
De esta manera, se plantea la metodologia de formacién orientada a los 3 grandes
componentes de una competencia: saber, saber-hacer y saber-ser. La metodologia
de formacion permite gestionar las rutas y planes que integran el Programa de
Desarrollo Profesional, estas son implementadas bajo los siguientes componentes:
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Saber Saber Hacer Saber ser
-Conocimiento tedrico. -Conocimiento practico. -Conocimiento experiencial.
-Basado en la autogestiony  -Basado en el Desarrollode  -Basado en normas, valores,
la exposicién del destrezas necesarias en el actitudes requeridas para el
aprendizaje. entorno organizacional. adecuado desempefio.
Ejemplo: Cursos virtuales,  gjemplo: Talleres, bancos de  -Ejemplo: Mentorfa,
Webinars, conferencias, etc. experiencia, bitdcoras de Orientacidn, etc.

aprendizaje, etc.

Articulo 5° Evaluacion del impacto del Programa de Desarrollo Profesional -
PDP.

Para el seguimiento y evaluacion del Programa de Desarrollo Profesional - PDP se
define la medicion de indicadores estratégicos de manera anual, para los
indicadores operacionales se realizara de manera semestral. Esto permitira realizar
los ajustes necesarios, optimizando los recursos existentes y el tiempo de ejecucion
de las actividades.

Seguimiento al impacto del Programa.

El seguimiento al Programa de Desarrollo Profesional PDP, de la Universidad de la
Costa se evidenciara de la siguiente forma:

¢ Informe de las acciones de formacion realizadas por cada linea de aprendizaje
de cara al fortalecimiento de competencias.
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¢ Informe de la apreciacion por parte de los miembros de la comunidad académica
de la institucion, en relacion con.

o Las evidencias de las capacitaciones realizadas a los profesores de la
Instituciéon y sus resultados.

o La existencia, cobertura, calidad y pertinencia de los programas de
desarrollo profesional.

o Enrelacion con la aplicacion de los criterios de reconocimiento y estimulo
al ejercicio calificado de las labores formativas, académicas, docentes,
cientificas, culturales y de extensién

o En relacion con las evidencias de las evaluaciones realizadas a la
normativa sobre profesores, teniendo en cuenta la naturaleza juridica
institucional, su eficiencia, transparencia y eficacia para el desarrollo
profesoral.

e Informe de cobertura de planes de formacion de acuerdo al total de
colaboradores de la Institucion.

e Integracion de los resultados de apreciacion de desempefio a los planes de
formacion Institucional.

¢ Informe de los resultados y mediciones que ilustren los impactos de la politica
institucional en la cualificacion profesional y pedagogica de sus profesores.

Indicadores

El Programa de Desarrollo Profesional - PDP se medira a partir de los siguientes
indicadores:
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Indicadores estratégicos

Nombre del Indicador Descripcion Frecuencia

Eficacia: Cobertura del | Aumentar al menos en un | Anual
PDP 15% con respecto al 2020,
los resultados de la
evaluacion del desempefio
laboral de los
colaboradores de la
Universidad de la Costa.

Competitividad: e Mejoramiento del | Anual
Porcentaje avance en la puntaje de estudiantes
ejecucion del PDP con relaciéon al
profesor.
@CAMARGO

ROMERO GILMA

Eficiencia: e Tasa de retorno a la | Anual
inversion anual en
formacion de acuerdo
con el presupuesto
anual de formacioén

e Porcentaje de avance del cierre de brecha de competencias identificado por
colaborador frente a su cargo actual al momento del diagnéstico.
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Nombre del |Formula Descripcion Frecuencia
Indicador
Eficacia: (Namero de | Lograr un 80% de |Semestral
Cobertura  del |personas gue | cobertura en los
PDP asistieron a la|eventos de
capacitacion /| capacitacion.
NUumero de

personas invitadas
a la capacitacion)

Cumplimiento: | (Numero de |Lograr un 90% de | Semestral
Porcentaje actividades de | cobertura en los
avance en la|capacitacion eventos de
ejecucion del | ejecutadas /| capacitacion.
PDP NUmero de
actividades
programadas)
*100
Satisfaccion: Promedio de | Obtener el 80% del | Semestral
Valoracion  del|satisfaccion de las|nivel de
grado de | capacitaciones satisfaccion.
satisfaccion de|ejecutadas en el
los afio de 4 puntos
colaboradores | sobre 5.
frente a las

capacitaciones.

Metas del Programa de Desarrollo Profesional:

El Programa de Desarrollo Profesional - PDP. Establece como meta.
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Las metas se trazan en los planes de accidén de cada afo; segun la evolucién del
Programa de Desarrollo Profesional.

El 100 % de los colaboradores de la Universidad de la costa cuenten con el
Programa de Desarrollo Profesional — PDP implementado, desde su ruta de ingreso,
entrenamiento y carrera. Como los planes de formacién y cualificacion ademas del
plan de sucesion.

Articulo 6° El presente acuerdo rige a partir de la fecha de su aprobacion.

Dado en Barranquilla, a los veinticinco (25) dias del mes noviembre de dos mil
veintiuno (2021).

COMUNIQUESE PUBLIQUESE Y CUMPLASE

Como constancia de lo anterior firman su Presidente y Secretario,

MARIO MAURY ARDILA FEDERICO/BORNACELLI VARGAS
Presidente ecretatio General
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ANEXO

ANEXO 1: Diagndstico y resultados

Con el fin de realizar el proceso diagndstico de una forma valida y confiable, se
selecciono la prueba THT DISC, THT Competencias, THT Competencias Digitales
y THT inglés. A continuacion, se muestran las fichas técnicas de los instrumentos:

-THT DISC:

Titulo: THT Disc

Autor version original: William Moulton Marston.

Disenador de Software: THT The Talent System.

Derechos patrimoniales: THT The Talent System.

Lider conceptual: PhD. Juan Daniel Gomez Rojas.

Lider construccion y validacion: Mg. Rocio Morales Bopp.

Administracion: Individual y/o Colectiva.

Formato: computador.

Duracion de la aplicacion: 15 minutos aproximadamente.

Aplicacion: Personas de 18 anos en adelante.

Significacion: Evalla dos perfiles de personalidad: Perfil Natural y Adpatado
arrojando informacion en cada uno acerca de cuatro estilos de comportamien-
to: Determinante, Influyente, Sereno y Concienzudo

Tipificacion: Puntuaciones percentiles.

Margen de error promedio 2,13.

Muestra: 24.000 personas.

Validacién: Modelo de RASCH y la teoria de respuesta al item.



Titulo:

Construccién y
validacion:

Lider Conceptual:

Derechos
patrimoniales:

Duracion:
Aplicacion:

Significacion:

Tipificacion:

Grupo de
referencia:

Tipo de items:
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THT Competencias:

Test de Competencias

Equipo Psicometria THT.

Irma Yaneth Gémez PhD.

THT The Talent System.

15 minutos aproximadamente.

Personas de 18 afios en adelante.

El Test de Competencias THT evalla diferentes competencias necesarias en la organizacion, a través de
la combinacién de 3 pares de indicadores comportamentales pertenecientes a las dimensiones del ser, el

saber y el hacer.

Percentiles.

2411 sujetos provenientes de Colombia.

30 items en total distribuidos asi: 20 items tipo situaciéon con respuesta dicotémica que miden las dimen-

siones del SER y del SABER, 10 items de opcién multiple con Unica respuesta que miden la dimensién del
HACER.

- THT Inglés:

Titulo:

Construccion y
validacidn:

Lider Conceptual:

Derechos
patrimoniales:

Duracion:

Aplicacion:

Significacién:

Tipificacion:

Tipo de items:

Test de Inglés

Equipo Psicometria THT.

Augusto Pavani y Erica Pattaro.

THT The Talent System.

20 minutos aproximadamente.

Personas de 18 afios en adelante.

El Test de Inglés THT evalla habilidades en gramaética, riqueza de vocabulario y comprensién de texto en
los diferentes niveles del inglés propuestos por el marco comun europeo.

Percentiles.

Son 60 preguntas con un banco de 156 reactivos de seleccion multiple y de respuesta dicotémica (falso
y verdadero).
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-THT Competencias Digitales:

Titulo:

Construccion y
validacion:

Lideres
conceptuales

Derechos

patrimaoniales:
Duracién:
Aplicacion:

Significacion:

Tipificacion:

Grupo de referencia:

Tipo de items:

Test de Competencias digitales

Equipe Psicometria THT.
Ana Maria Morenao y Phillipe Boland
THT The Talent System.

20 minutos aproximadamente.
Personas de 18 afios en adelante.

El test de Competencias Digitales THT permite evaluar el nivel de uso que hacen las personas de las tecnologias de la informacion
y la comunicacion ya sea con fines académicos, laborales o el simple ocio. A través de tareas y preguntas acerca del uso de com-
putadores, celulares, tabletas entre otros sistemas para recuperar, evaluar, almacenar, producir, presentar e intercambiar informa-
cion, comunicar y participar en redes sociales y colaborativas. La prueba brinda informacion acerca de Gestion de la Informacian,
Creacion de contenidos, Seguridad informatica, Networking Digital y Recursividad Tecnoldgica.

Percentiles.
746 sujetos.

50 preguntas Tipo | de seleccion multiple con Unica respuesta

Posteriormente se realiz6 una actividad de formacién con toda la comunidad
donde se les explico el paso a paso del proceso, se les socializaron las instrucciones
de aplicacion de las pruebas y se solicitd realizar las pruebas de acuerdo con
el cronograma estipulado.

Con base en lo anterior, se obtuvo un 91,65% de participacion por parte de
la institucion, distribuidos de la siguiente manera:



Categoria
w

PTC

PMT
LIDER-PROFESOR
LIDERES
CUCSERVICE

CAT
ADMINISTRATIVOS
Total

cuc
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Completado

9541%
90,42%
90,91%
76,92%
93,75%
100,00%
89,57%

91,65%

- Resultados del proceso diagnéstico.

THT DISC

Pendiente

4,59%
9,58%
9,09%
23,08%
6,25%

10,43%
8.35%

La prueba del DISC THT, se orienta a 2 tipos de teorias: la teoria de los

cuatro temperamentos de

William Moulton Marston de la Universidad de Harvard.

Hipdcrates yla

teoria DISC

de

En este sentido, en esta prueba podemos encontrarla descripcion
comportamental de las personas con base en estas teorias de la siguiente manera:



Los Coléricos

menos tolerantes y mis
propensos al estrés
Tienen voluntad fuerte

Rojo

o Determinante (personas activas
y racionaies): suelen ser directas,
pragméticas y cogentes

Los Flemiticos
indiferentes, muy caimados,
racionales y pausados

Azul

o Conclenzudo (personas
pausadas y racionales). son
rigurosas, formales y
metddicas
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Los Sanguineos
sentimentales, emocionales y
sobre todo optimistas

o Influyente (personas activas
y emotivas): son sociables,
optimistas y carismiticas

Los Melancdlicos:
calmados, introvertidos y sumisos
Suelen ser pausados.

Verde

o Sereno (personas pausadas y
emotivas). se caracterizan por
ser cordiales, diplomdticas y
conciiadoras

- Perfil predominante institucional

PERFIL PREDOMINANTE INSTITUCIONAL

DETERMINANTE
INFLUYENTE
SERENO

CONCIENZUDO
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Como se puede observar, el perfil predominante institucional se orienta a
la concienzudez, esto se traduce en un temperamento primordialmente orientado a
la indiferencia, lo racional, lo pausado, al tiempo rigurosos, formales vy
metddicos. Como rasgo subyacente de segundo plano se encuentra la
Determinacion. Esto se orienta a las personas menos tolerantes y mas propensas
al estrés, con un fuerte caracter, este tipo de personas tienden a ser directas y
pragmaticas.

En este sentido, las principales fortalezas de la comunidad Unicosta son la
comunicacién no verbal, la supervision, la calidad. Dentro de la comunidad también
se pueden encontrar en menor medida fortalezas orientadas a la coordinacion de
personas, los resultados y la competencia para asumir grandes retos. No obstante,
la principal oportunidad de mejora esta en la mayoria esta en asumir riesgos, a nivel
general las personas se orientan a lo estable, lo predecible. En un segundo plano,
la diplomacia también se convierte en una oportunidad de mejora. Esto confirma lo
identificado en el PDI donde se agregd la comunicacién como una de las areas
estratégicas.

Con base en lo anterior, se pueden concluir algunos patrones de
comportamiento institucional de la siguiente manera:

e Hablan: de forma precisa, van al grano.

e Escuchan: la mayoria piden hechos y datos, muchos otros se impacientan con
facilidad.

e Saludan: la mayoria maneja un saludo formal, otros saludan con firmeza.

e El espacio personal: la mayoria evita el contacto fisico y mantienen la distancia
con firmeza.

e Movimientos: la mayoria de los movimientos son controlados, muchas otras
personas muestran movimientos fuertes.

¢ |dentificarlos rapidamente: La mayoria tiene un puesto para cada cosa, planea
por adelantado, piensa bien lo que van a decir, no son impulsivos, se fijan en los
detalles. En un segundo plano tenemos a los que deciden rapido, toman
acciones, se mueven rapido, estan a cargo, van directo al punto.
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En términos de cultura organizacional, estos resultados muestran que la
cultura organizacional de la institucion se orienta a la organizacion, rigurosidad, a lo
conservador, que se trabaja en funcién de la calidad. También muestra que la
cultura es cautelosa, estructurada, cerrada, distante, fria y que se presenta paralisis
de procesos por analisis inflexibles. En un segundo plano también muestra que en
esta cultura se identifica con los resultados que consigue, aqui lo mas importante
son las metas, el estilo de trabajo es claro y directo, se trabaja bajo presion. La
cultura se orienta a la insistencia y persistencia, es una cultura pragmatica, donde
las personas son valoradas por lo que producen, hay alta rotacién y un ambiente
laboral en ocasiones tenso.

En términos de liderazgo, estos resultados muestran que a la mayoria de las
personas hay que liderarlas que tal manera que se les permita ejecutar tareas que
requieren precision, estén amparadas por informacion clara, proveniente de fuentes
confiables y se les entregue a tiempo. También se les debe dar la oportunidad de
elaborar muy bien lo que se hace y se debe proponer espacios para que las
personas sobresalgan en sus grupos de trabajo debido a la seriedad de sus
propuestas y la calidad en su trabajo. En un segundo plano, el porcentaje del
21,33% se debe liderar con base en los retos, se les debe proponer nuevos desafios
gue los lleven a tomar decisiones con base en un criterio de costo-beneficio, por
medio de planes de incentivos o a través del salario emocional.
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- Estilo de Liderazgo Predominante

ESTILO DE LIDERAZGO PREDOMINANTE

Por

resultados 27.38%

30.07%

Democratico

17.39% 25,16%

Conservador

Con base en los resultados de las pruebas, se puede observar que el estilo
de liderazgo predominante es el conservador, seguido por el estilo por resultados y
el estilo de liderazgo por inspiracion. A continuacion se describira cada uno de estos
estilos con base en sus fortalezas y areas de oportunidad:

Conservador (30,07%): A nivel institucional, los lideres tienen un estilo Unico por
medio del cual neutralizan al maximo el riesgo. Realizan
escogencias mas seguras. Velaran por que se inviertan los recursos humanos, de
tiempo y logisticos para que las cosas se ejecuten con altos estandares. Como
oportunidad de mejora se identifica que su estilo conservador, mesurado y
precavido podria inmovilizar la organizacion en la toma de ciertas decisiones y
ocasionar que se corra el riesgo de impedir su crecimiento o de disminuir su
capacidad de reaccion frente a la asimilacion de los cambios intempestivos del
entorno lo cual podria restarle oportunidades futuras al grupo que lideran



cuc

~

v

UNIVERSIDAD
DE LA CP)ST)A
9 7 (

] N C A 1

Por resultados (27,38%): Este tipo de lideres institucionales establecen objetivos
con mayor claridad. Definen los roles y controlan los espacios de trabajo con mayor
facilidad. Ejercen presién cuando las cosas no se estan dando y confrontan al grupo
para la toma de decisiones. Como oportunidad de mejora de este estilo se identifica
que Tienden a ser impacientes y confrontantes. Ejercerian presiony esto
probablemente terminaria acentuando las diferencias.
Posiblemente generaria mas fricciones y podria producir resistencia pasiva Yy
disminuir la confianza.

Por inspiracion (25,16%): Su estilo esta dado para manejar una red de contactos
considerable y esta al tanto de lo que piensan las personas influyentes. Tiene la
capacidad de promover ideas y participar en grupos de influencia. Le gusta el
reconocimiento por lo cual buscaria que la organizacion tenga acceso a gremios y
posibiliten estar en boca de muchas personas. Como oportunidad de mejora se
identifica que, debido a su sociabilidad, estilo creativo y a su tendencia a
darle prelacién a los compromisos externos, generar nuevas ideas y motivar a las
personas, probablemente dedicaria un menor tiempo a garantizar el detalle de las
operaciones, la revision de los errores y la toma de correctivos con rigor.

Con base en lo anterior, se puede determinar que los diferentes cargos poseen
algunas diferencias entre ellos mismos. En todos predomina la Concienzudes. Se
encuentran diferencias significativas en los diferentes perfiles:

e Catedréticos: Se orientan mas a lo influyente y sereno. Que traduce en sus
perfiles que son personas calidas, optimistas, democraticas que buscan
relacionarse de forma flexible y optimista.

e Personal CUC Service: Personas orientada al servicio, muy organizada, que
evita cometer errores, cautelosa y prudente con el manejo de la informacion.

e Administrativos y profesores sin personal a cargo: a nivel general los
administrativos tienen una serenidad mas alta, mientras que los profesores
tienden a ser mas determinantes e inspiradores.
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Con base en los resultados de las pruebas, se puede identificar que el personal
institucional cuenta con fortalezas marcadas en las siguientes competencias:

Colaboracion: los colaboradores Unicosta se orientan a ser “equiperos”.
Participan activamente en la consecucion de objetivos grupales, antepone los
objetivos grupales a los individuales, evidencia alto apoyo en tareas de grupo.
Liderazgo e influencia: Se orientan a ser “lideres. Motivan a las personas al
logro de los objetivos, fomentan el trabajo en equipo, confian en los demas,
visualizan oportunidades de crecimiento.

Gestion de lainformacion: son “adaptables” “innovadores”. Idea e implementa
con regularidad nuevas estrategias y saberes que mejoran y hacen mas eficiente
su trabajo, siempre da valor agregado a su gestion.

Orientacion a resultados: Los  colaboradores Unicosta se orientan a
saber dirigir su conducta laboral hacia la consecucién de resultados pueden ser
denominados como “responsables”. Su conducta se orienta a hacerse siempre
cargo de las funciones asignadas mostrando altos estandares de calidad y
entregando sus tareas dentro de los tiempos estipulados, o antes, si le es
posible.

Planificaciéon y organizacion: Los colaboradores Unicosta se orientan a
saber establecer objetivos, identificando las necesidades, recursos, plazos,
tareas y procedimientos, con el fin de definir acciones para alcanzar las metas
establecidas. Pueden ser denominados “previsores” tienen la capacidad de
anticiparse a los hechos, se preparan para futuras contingencias.

Se identifican las siguientes competencias como oportunidad de mejora:

Transferencia de conocimiento: Se orientan a ser “Herméticos”. Toman para
si la informacion que recibe, vigila lo que dice, no dice todo lo que piensa, evade
las preguntas que se le hacen sobre informacion que no debe revelar.

Vision y anticipacion: Los colaboradores unicosta se orientan
a hacer escenarios futuros de acuerdo conlas perspectivas de Ila
institucion para adelantarse a los acontecimientos, pero, pueden ser
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denominados “Confiables”. Tienden a ser crédulos, seguros de si mismos, se
muestran siempre optimistas y satisfechos con lo realizado.

e Gestion delas emociones: Los colaboradores se orientan a ser “reactivos”. Su
foco de atencidbn se centra en circunstancias externas y en lo que ya
ha sucedido, reaccionando de forma inmediata ante las diferentes situaciones
de su entorno.

De acuerdo con los resultados observados en el grafico XXXX, la
institucién demuestra un nivel medio - alto en competencias digitales 59% que se
traduce en la habilidad que puede tener un usuario de la
institucion sobre tecnologias de la informacion y la comunicacion ya sea con fines
académicos, laborales o el simple ocio.

Con mas detalle se encuentran las escalas de esta competencia que componen
el resultado general:

e Networking Digital: la  institucibn  posee  altas  competencias en
el uso de tecnologias que facilitan el trabajo colaborativo. Esto indica una
capacidad por encima del promedio establecido por la prueba (40%-60%).

e Gestion de la informacion digital: En esta variable la institucion se encuentra
en un nivel medio- alto correspondiente al 59% que se traduce en la habilidad
del usuario de plantear una necesidad de informacion y resolverla para gestionar
nuevo conocimiento.

e Seguridad de lainformatica: Se observa que la institucion se encuentra en un
nivel medio correspondiente al 55% que se traduce en la habilidad del
usuario de trabajar de forma segura y critica con las tecnologias.

e Recursividad Tecnoldgica: Se identificaque la institucion posee esta
competencia en un nivel promedio correspondiente al 54% que se traduce en
la habilidad del usuario de dar solucion a problemas técnicos, de instalacion y
de configuracion de equipos.

e Creacion de Contenidos: La institucion se encuentra en un nivel medio en esta
competencia correspondiente al 49% que se traduce en la habilidad del usuario
para procesar texto, nimeros, imagenes y sonidos y realizar un documento
compuesto.
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De acuerdo con los resultados del grafico XXXX, se identifica que en la institucion
predomina el nivel B1, con una poblacion de 363 colaboradores. Por otro lado, se
encuentra el nivel B2 con 282 colaboradores y el nivel A2 con 142 colaboradores.

Por otro lado, La prueba realizada a la comunidad detalla tres dimensiones para
determinar el nivel de inglés del colaborador, que son:

e Gramatica:
Nivel B1: Se identifica esta dimension en un nivel medio, correspondiente al 53.
Nivel B2: Se observa esta dimensién en un nivel Alto, correspondiente al 76%
Nivel A2: Se encuentra esta dimensién en un nivel Bajo, correspondiente al 32%
e Vocabulario:
Nivel B1: Se observa esta dimensién en un nivel Alto, correspondiente al 73%
Nivel B2: se observa esta dimension en un nivel Alto, correspondiente al 89%.
Nivel A2: Se observa esta dimensién en un nivel Bajo, correspondiente al 42%
e Compresion de Texto:
Nivel B1: Se observa esta dimensién en un nivel Alto, correspondiente al 73%
Nivel B2: se observa esta dimension en un nivel Alto, correspondiente al 91%.
Nivel A2: Se observa esta dimensién en un nivel Bajo, correspondiente al 38%
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TABLA 1 ESCALAS DE COMPETENCIAS THT

ESCALA DE COMPETENCIAS THT

Inicio del nivel Fin del nivel Nivel

0 29 NIVEL INICIAL

30 69 NIVEL MEDIO

70 100 NIVEL AVANZADO

TABLA 2 ESCALAS HOMOLOGADAS SEGUN MODELO DE COMPETENCIAS

ESCALAS HOMOLOGADAS SEGUN MODELO DE COMPETENCIAS

Inicio del nivel Fin del nivel Nivel

0 29 Basico
30 69 Medio
70 85 Alto

86 100 Superior

TABLA 3 PORCENTAJE DE COLABORADORES POR TIPO DE BRECHA

% DE COLABORADORES POR TIPO DE BRECHA

S

CATEGORIA AJUSTE | BRECHA SUPERIO | # DE
DE AJUSTAD | R A | COLABORADORE
BRECH | A BRECHA |S
A

ADMINISTRATIVO |41,30% | 94,93% 86,23% 276

CAT 100,00% | 0,00% 0,00% 1
CUCSERVICE 45,00% | 96,25% 93,75% 80
LIDERES 100,00% | 55,77% 13,46% 52
LIDER- 100,00% | 72,73% 15,15% 33
PROFESOR

PMT 100,00% | 89,22% 5,99% 167
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PTC 92,97% | 90,81% 16,76% 370
SIN CATEGORIA | 100,00% | 0,00% 0,00% 1
PORCENTAJE 76,33% | 89,49% 40,51% 980
GLOBAL DE THT:
?

TABLA 4 BRECHA GENERAL DE DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS

COMPETENCIA PROMEDIO DE % DE
BRECHA
Innovacion 44%
Vision y anticipacion 37%
Orientacion a grupos de interés 37%
Competencias Digitales 34%
Orientacion a resultados 30%
Liderazgo e influencia 29%
Gestion de la informacion 28%
Comunicacion 20%
Planificacion y organizacion 14%
Colaboracion 14%
Flexibilidad 13%
Gestion de las emociones 10%
Total general 24%




