
 

CORPORACIÓN 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 CORPORACIÓN UNIVERSIDAD DE LA COSTA”. 

 
EL CONSEJO DIRECTIVO DE LA CORPORACIÓN UNIVERSIDAD DE LA 

COSTA CUC, EN EJERCICIO DE LAS FACULTADES ESTATUTARIAS 
OTORGADAS POR LA RESOLUCIÓN 3235 DEL 28 DE MARZO DEL 2012 

EXPEDIDA POR EL MINISTERIO DE EDUCACIÓN NACIONAL Y 
 

CONSIDERANDO QUE: 

1. Que el Plan de Desarrollo 2020 –2023 de la Corporación Universidad de la 

Costa, CUC, está fundamentado en una metodología participativa, para 

fomentar procesos permanentes de mejoramiento de la calidad académica y 

de gestión; comprometida con todas las dimensiones del desarrollo social. 

 

2. Que de acuerdo al plan de desarrollo en el área estratégica Aseguramiento 

del Aprendizaje, se plantea ¿Cómo generar una   transformación   

pedagógica   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 Diseñar e implementar un 

programa de desarrollo profesional que atienda al perfil y resignificación del 

rol del profesor. 

 
3. Que, como parte del programa de desarrollo profesional, se define el modelo 

de competencias organizacionales y de Formación con el acuerdo No. 1597 

del 27 de octubre de 2020 “Por medio del cual se aprueba el modelo de 

competencias organizacionales y de formación de los colaboradores de la 

universidad de la costa” En donde se define el   modelo   de   competencias 



 

organizacionales y   de   formación   de los colaboradores  de  la Universidad 

de  la Costa,  nace  de  la  identificación  de  las competencias laborales como 

factores clave para la promoción de la excelencia de los   colaboradores   y   

como   resultado   del   estudio   interdisciplinario   de   las competencias 

requeridas para el adecuado desempeño de los mismos.    

 

4. Que de acuerdo al plan de desarrollo en el área estratégica Colaboración, se 

plantea, Mejorar el desempeño laboral de los colaboradores de la 

Universidad de la Costa y desarrollar dinámicas de trabajo interdisciplinario 

encaminadas a lograr los objetivos institucionales 

 

5. Que para la construcción del Programa de Desarrollo Profesional - PDP se 

realiza el proceso diagnóstico de forma válida y confiable, pare esto se 

seleccionó la prueba THT DISC, THT Competencias, THT Competencias 

Digitales y THT inglés. En donde se aplicó la batería de pruebas con una 

91,65% de participación por parte de la institución. Se llevo a cabo la 

identificación o prediagnóstico de necesidades de formación a partir de los 

resultados de desempeño y los resultados de gestión.  Así mismo, se realiza 

la homologación de escalas de diagnóstico de la prueba con la escala 

institucional de competencias (Ver Anexos, Tabla 1 y 2).  Se construyen las 

líneas de aprendizaje (Ver Artículo 4º) por competencias que permitan 

estructurar los procesos de formación. 

ACUERDA 

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

de la Costa.  

Articulo 2º: Objetivos 

 

 



 

Objetivo General 

Impulsar el desarrollo integral de los Colaboradores orientados al fortalecimiento de 

competencias tanto individuales como organizacionales, promoviendo así la mejora 

del desempeño laboral y contribuir a su crecimiento.  

 

Objetivos Específicos: 

• Promover el desarrollo de competencias individuales y grupales a partir del 

aprendizaje, para lograr una gestión institucional exitosa. 

• Contribuir al mejoramiento de los colaboradores, fortaleciendo las 

competencias de los funcionarios y la capacidad técnica de las áreas que 

aportan a cada uno de los procesos y procedimientos. 

• Trazar el curso de su carrera y desarrollo profesional dentro de la 

organización con el fin de fortalecer las competencias para el trabajo y el 

mejoramiento de la capacidad institucional. 

• Promover la continuidad de sucesores adecuadamente preparados para 

asumir con éxito posiciones dentro de la Institución. 

Articulo 3º. Programa de Desarrollo Profesional Unicosta 

El Programa de Desarrollo Profesional - PDP es el conjunto de acciones 

encaminadas a fortalecer el desempeño de los colaboradores desde su ingreso a la 

Institución, el desarrollo de las funciones y roles de acuerdo al marco de 

competencias esperados, permite gestionar el crecimiento de cara a la cualificación 

profesional y activar planes de sucesión 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 continuación, se desglosan cada una de éstas.  

 



 

Ruta de Talento Unicosta: 

Se define como el camino que permite el crecimiento de los colaboradores de cara 

al mejoramiento de su desempeño, de acuerdo con el marco de competencias 

institucional y producto del proceso de selección, el diagnóstico de competencias y 

las necesidades de formación identificadas en diferentes fuentes como la 

apreciación del desempeño, las mediciones de clima laboral y las valoraciones de 

riesgo psicosocial, entre otros. Identifica tanto el talento de la organización como las 

necesidades de formación que la Institución 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 información general del paso a paso del 

proceso de incorporación laboral para promover su adecuada integración a 

la Universidad.   

• Ruta de Entrenamiento. Es el camino que traza el aprendizaje de los nuevos 

colaboradores en su cargo, favoreciendo la interacción con sus personas de 

interés o “stakeholders”, así como la apropiación de procesos o 

procedimientos que faciliten su adaptación al cargo y el adecuado desarrollo 

de sus funciones, contribuyendo a la claridad de rol a ejercer 

• Ruta de Carrera. Es concebida como la línea 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 promoción o ascenso. 

 

 



 

Plan Talento Unicosta 

Es el conjunto de acciones que orienta el desarrollo de competencias individuales 

de los colaboradores para el adecuado desempeño de sus cargos, así como la 

identificación de cargos críticos para la promoción y crecimiento del personal interno 

y la cobertura de posiciones críticas en el menor tiempo posible. A continuación, se 

detallan los planes de Talento:  

• Planes de Formación y Cualificación. Es el conjunto de acciones de 

formación y capacitación que permiten el desarrollo de los colaboradores en 

articulación al desarrollo de competencias requeridas para el adecuado 

desempeño en sus cargos, como también para el cierre de brechas 

generadas desde la ruta de carrera. 

• Planes de Sucesión: Es el conjunto de acciones que promueven el 

desarrollo del talento humano con potencial para cubrir posiciones críticas 

ante una eventual cobertura de dichas posiciones acorde con la estrategia 

de la Institución. 

A continuación, se presenta de forma gráfica lo expuesto:  
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Articulo 4º. Funcionamiento del Programa de Desarrollo Profesional – PDP. 

  

El Programa de Desarrollo Profesional - PDP da respuesta a las necesidades 

institucionales, para su materialización se integran los siguientes aspectos:  

 

4.1 Estructura operacional del programa de desarrollo profesional: 

El PDP se materializará bajo el aporte de áreas y centros como CEFI (Centro de 

Entrenamiento y Formación), Talento Humano, Centro de Excelencia Docente 

(CED), Departamento de Planeación, Organización y Seguimiento (POS), Bienestar 

Laboral,  Vicerrectorías, Departamentos Académicos y Administrativos, Facultades, 

Proveedores Externos y colaboradores. A continuación se comparten las 

responsabilidades y entregables por cada uno de estos actores: 

 

 

DEPARTAMENTO RESPONSABILIDAD ENTREGABLES 

CEFI- Centro de 

Entrenamiento y 

Formación 

Gestionar los procesos 

de aprendizaje de todos 

los colaboradores, 

desde su ingreso hasta 

la adaptación a su cargo 

y el fortalecimiento de 

competencias como 

parte de su ruta de 

carrera y plan de 

formación y 

cualificación. 

• Informes de gestión de los 

procesos de entrenamiento y 

formación que permita 

alimentar el informe de 

gestión del Programa. 

Talento Humano Gestionar el Programa 

de Desarrollo 

Profesional. 

• Informe de gestión y 

cumplimiento de metas e 

indicadores del Programa de 

Desarrollo Profesional 



 

Centro de 

Excelencia Docente-

CED 

• Lidera el análisis de 

los resultados 

producto de la 

evaluación de 

Competencias 

Genéricas de los 

Profesores. 

• Provee de 

información 

producto de análisis 

y correlación de las 

evaluaciones 

realizadas a los 

profesores Versus 

nivel académico de 

los estudiantes para 

alimentar las 

mediciones de 

impacto del 

programa. 

• Lidera la formación 

en competencia 

pedagógicas, 

curriculares y de 

evaluación de los 

profesores. 

• Informes de gestión de los 

procesos de formación en 

competencia pedagógicas, 

curriculares y de evaluación 

de los profesores. 

• Informe de análisis de los 

resultados de los profesores 

de las competencias 

genéricas. 

• Informe del análisis y 

correlación de las 

evaluaciones realizadas a 

los profesores frente al 

desempeño académico de 

los estudiantes. 

Unidad de 

Planeación, 

Organización y 

Seguimiento de 

Profesores - POS 

• Lidera el proceso de 

apreciación del 

desempeño de 

Profesores. 

• Alimenta la ruta de 

carrera y establece 

las rutas de carrera 

• Informe de los resultados 

globales de apreciación de 

desempeño. 

• Rutas de carrera por roles 

académicos. 



 

de los roles 

académicos. 

• Establece la relación 

de las rutas de 

carrera y el sistema 

de puntos por 

profesor. 

• Orientar a los 

departamentos con 

respecto al diseño 

de planes de 

carrera. 

• Provee el análisis de 

planes de 

cualificación de cara 

a los indicadores del 

departamento y sus 

áreas de 

conocimiento. 

• Propone los planes 

de sucesión e 

identifica posibles 

sucesores a roles 

académicos 

actuales, con base 

en información de 

manejo del 

departamento. 

 

• Mapa de posibles 

sucesiones académica de 

acuerdo a cada rol. 

• Mapa de cualificación por 

departamento académico. 

Bienestar Laboral • Identifica 

necesidades de 

formación de 

• Informe de necesidades de 

formación a partir de los 

diagnósticos aplicados. 



 

acuerdo a los 

diagnósticos de 

clima, cultura y 

riesgo psicosocial. 

• Lidera la formación 

en competencias 

blandas de los 

funcionarios. 

• Informes de gestión de los 

procesos de formación en 

competencias blandas de los 

funcionarios. 

Departamentos 

Académicos 

• Gestiona procesos 

de cualificación y 

formación de su 

personal a  cargo 

acorde a las 

tendencias para el 

fortalecimiento de 

las funciones 

sustantivas del 

departamento 

• Provee la 

caracterización de la 

practica pedagógica 

para la formación de 

competencias 

pedagógicas, 

curriculares y de 

evaluación. 

• Diseña la ruta de 

carrera de su 

personal a cargo, en 

coherencia con las 

orientaciones de 

POS y talento 

humano. 

• Mapa de talento de la 

proyección de cualificación y 

formación de los 

colaboradores del 

Departamento.  

• Caracterización de la 

practica pedagógica para la 

formación de competencias 

pedagógicas, curriculares y 

de evaluación. 



 

Facultades • Diseña 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 evaluación 

de sus resultados. 

Vicerrectorías • Articula las acciones 

de capacitación y 

formación lideradas 

desde los 

departamentos a las 

necesidades del 

Programa de 

desarrollo 

Profesional. 

• Proponer 

necesidades de 

formación técnica, 

conforme a las 

tendencias de sus 

áreas. 

• Seguimiento a la 

materialización de 

los mapas de talento 

de sus áreas a 

cargo. 

• Reporte de cronograma 

anual de capacitaciones e 

informe de formaciones 

ejecutadas, con evaluación 

de sus resultados. 

Departamentos 

Administrativos 

• Diseña 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 evaluación 

de sus resultados. 



 

Proveedores 

Externos 

• Brindar el correcto 

funcionamiento y 

soporte de las 

plataformas E-

learning usadas en 

el programa de 

desarrollo 

profesional, así 

como las actividades 

o propuestas de 

formación que se 

requieran dentro del 

programa. 

• N/A 

Colaboradores • Desarrollan y 

cumplen con las 

rutas y planes 

generados por el 

Programa del 

Desarrollo 

Profesional. 

• Cumplimiento de los planes 

de formación teniendo en 

cuenta la certificación anual 

de plan de formación 

entregada por talento 

humano 

f 

 

El grafico X representa la articulación de los diferentes actores al Programa de 

Desarrollo Profesional 

 



 

 
 

 

De esta manera, cada uno de estos actores impacta en el desarrollo de las 

competencias establecidas de la siguiente manera:  

  

 
 



 

Líneas de aprendizaje definidas dentro del Programa de Desarrollo 

Profesional - PDP 

 

Las Líneas de aprendizaje especifican y agrupan en áreas de formación común las 

competencias a desarrollar, estas permiten el desarrollo de las competencias que 

la Institución considera importante debe tener un colaborador. 

 

Con base en lo anterior, se presentan las siguientes líneas de aprendizaje 

correspondientes a los grandes tópicos de formación institucionales. A continuación, 

se enlistan las líneas de aprendizaje y se define cada una de ellas: 

 

 

Listado de líneas de 

aprendizaje Definición 

Procesos Institucionales 

Aprendizajes en todo lo relacionado a los procesos 

de las áreas e información para el mejoramiento de 

su desempeño técnico. 

Fortalecimiento de las 

relaciones 

Son las relacionadas con el adecuado desarrollo 

de las relaciones dentro de la Institución 

Intrapersonal Son las orientadas al ser.  

Desarrollo de tareas y 

productividad 

Orientadas a las competencias requeridas para el 

desarrollo de tareas y la productividad, en el marco 

de su ejercicio  

Desempeño técnico 

Orientadas a los saberes técnicos asociados a los 

cargos.  

Herramientas Institucionales 

y del cargo 

Orientadas al correcto uso de instrumentos para la 

adecuada calidad del trabajo. 

Liderazgo 

Orientadas a la competencia gerencial de 

liderazgo.  

Apropiación institucional Orientadas a conocimiento institucional y cultura. 

Idiomas 

Orientadas al fortalecimiento de una segunda 

lengua. 

 



 

Es importante resaltar, que estas líneas de aprendizaje se orientan al desarrollo de 

competencias, de esta manera a través de cada línea se forman competencias 

establecidas dentro del modelo de competencias institucional. Cada competencia 

puede ser impactada por una o varias líneas de aprendizaje como se muestra a 

continuación: 

 

Listado de líneas de 

aprendizaje Competencias por línea 

Procesos Institucionales Técnicas, Gestión de la información.  

Fortalecimiento de las 

Relaciones 

Orientación a grupos de interés, colaboración y 

comunicación efectiva. 

Intrapersonal Flexibilidad, gestión de las emociones. 

Desarrollo de tareas y 

productividad 

Orientación a resultados, planificación y 

organización, innovación, competencias digitales, 

gestión de la información.  

Desempeño técnico Competencias digitales, técnicas. 

Herramientas Institucionales 

y del cargo Competencias digitales, técnicas. 

Liderazgo Liderazgo e influencia, visión y anticipación.  

Apropiación institucional Gestión de la información. 

Idiomas Técnicas. 

 

 

Brechas de competencias  

 

Es la medida que se encuentra entre el nivel de competencias que poseen los 

empleados en un momento dado en relación con el nivel óptimo de competencias 

que necesitan para un desempeño y productividad óptima. Con base en los 

resultados de las pruebas, se identificaron las brechas por competencias en los 

colaboradores para cargos específicos. Es importante resaltar que estas brechas 

corresponden a las brechas detectadas en el “saber hacer” de los colaboradores, 

pero no tienen una alta correlación con el desempeño de los mismos. 

 



 

• 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.  

 

• Brechas generales de desarrollo de las competencias 

 

En la Tabla 4 de los Anexos, se muestran el nivel de brecha de formación 

identificadas en orden descendente, siendo visión y anticipación la competencia que 

tiene mayor brecha y gestión de las emociones la tiene menor brecha con respecto 

a los resultados de las pruebas:  

 

Metodología de formación @MONACHELLO FUENTES FRANCA  

 

La metodología de formación se basa en el sistema de gestión del talento humano 

basado en competencias tal como está establecido en la Universidad de la Costa. 

De esta manera, se plantea la metodología de formación orientada a los 3 grandes 

componentes de una competencia: saber, saber-hacer y saber-ser. La metodologia 

de formación permite gestionar las rutas y planes que integran el Programa de 

Desarrollo Profesional, estas son implementadas bajo los siguientes componentes: 

mailto:fmonache@cuc.edu.co


 

 
 

Artículo 5º Evaluación del impacto del Programa de Desarrollo Profesional - 

PDP.  

 

Para el seguimiento y evaluación del Programa de Desarrollo Profesional - PDP se 

define la medición de indicadores estratégicos de manera anual, para los 

indicadores operacionales se realizará de manera semestral.  Esto permitirá realizar 

los ajustes necesarios, optimizando los recursos existentes y el tiempo de ejecución 

de las actividades. 

 

Seguimiento al impacto del Programa. 

 

El seguimiento al Programa de Desarrollo Profesional PDP, de la Universidad de la 

Costa se evidenciará de la siguiente forma: 

 

• Informe de las acciones de formación realizadas por cada línea de aprendizaje 

de cara al fortalecimiento de competencias. 



 

• Informe de la apreciación por parte de los miembros de la comunidad académica 

de la institución, en relación con. 

o Las evidencias de las capacitaciones realizadas a los profesores de la 

Institución y sus resultados. 

o La existencia, cobertura, calidad y pertinencia de los programas de 

desarrollo profesional. 

o En relación con la aplicación de los criterios de reconocimiento y estímulo 

al ejercicio calificado de las labores formativas, académicas, docentes, 

científicas, culturales y de extensión 

o En relación con las evidencias de las evaluaciones realizadas a la 

normativa sobre profesores, teniendo en cuenta la naturaleza jurídica 

institucional, su eficiencia, transparencia y eficacia para el desarrollo 

profesoral. 

• Informe de cobertura de planes de formación de acuerdo al total de 

colaboradores de la Institución. 

• Integración de los resultados de apreciación de desempeño a los planes de 

formación Institucional. 

• Informe de los resultados y mediciones que ilustren los impactos de la política 

institucional en la cualificación profesional y pedagógica de sus profesores.  

 

Indicadores     

 

El Programa de Desarrollo Profesional - PDP se medirá a partir de los siguientes 

indicadores: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Indicadores estratégicos 

   

Nombre del Indicador  Descripción 

 

Frecuencia  

Eficacia: Cobertura del 

PDP  

Aumentar al menos en un 

15% con respecto al 2020, 

los resultados de la 

evaluación del desempeño 

laboral de los 

colaboradores de la 

Universidad de la Costa. 

Anual 

Competitividad:  

Porcentaje avance en la 

ejecución del PDP 

• Mejoramiento del 

puntaje de estudiantes 

con relación al 

profesor. 

@CAMARGO 

ROMERO GILMA  

 

Anual 

Eficiencia: 

 

• Tasa de retorno a la 

inversión anual en 

formación de acuerdo 

con el presupuesto 

anual de formación 

 

 

Anual 

 

 

• Porcentaje de avance del cierre de brecha de competencias identificado por 

colaborador frente a su cargo actual al momento del diagnóstico. 

 

 

 

 

mailto:gcamargo9@cuc.edu.co
mailto:gcamargo9@cuc.edu.co


 

Indicadores operacionales 

 

 
 

 
 

Nombre del 

Indicador  

Fórmula  Descripción 

 

Frecuencia  

Eficacia: 

Cobertura del 

PDP  

 (Número de 

personas que 

asistieron a la 

capacitación / 

Número de 

personas invitadas 

a la capacitación)  

Lograr un 80% de 

cobertura en los 

eventos de 

capacitación. 

Semestral  

Cumplimiento:  

Porcentaje 

avance en la 

ejecución del 

PDP 

 (Número de 

actividades de 

capacitación 

ejecutadas / 

Número de 

actividades 

programadas) 

*100    

Lograr un 90% de 

cobertura en los 

eventos de 

capacitación. 

 

Semestral   

Satisfacción: 

Valoración del 

grado de 

satisfacción de 

los 

colaboradores 

frente a las 

capacitaciones. 

Promedio de 

satisfacción de las 

capacitaciones 

ejecutadas en el 

año de 4 puntos 

sobre 5. 

Obtener el 80% del  

nivel de 

satisfacción. 

Semestral   

 

Metas del Programa de Desarrollo Profesional: 

 

El Programa de Desarrollo Profesional - PDP. Establece como meta. 

 



 

Las metas se trazan en los planes de acción de cada año; según la evolución 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 formación y cualificación además del 

plan de sucesión. 

Artículo 6° El presente acuerdo rige a partir de la fecha de su aprobación.  

Dado en Barranquilla, a los veinticinco (25) días del mes noviembre de dos mil 

veintiuno (2021). 

COMUNÍQUESE PUBLIQUESE Y CUMPLASE 
 

Como constancia de lo anterior firman su Presidente y Secretario, 
 
 
 

 

MARIO MAURY ARDILA                FEDERICO BORNACELLI VARGAS 
Presidente                                                Secretario General 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXO 

ANEXO 1: Diagnóstico y resultados 

Con el fin de realizar el proceso diagnóstico de una forma válida y confiable, se 

seleccionó la prueba THT DISC, THT Competencias, THT Competencias Digitales 

y THT inglés. A continuación, se muestran las fichas técnicas de los instrumentos:  

 

 

-THT DISC: 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

- THT Competencias: 

 

 
 

 

- THT Inglés: 

 

 



 

 

-THT Competencias Digitales: 

 

 
 

 

Posteriormente se realizó una actividad de formación con toda la comunidad 

donde se les explicó el paso a paso del proceso, se les socializaron las instrucciones 

de aplicación de las pruebas y se solicitó realizar las pruebas de acuerdo con 

el cronograma estipulado.   

 

Con base en lo anterior, se obtuvo un 91,65% de participación por parte de 

la institución, distribuidos de la siguiente manera:  



 

  

  

- Resultados del proceso diagnóstico.  

 

THT DISC  

La prueba del DISC THT, se orienta a 2 tipos de teorías: la teoría de los 

cuatro temperamentos de Hipócrates y la teoría DISC de 

William Moulton Marston de la Universidad de Harvard.   

En este sentido, en esta prueba podemos encontrar la descripción 

comportamental de las personas con base en estas teorías de la siguiente manera:  

 



 

  

  

 

- Perfil predominante institucional  

 

  



 

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 y 

metódicos. Como rasgo subyacente de segundo plano se encuentra la 

Determinación. Esto se orienta a las personas menos tolerantes y más propensas 

al estrés, con un fuerte carácter, este tipo de personas tienden a ser directas y 

pragmáticas.   

 

En este sentido, las principales fortalezas de la comunidad Unicosta son la 

comunicación no verbal, la supervisión, la calidad.  Dentro de la comunidad también 

se pueden encontrar en menor medida  fortalezas orientadas a la coordinación de 

personas, los resultados y la competencia para asumir grandes retos. No obstante, 

la principal oportunidad de mejora está en la mayoría está 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 agregó la comunicación como una de las áreas 

estratégicas.   

 

Con base en lo anterior, se pueden concluir algunos patrones de 

comportamiento institucional de la siguiente manera:  

 

• Hablan: de forma precisa, van al grano.   

• Escuchan: la mayoría piden hechos y datos, muchos otros se impacientan con 

facilidad.   

• Saludan: la mayoría maneja un saludo formal, otros saludan con firmeza.   

• El espacio personal: la mayoría evita el contacto físico y mantienen la distancia 

con firmeza.   

• Movimientos: la mayoría de los movimientos son controlados, muchas otras 

personas muestran movimientos fuertes.   

• Identificarlos rápidamente: La mayoría 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 rápido, toman 

acciones, se mueven rápido, están a cargo, van directo al punto.   



 

  

En términos de cultura organizacional, estos resultados muestran que la 

cultura organizacional de la institución se orienta a la organización, rigurosidad, a lo 

conservador, que se trabaja en función de la calidad. También muestra que la 

cultura es cautelosa, estructurada, cerrada, distante, fría y que se presenta parálisis 

de procesos por análisis inflexibles. En un segundo plano también muestra que en 

esta cultura se identifica con los resultados que consigue, aquí lo más importante 

son las metas, el estilo de trabajo es claro y directo, se trabaja bajo presión. La 

cultura se orienta a la insistencia y persistencia, es una cultura pragmática, donde 

las personas son valoradas por lo que producen, hay alta rotación y un ambiente 

laboral en ocasiones tenso.   

 

En términos de liderazgo, estos resultados muestran que a la mayoría de las 

personas hay que liderarlas que tal manera que se les permita ejecutar tareas que 

requieren precisión, estén amparadas por información 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 desafíos 

que 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.   

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

- Estilo de Liderazgo Predominante  

 

 

  

 

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 inspiración. A continuación se describirá cada uno de estos 

estilos con base en sus fortalezas y áreas de oportunidad:  

 

Conservador (30,07%): A nivel institucional, los líderes tienen un estilo único por 

medio del cual neutralizan al máximo el riesgo. Realizan 

escogencias más seguras. Velarán por que se inviertan los recursos humanos, de 

tiempo y logísticos para que las cosas se ejecuten con altos estándares. Como 

oportunidad de mejora se identifica que su estilo conservador, mesurado y 

precavido podría inmovilizar la organización en la toma de ciertas decisiones y 

ocasionar que se corra el riesgo de impedir su crecimiento o de disminuir su 

capacidad de reacción frente a la asimilación de los cambios intempestivos del 

entorno lo cual podría restarle oportunidades futuras al grupo que lideran   

 



 

Por resultados (27,38%): Este tipo de líderes institucionales establecen objetivos 

con mayor claridad. Definen los roles y controlan los espacios de trabajo con mayor 

facilidad. Ejercen presión cuando las cosas no se están 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. Ejercerían presión y esto 

probablemente terminaría acentuando las diferencias. 

Posiblemente generaría más fricciones y podría producir resistencia pasiva y 

disminuir la confianza.   

 

Por inspiración (25,16%): Su estilo está dado para manejar una red de contactos 

considerable y está 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 buscaría que la organización 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 prelación a los compromisos externos, generar nuevas ideas y motivar a las 

personas, probablemente dedicaría un menor tiempo a garantizar el detalle de las 

operaciones, la revisión 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:  

 

• Catedráticos: Se orientan más a lo influyente y sereno. Que traduce en sus 

perfiles que son personas cálidas, optimistas, democráticas que buscan 

relacionarse de forma flexible y optimista.   

• Personal CUC Service: Personas orientada al servicio, muy organizada, que 

evita cometer errores, cautelosa y prudente con el manejo de la información.   

• Administrativos y profesores sin personal a cargo: a nivel general los 

administrativos tienen una serenidad más alta, mientras que los profesores 

tienden a ser más determinantes e inspiradores.   



 

Con base en los resultados de las pruebas, se puede identificar que el personal 

institucional cuenta con fortalezas marcadas en las siguientes competencias:  

 

• Colaboración: los colaboradores Unicosta se orientan a ser “equiperos”. 

Participan activamente en la consecución de objetivos grupales, antepone los 

objetivos grupales a los individuales, evidencia alto apoyo en tareas de grupo.  

• Liderazgo e influencia: Se orientan a ser “líderes. Motivan a las personas al 

logro de los objetivos, fomentan el trabajo en equipo, confían en los demás, 

visualizan oportunidades de crecimiento.  

• Gestión de la información: son “adaptables” “innovadores”. Idea e implementa 

con regularidad nuevas estrategias y saberes que mejoran y hacen más eficiente 

su trabajo, siempre da valor agregado a su gestión.  

• Orientación a resultados: Los colaboradores Unicosta se orientan a 

saber dirigir su conducta laboral hacia la consecución de resultados pueden ser 

denominados como “responsables”. Su conducta se orienta a hacerse siempre 

cargo de las funciones asignadas mostrando altos estándares de calidad y 

entregando sus tareas dentro de los tiempos estipulados, o antes, si le es 

posible.  

• Planificación y organización: 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 

sí la información que recibe, vigila lo que dice, no dice todo lo que piensa, evade 

las preguntas que se le hacen sobre información que no debe revelar.  

• Visión y anticipación: Los colaboradores unicosta se orientan 

a hacer escenarios futuros de acuerdo con las perspectivas de la 

institución para adelantarse a los acontecimientos, pero, pueden ser 



 

denominados “Confiables”. Tienden a ser crédulos, seguros de si mismos, se 

muestran siempre optimistas y satisfechos con lo realizado.  

• Gestión de las emociones: Los colaboradores se orientan a ser “reactivos”. Su 

foco de atención 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 

institución demuestra un nivel medio - alto en competencias digitales 59% que se 

traduce en la habilidad que puede tener un usuario de la 

institución sobre tecnologías de la información y la comunicación ya sea con fines 

académicos, laborales o el simple ocio.   

Con más detalle se encuentran las escalas de esta competencia que componen 

el resultado general:   

 

• Networking Digital: la institución posee altas competencias en 

el uso de tecnologías que facilitan el trabajo colaborativo. Esto indica una 

capacidad por encima del promedio establecido por la prueba (40%-60%).  

• Gestión de la información digital: En esta variable la institución se encuentra 

en un nivel medio- alto correspondiente al 59% que se traduce en la habilidad 

del usuario de plantear una necesidad de información y resolverla para gestionar 

nuevo conocimiento.  

• Seguridad de la informática: Se observa que la institución se encuentra en un 

nivel medio correspondiente al 55% que se traduce en la habilidad del 

usuario de trabajar de forma segura y crítica con las tecnologías.  

• Recursividad Tecnológica: Se identifica que la institución posee esta 

competencia en un nivel promedio correspondiente al 54% que se traduce en 

la habilidad del usuario de dar solución a problemas técnicos, de instalación y 

de configuración de equipos.  

• Creación de Contenidos: La institución se encuentra en un nivel medio en esta 

competencia correspondiente al 49% que se traduce en la habilidad del usuario 

para procesar texto, números, imágenes y sonidos y realizar un documento 

compuesto.  



 

  

  

 De acuerdo con los resultados del grafico XXXX, se identifica que en la institución 

predomina el nivel B1, con una población 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: 

  

• Gramática:   

Nivel B1: Se identifica esta dimensión en un nivel medio, correspondiente al 53.  

Nivel B2: Se observa esta dimensión en un nivel Alto, correspondiente al 76%  

Nivel A2: Se encuentra esta dimensión en un nivel Bajo, correspondiente al 32%  

• Vocabulario:  

Nivel B1: Se observa esta dimensión en un nivel Alto, correspondiente al 73%  

Nivel B2: se observa esta dimensión en un nivel Alto, correspondiente al 89%.  

Nivel A2: Se observa esta dimensión en un nivel Bajo, correspondiente al 42%  

• Compresión de Texto:  

Nivel B1: Se observa esta dimensión en un nivel Alto, correspondiente al 73%  

Nivel B2: se observa esta dimensión en un nivel Alto, correspondiente al 91%.  

Nivel A2: Se observa esta dimensión en un nivel Bajo, correspondiente al 38%  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ANEXOS 

 

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 SEGÚN MODELO DE COMPETENCIAS 

 

ESCALAS HOMOLOGADAS SEGÚN MODELO DE COMPETENCIAS 

Inicio del nivel Fin del nivel Nivel 

0 29 Básico 

30 69 Medio 

70 85 Alto 

86 100 Superior 

 

TABLA 3 PORCENTAJE DE COLABORADORES POR TIPO DE BRECHA 

 

% DE COLABORADORES POR TIPO DE BRECHA 

CATEGORÍA AJUSTE 

DE 

BRECH

A 

BRECHA 

AJUSTAD

A 

SUPERIO

R A 

BRECHA 

# DE 

COLABORADORE

S 

ADMINISTRATIVO

S 

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-

PROFESOR 

100,00% 72,73% 15,15% 33 

PMT 100,00% 89,22% 5,99% 167 



 

PTC 92,97% 90,81% 16,76% 370 

SIN CATEGORIA 100,00% 0,00% 0,00% 1 

PORCENTAJE 

GLOBAL DE THT: 

? 

76,33% 89,49% 40,51% 980 

 

TABLA 4 BRECHA GENERAL DE DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS 

 

COMPETENCIA PROMEDIO DE % DE 

BRECHA 

Innovación 44% 

Visión y anticipación 37% 

Orientación a grupos de interés 37% 

Competencias Digitales 34% 

Orientación a resultados 30% 

Liderazgo e influencia 29% 

Gestión de la información 28% 

Comunicación 20% 

Planificación y organización 14% 

Colaboración 14% 

Flexibilidad 13% 

Gestión de las emociones 10% 

Total general 24% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


