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OBJETIVOS Y CONTENIDOS

Competencias Generales

CG1: Definir, diseiar, desarrollar, redactar y presentar conclusiones y resultados de
proyectos de gestion de talento.

-RA1: Capacidad para comprometerse en el desarrollo de proyectos de gestion de talento
experimentales basados en datos reales, gestionando y alineando las necesidades del cliente con
los recursos disponibles, distribuyendo de manera éptima el trabajo, comunicando y proyectando
sus distintas fases, proponiendo soluciones reales y haciendo eficientes todas las interacciones
con el equipo, clientes y otros stakeholders.

CG3: Aplicar técnicas y metodologias que promuevan el trabajo en equipo y la
colaboracion mutua en proyectos de gestion de talento a realizar con empresas y
organizaciones.

-RA3: Estar comprometidos y cooperar en roles definidos para la consecucién de metas
relacionadas con las tareas, actividades, proyectos y responsabilidades definidos y asignados.

Competencias Especificas

CE3: Identificar y aplicar metodologias de gestion por competencias y descripcion y
valoracion de puestos, conforme a las necesidades estratégicas de una organizacion.
-RA1: Ser capaz de distinguir, establecer y definir las competencias necesarias para el éxito
global de una organizacion, asi como de cada uno de sus puestos de trabajo.

-RA2: Poseer una vision amplia del propdsito, la finalidad y los beneficios del analisis y
descripcion, con énfasis en los puestos clave de la organizacion.

-RA3: Poseer una vision amplia del proposito, la finalidad y los beneficios de una eficiente
valoracién de puestos de trabajo.

CONTENIDOS
GESTION POR COMPETENCIAS
Definicion del modelo
Mi valor profesional / personal
Experiencia con competencias. Inicio del modelo
Gestion por competencias
Definiciones, Aplicacion

Identificaciéon de comportamientos

Diccionario competencial: Construccidon diccionario y modelos de diccionario



https://acrobat.adobe.com/link/track?uri=urn:aaid:scds:US:9e538b0a-6ac8-3864-9d72-efa03d88a2a0
https://acrobat.adobe.com/link/track?uri=urn:aaid:scds:US:9e538b0a-6ac8-3864-9d72-efa03d88a2a0
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Diccionarios competenciales por sectores

Perfiles: Perfil competencial
Nuevos perfiles

Qué aportan las competencias. Fin teoria de competencias.
TALENTO: Como estamos hechos y como nos relacionamos.
Autonocimiento y Autoreflexién

Gestion de talento: Entorno implicaciones

Cambio de modelo

Gestion del talento

Modelo 9 box

Modelo de gestion del talento

Talento en los diferentes procesos de RH

Desarrolla tu talento: Identifica tus talentos, Identifica tus frenadores (miedo)

METODOLOGIA DOCENTE

Aspectos metodoldgicos generales de la asignatura

Trabajo cooperativo de los alumnos que, en parejas o pequefos grupos, reciben una tarea, caso
0 supuesto que requiere compartir la informacion y los recursos entre los miembros con vistas a
alcanzar el objetivo comun. Fundamentada en el método de aprendizale por proyectos (PBL) los
alumnos investigaran, definirdn y argumentaran un modelo generado en cada grupo vy
presentado en sesidn general.

Esta metodologia estimula el aprendizaje inductivo. Del andlisis de ejemplos concretos se
construyen las distintas herramientas de andlisis y se inducen normas generales de aplicacién a
todo tipo de empresas y sectores. Por ello, es imprescindible el estudio previo de los casos y la
participacion activa en las discusiones de las sesiones generales.

Exposiciones sobre proyectos ligados a los contenidos de la asignatura.

Las presentaciones deben ser evaluadas por el resto de compafieros o por el profesor con el fin
de profundizar mas en el tema. Habra siempre sesiones de feedback de cada actividad. También
segun el tema habra lecciones de caracter expositivo para la introduccidén de conceptos tedricos
necesarios para el trabajo individual o grupal posterior.

Estudio individual.

Lectura individual de textos de diferente tipo (casos, libros, revistas, articulos, prensa,
publicaciones en Internet, informes sobre experiencias practicas, etc.) relacionados con las
materias de estudio.

Trabajo cooperativo de los alumnos que, en parejas o pequefios grupos, reciben una tarea que
requiere compartir la informacion y los recursos entre los miembros con vistas a alcanzar el
objetivo comun.

Habra tareas especificas para el proyecto PBL.
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ACTIVIDADES FORMATIVAS

Actividades Formativas OP/:esenciaIidad
Exposicién del profesor 4 100
Exposicidn de los alumnos. Debates y dindmicas de grupo 10 100
Ejercicios y resolucidn de problemas. Elaboracion de trabajos 25
aplicados 50

Estudio y documentacién 18 0
Sesiones tutoriales 2 50
Desarrollo de proyectos reales para organizaciones 3 25

EVALUACION Y CRITERIOS DE CALIFICACION

Actividades de evaluacion Peso (%)

Prueba de conocimientos. Oral, escrita de desarrollo, escrita tipo test (incluidos 25%
cuestionarios de respuesta corta o larga).

Trabajos aplicados individuales o colectivos que pueden o no ser presentados 60%
publicamente.
Participacion activa del alumno en el aula. 15%

Calificaciones

Los criterios de evaluacién de la asignatura se rigen por la siguiente normativa:

1.Todos los alumnos deben de cumplir con el 100% de asistencia en los dias fijados para esta
asignatura. Cualquier ausencia debera ser justificada.

2. La nota final se corresponde a la suma de las actividades de evaluacion, criterios de evaluaciony
peso descritos en el apartado Evaluacién y Criterios de Calificacion.

3. Se tienen que entregar los trabajos, individuales y en grupo, en el tiempo y la forma prevista por
el profesor de la asignatura.

4. Una nota final por debajo de 5 implica la realizacién de una prueba extraordinaria. La nota final
en este examen no podrd ser superior a la mediana de los aprobados en convocatoria
ordinaria.

Criterios de evaluacion para aplicar a la segunda matricula

El alumno matriculado en la asignatura por segundo aiio deberd de cumplir con las tareas
individuales y de grupo fijadas por el profesor de la asignatura. Se mantendran los mismos
criterios de evaluacién expresados en el apartado Evaluacién y Criterios de Calificacion.

Para aquellas circunstancias no previstas en esta Guia Docente, se aplicard el Reglamento de
Advantere School of Management y el Reglamento general de Comillas.
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