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OBJETIVOS Y CONTENIDOS

Competencias Generales

CG2 - Utilizar el pensamiento critico para la toma de decisiones y la resolucion de
problemas en los procesos de gestion de talento.

-RA2 - Interpretar, analizar, sintetizar y evaluar las ideas, y hacerlo desde un punto de vista
critico.

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

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

CG7 - Aplicar metodologias de resolucion de problemas y toma de decisiones en el area
de gestion de talento.

-RA7 - Abordar de manera auténoma y agil la necesidad de adaptarse a distintos entornos
superando las dificultades que se puedan encontrar, y encontrando mecanismos para conseguir
una éptima y rapida aclimatacion.

Competencias Especificas

CEG6 - Ser capaz de evaluar el potencial y el rendimiento de una persona y relacionarlo
con la formacion y desarrollo de las personas en una organizacion.

-RA1 - Utilizar técnicas y herramientas de medicion de la evaluacidn del potencial y el
rendimiento de las personas en una organizacion.

-RA2 - Relacionar los resultados de la evaluacion del potencial y el rendimiento con los procesos
de formacidn, desarrollo y compensacion.

CONTENIDOS

Gestion estratégica del rendimiento
Finalidad de la gestion del rendimiento. Rol de la gestidon del rendimiento en la gestidon del talento
y la estrategia de la organizacién. Caracteristicas y componentes de la gestién del rendimiento.

Sistemas de evaluacion del rendimiento

-Objetos del sistema de evaluacién del rendimiento: evaluacion de competencias, evaluacion de
objetivos, evaluacion del talento.

-Tipos de sistemas de evaluacion: autoevaluacién, 90/180/360°; matricial (9 box).

-Proceso vy roles en la evaluacién del rendimiento.

-Sistemas de evaluacién y cultura corporativa.

-Vinculo de los sistemas de evaluacidén con otros procesos y sistemas de gestién de personas.
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Gestion por objetivos

-Estructura y alineamiento de un sistema de objetivos.

-Tipologia de objetivos.

-Como definir unos buenos objetivos.

-La entrevista de establecimiento de objetivos.

-Planes de accién y seguimiento de los objetivos.

-Entrevista de evaluacion del grado de consecucién de los objetivos.

Evaluacion de competencias

-Proceso y roles en la evaluacién de competencias.

-Como dar y recibir feedback.

-La entrevista de evaluacion de competencias.

-Planes de accién para el desarrollo de competencias y su seguimiento.
-Gestion por fortalezas.

-Herramientas para la mejora continua.

Digitalizacion y analitica de datos de rendimiento

-Ventajas de la digitalizacién del proceso de gestion del rendimiento.

-Softwares de gestion del rendimiento.

-Analitica de datos de gestion del rendimiento. Informes y analisis micro y macro de resultados.

Aplicacion practica de la gestion del rendimiento — Desarrollo de un proyecto
-Presentacion de la organizacién objeto del proyecto y de la finalidad del mismo.
-Planteamiento y desarrollo del proyecto de implementacién de un sistema de gestion del
rendimiento.

-Presentacion del proyecto aplicado de gestiéon del rendimiento.

METODOLOGIA DOCENTE

Aspectos metodoldgicos generales de la asignatura

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

Esta metodologia estimula el aprendizaje inductivo. Del analisis de ejemplos concretos se
construyen las distintas herramientas de analisis 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 introduccién de conceptos tedricos

necesarios para el trabajo individual o grupal posterior.

Estudio individual.
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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.

ACTIVIDADES FORMATIVAS

%

Actividades Formativas Horas P:esencialidad
Exposicidn del profesor 7 100
Exposicion de los alumnos. Debates y dinamicas de grupo 20 100
Ejercicios y resolucidn de problemas. Elaboracion de trabajos 25
aplicados 70
Estudio y documentacion 30 0
Sesiones tutoriales 4 50
Desarrollo de proyectos reales para organizaciones 5 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 evaluacion 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 evaluacidn y 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 realizacidon de una prueba extraordinaria. La nota final en este examen no
podra 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 afio debera 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
Evaluacion y Criterios de Calificacion.

Para aquellas circunstancias no previstas en esta Guia Docente, se aplicara el Reglamento de Advantere School of
Management y el Reglamento general de Comillas.
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ARTICULOS
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Scores webinar series, Bersin by Deloitte, December 5, 2013.

e Shira Ovide and Rachel Feintzeig (2013), “Microsoft abandons ‘stack ranking’ of employees:
Software giant will end controversial practice of forcing managers to designate stars,
underperformers,” Wall Street Journal, November 12, 2013.

e Brian Hoffman, Charles E. Lance, Bethany Bynum, and William A. Gentry (2010), “Rater
source effects are alive and well after all,” Personnel Psychology 63, no. 1 (spring 2010): pp.
119-151.

e Josh Bersin, Tiffany McDowell, Amir Rahnema, and Yves van Durme (2017), “The
organization of the future: Arriving now,” 2017 Deloitte Global Human Capital Trends:
Rewriting the rules for the digital age, Deloitte University Press, February 27, 2017.
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http://www.equiposytalento.com/
http://www.fororecursoshumanos.com/
http://www.gestiopolis.com/
http://www.humanresources.com/index.html
http://www.hr.com http://www.hrmagazine.co.uk/
https://www?2.deloitte.com/global/en/insights
http://www.bersin.com/library
http://www.hrvillage.com/
http://www.monografias.com/
http://www.rrhhdigital.com/
http://www.rrhhmagazine.com/
https://hbr.org/
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