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Denominacion de la MATERIA: Créditos ECTS

Materia 0.4: Planificacion estratégica del talento 4 ECTS (100 horas)

Duracion y ubicacion temporal dentro del plan de estudios:

Los contenidos que componen esta materia se imparten a lo largo del primer trimestre de la titulacion.

Competencias basicas:

CB2. Que los estudiantes sepan aplicar los conocimientos adquiridos y su capacidad de resolucién
de problemas en entornos nuevos o poco conocidos dentro de contextos mas amplios (o
multidisciplinares) relacionados con su area de estudio.

CB5. Que los estudiantes posean las habilidades de aprendizaje que les permitan continuar
estudiando de un modo que habra de ser en gran medida autodirigido o auténomo.

Competencias generales:

CG1. Conocer las claves del entorno socio-econémico y del funcionamiento estratégico de las
organizaciones y su impacto en las personas para, para posibilitar el desarrollo de las personas y
alinearlo dentro del proyecto organizacional.

CG3. Ser capaz de definir politicas que favorezcan el desarrollo y evaluacion del talento y el potencial
de personas y equipos para aportar valor al desarrollo de las organizaciones en coherencia con la
estrategia.

Competencias transversales:

CTR4. Aprender a aprender: Aplicar conocimientos y estrategias adquiridas previamente para
generar nuevos aprendizajes, reflexionando sobre los procedimientos y contextos mas adecuados
para adquirir y desarrollar conocimiento en todas aquellas situaciones que se presenten y
transferirlos a otras nuevas.

CTR6. Pensamiento critico: Desarrollar la capacidad de resolver problemas y tomar decisiones
desde una visidn critica, constructiva y soportada por elementos éticos ante situaciones complejas
con el fin de generar soluciones.

Competencias especificas:

CE0.4.1. Conocer y comprender la evolucién del rol del profesional del 4drea de personas e
interiorizar dicha funcién en relacién con la estrategia de talento de las organizaciones.

CEO0.4.2. Identificar las competencias estratégicas de la organizacién, disefiar la configuraciéon de su
plantilla y definir los perfiles de competencias de cada rol.

CE0.4.3. Disefiar y utilizar herramientas de medicién del gap y el potencial de las personas de la
organizacidon para cubrir los perfiles requeridos.

Resultados aprendizaje:

RAO0.4.1. El estudiante conoce la evolucion del rol del profesional del area de personas e interiorizar
dicha funcién en relacion con la estrategia de talento de las organizaciones.

RA0.4.2. . El estudiante identifica las competencias estratégicas de la organizacién, disefiar la
configuracion de su plantilla y definir los perfiles de competencias de cada rol.

RA 0.4.3.. El estudiante disefia y pone en practica herramientas de medicién del gap y el potencial
de las personas de la organizacién para cubrir los perfiles requeridos.

Requisitos previos:

No se han establecido requisitos previos.
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Breve resumen de los contenidos:

El nuevo rol estratégico de la gestién del talento.

El &rea/departamento de gestion del talento y de las personas.

Perfil del profesional de la gestién de personas y el talento en las organizaciones.

La planificacién estratégica del talento en las organizaciones. Planificacién de las plantillas.
Identificacién de posiciones clave y roles criticos.

Generacion del Mapa de Talento.

Politicas, sistemas y procesos de gestion de del talento de las personas.

Técnicas y herramientas para la gestion del talento y el potencial de las personas.

Actividades formativas:

Las acciones formativas planificadas para este médulo son las siguientes:

Trabajos grupales orientados a la resolucién de problemas. (2 ECTS)

Desarrollo, redaccién y presentacion de trabajos individuales y/o grupales. (0,5 ECTS)
Talleres orientados a la adquisicién de las competencias. (0,5 ECTS)

Précticas en el ordenador y aplicaciones de las TICs. (1 ECTS)

Sistema de evaluacion:

Todas las materias se evaluardn mediante el sistema de evaluacién continua a través de la cual se
proporciona una informacién constante, tanto al profesorado como al alumnado del proceso de aprendizaje
alolargo del periodo académico.

Las acciones formativas dirigidas a la adquisicién de competencias practicas de las materias se evaluaran a
través de la realizacion de diferentes actividades (trabajos en grupo, casos, problematicas reales, etc.)
correspondiendo como maximo al 80% de la nota final.

Las actividades formativas de presentacion de conocimientos y estudio individual se podran evaluar con
pruebas orales y/o escritas que corresponden como minimo al 20% de la nota final.

Los detalles de evaluacién y calificacion se haran explicitos en la planificacion docente anual de las materias
en funcidn de los docentes responsables y de los conocimientos de cada médulo / curso.
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