UCAB/ §@.nerided Cardiics

Facultad de Ciencias Econémicas y Sociales
Estudios de Postgrado
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|.- DATOS GENERALES

Nombre de la Carrera o Programa: Especializacion en Gerencia de Recursos Humanos y Relaciones Industriales / PREA Desarrollo del Talento

Nombre de la Asignatura: Tendencias en Captacion y Seleccién del Talento

Régimen: semestral Numero de Unidades Crédito: 3 UC

Tipo de asignatura: ~ Obligatoria | X | Electiva | N° horas semanales: Tedricas: horas | Practicas/Seminarios

Fecha de aprobacion del Programa en el Consejo:
Postgrado: 09 de noviembre de 2023

Facultad: 10 de noviembre de 2023

Universitario: 21 de noviembre de 2023

Il.- JUSTIFICACION

En el marco del perfil de formacion de profesionales en la gestion del talento humano, es fundamental comprender, manejar y adquirir los
conocimientos y las herramientas vinculadas a la gestion del proceso de captacion, seleccién y/o incorporacion del talento en las organizaciones
y empresas.

Ill.- CONTRIBUCION DE LA ASIGNATURA AL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS

Competencias profesionales

Competencia Profesional: Gestiona el Talento Humano
Planifica, lidera, ejecuta, evalla y controla el conjunto de proceso relacionados con la provision, retencion, administracion y desarrollo del
talento en las organizaciones.

Unidad de competencia 1 Criterios de desempeiio que se van a desarrollar en la asignatura:
Gestiona procesos vinculados con la captacion de talento 1. Planifica, lidera, ejecuta, evalla y controla sistemas de captacion de
en las organizaciones personal en las organizaciones.

2. Comprende las necesidades de diferentes organizaciones y el perfil del
talento humano que éstas requieren.

3. Aplica técnicas de reclutamiento de personal.

Aplica técnicas de seleccion centradas en competencias.

5. Desarrolla programas para la induccion del personal.

»




6. Analiza indicadores para el control de la gestion de captacion de la
organizacion.

IV.- UNIDADES TEMATICAS (las unidades teméticas compilan los temas de la asignatura)

UNIDAD 1.
Entorno Organizacional y Gestion de
la Captacion del Talento.

Tema I: Entorno externo de la organizacién y su impacto en la Gestién del Talento Humano. Escasez de
talentos, transformacion digital, brecha de aprendizaje, inter-generaciones y marco regulatorio.

Tema II: Entorno interno de la organizacion (mision, vision, cultura, valores, estrategias organizacionales,
ciudadania corporativa, competencias, relaciones laborales) y su vinculacion (impacto) con la Gestion
de Captacion e Incorporacion del Talento. Marca empleadora.

Tema llI: Planificacion estratégica organizacional, planificacién del talento y planificacion de la captacion
e incorporacion del talento. Indice de rotacién de personal e intencion de rotar y cuadros de sucesion
como factores a considerar en el proceso de captacion e incorporacién del talento.

Tema IV: La tecnologia y RRSS: impacto en la gestion de talento

UNIDAD II.
Atraccion y Captacion del Talento

Tema |: Propuesta de valor empleo (marca empleadora), proceso y politicas implicadas en la captacién
e incorporacion del talento. Criterios para el proceso de captacién e incorporacion del talento. Principios
de la diversidad y la no discriminacion. Reclutamiento basado en competencias.

Tema Il: La vacante y su contexto. Requisitos: Perfil y descripcion del cargo. Perfil del Equipo.

Tema lll: Captacién del Talento: Sourcing a) Externo: HeadHunting, NetHunting, Programas de
relaciones con instituciones educativas y profesionales, RRSS. Ferias de Empleos y otros. b) Interno:
Programa de Referidos, Planificacion de la Sucesién y Carrera. El sindicato como fuente de
reclutamiento.

Tema IV: Aplicacién de la Tecnologia en el proceso de Reclutamiento y Seleccidn: Inteligencia artificial,
RRSS , ATS, entre otros.

UNIDAD IlI
Evaluacion y Seleccion del Talento.

Tema |: Gestion Estrategica por compencias: Selecciéon basada en competencias.

Tema |I: Técnicas de Evaluacion: a) Por competencias: La entrevista y sus tipos. El Assesment Center
y sus tipos. b) Psicométricas y sus tipos .

Tema lll: Validacién ambiental: Chequeo de referencias educativas, personales, laborales, RRSS,
Validacion de Salud: Examen pre-empleo LOCYPMAT. (Se elimina como tema y se suma a este)

Tema IV: Elaboracion y presentacion de la terna de Candidatos.

UNIDAD IV
Proceso de Ingreso del Talento

Tema |: Oferta salarial




Tema II: Proceso de ingreso: tramites administrativos

Tema lll: La induccion: ¢ Qué es? Obijetivos, tipos, actores, roles y responsabilidades.

UNIDAD V Tema I: Indicadores de gestidn del proceso de Captacion y Seleccion.
Evaluando el cumplimiento de la
promesa y su contribucion a la Marca
Empleadora

Tema Il: La propuesta de valor de empleo y su cumplimiento en el proceso de reclutamiento y seleccion.

V.- ESTRATEGIAS DE ENSENANZA Y DE APRENDIZAJE

El profesor realiza al inicio de cada semestre la descripcion de las competencias a desarrollar y el esquema de los contenidos a trabajar, e
indica el material bibliografico correspondiente a cada tema para que el alumno lo prepare previamente. Igualmente, reitera lo anterior en cada
clase, puntualizando en el contenido correspondiente a cada sesion.

Hace uso estructuras textuales, es decir, la organizacién discursiva para agrupar las ideas que cada profesor desarrolla para ofrecer su clase,
lo que garantiza que en cada sesién se realice la presentacién de contenidos de forma clara y sistematica. Y, de esta manera, combina clases
magistrales en los casos requeridos, con presentaciones de los alumnos e intervenciones solicitadas o espontaneas de los mismos en cada
clase, ya que la incorporacion de preguntas intercaladas o insertadas, mantienen la atencién, favorecen la retencién y la vinculacion con la
practica en el ejercicio profesional. Se generan discusiones guiadas sobre las preguntas y aspectos mas importantes de la materia y sobre los
textos estudiados. Asimismo, se asignan trabajos practicos para su realizacién dentro o fuera del aula, investigaciones para promover el
desarrollo de nuevo conocimiento y para orientar el tema del Trabajo Especial de Grado, se solicita la elaboracion de mapas mentales o
conceptuales, glosario de términos, entre otras.

Es importante destacar que todas las estrategias mencionadas asi como las de evaluacién, pueden también desarrollarse apoyadas en el uso
de las Tecnologias de Informacién y Comunicacion (TIC): Interaccidn a través de la plataforma institucional Médulo 7, grupo de whatsapp, Zoom.
Investigaciones en las bases de datos de la Universidad, elaboracién de Blogs para compartir asignaciones.

VI.- ESTRATEGIA DE EVALUACION

Las estrategias de evaluacién que se pueden utilizar durante el desarrollo de la asignatura son: examenes y pruebas cortas (De ensayo (desarrollo)
u Objetivas) de acuerdo con el tema o contenido a evaluar, busqueda y analisis de soporte bibliografico para temas sefialados, resumenes,
ensayos, trabajos practicos o de investigacion (individuales o en equipo, fuera o dentro del aula) basados en el analisis de casos. Presentaciones
de un tema particular evaluados de acuerdo con la estructura de una clase, revision y discusion de material bibliografico, intervenciones en clase;
entre otras.

En este sentido, cualquiera de estas actividades de evaluacion puede realizarse durante el curso, como actividades formativas o sumativas.
Para ello, se precisa que la Evaluacion Formativa, es aquella que se realiza durante todo el proceso de ensefianza y aprendizaje, la cual permite




evidenciar el progreso del alumno y sefialar los errores que deben ser subsanados. Por su parte, la Evaluacién Sumativa, permite verificar el
alcance de las competencias por parte del alumno, al aportar una calificacion, de acuerdo con los criterios de desempefio establecidos. Examen
de desarrollo escrito basado en casos y aplicaciones que ameritan la comprension y asimilacién de los temas para poderlos aplicarlos en la
practica.
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Paginas web

Guias y material de apoyo
DHR Index 2019 . Manpower Group




https://humanageinstitute.org/wpcontent/uploads/2020/03/CEU_INFORME_online.pdf? hstc=4197740.80ad052447d71b037ae8a04af3b4b77e.
1601258137902.1

Lo que los Trabajadores Quieren: Resolviendo la escasez de talento.
https://cdn2.hubspot.net/hubfs/4412988/Estudio_Escasez_de_Talento lo_que los_trabajadores quieren-1.pdf

La promesa no cumplida del aprendizaje: http://www.worldbank.org/wdr2018

Estudio ManpowerGroup de Proyeccioén de Empleo para el cuarto trimestre de 2020:
https://lwww.futureofwork.manpowergroup.es/proyeccion-de-empleo-q4-2020
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