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DATOS ESPECIFICOS DE LA ASIGNATURA

Contextualizacion de la asignatura

Aportacién al perfil profesional de la titulacion

La Gestion de los RR HH, la Gestion de las Personas en el mundo laboral, como disciplina
universitaria y como practica profesional reconocida, tiene muy pocos afios de actividad. Es muy
joven y esta cargada de la frescura y entusiasmo que acompafan los primeros afios de formacion
de cualquier proyecto o actividad. También es multidisciplinar ya que sus contenidos pertenecen a
distintas disciplinas y ciencias humanas, como la sociologia, la psicologia, el derecho, la
estadistica...

En esta asignatura se pretende explicar el rol de RRHH desde su origen hasta el contexto actual,
necesidades, tendencias, modelos y teorias mas relevantes que ayuden a ubicar la necesidad de
esta funcién estratégica para cualquier empresa. Presentaremos tres escenarios en el que se
gestionan y desarrollan los RR HH: la organizacion, los puestos, las personas.

Presentaremos el término Talento, definiéndolo conceptualmente y debatiendo sobre su
identificacién y desarrollo. Entraremos en la identificacién y gestién del talento, el propio y el ajeno.
La gestion integrada es aquella correlaciona perfectamente Modelo y Método, Modelo y Procesos, y
Modelo y Técnicas. Ese Modelo, en RR HH, es el Modelo de Competencias.

El disefio de planes de formacién y desarrollo en las empresas actuales se configura como una
de las alternativas estratégicas que posee la organizacion para, crecer y ser mas competitiva en los




mercados. Ademas de configurarse como una de las herramientas de atraccion y de mantenimiento
de personas mas eficientes que existen.

El propésito de la formacién asi concebida es el de capacitar a un individuo para que pueda realizar
convenientemente una tarea o un trabajo determinados, hacer que crezca dentro del entorno de
compaiiia que vamos definiendo y mantenerlo dentro de nuestra organizacion aportando un valor
afiadido significativo. Todo ello dentro de unos parametros de satisfaccion y de armonizacion de
objetivos personales y profesionales adecuados.

La formacion se define, por tanto, como una estrategia empresarial sistematica y planificada,
destinada a habilitar para la realizacion de tareas progresivamente mas complejas y responsables,
a actualizar los conocimientos y habilidades exigidos por el continuo desarrollo tecnolégico y a
lograr una mejora de la competencia personal haciendo del trabajo una fuente de aprendizaje y de
satisfaccion.

En definitiva, planteamos en esta asignatura la formacién, no como un aspecto aislado e
independiente de la actividad de la empresa sino como un Instrumento integrado en la planificacién
estratégica de la organizacion que ha de ayudar a conseguir los objetivos planteados, mejorar su
funcionamiento y aumentar el nivel de satisfaccion de las personas que la integran.

BLOQUES TEMATICOS Y CONTENIDOS
Contenidos — Blogues Tematicos

Blogue 1 El rol estratégico del departamento de recursos humanos
Introduccién

Diferencias entre ambiente laboral y ambiente personal
Rompiendo mitos
El factor humano como valor estratégico de la empresa
Evolucién de la gestién de los RRHH
Evolucion histérica
Evolucion de las relaciones laborales en la empresa
Funciones de la Direccién de Recursos Humanos
Teoria de Mc Gregor
Funciones Soft y Hard
Funciones por areas de gestion
Gestidon moderna de personas
El rol estratégico de la Direccién de RRHH
Definicion de estrategia
Modelo de pensamiento estratégico
Proceso de planificacién de la estrategia
Organizacion de la estrategia
Marco de la gestion de RRHH como rol estratégico
Modelo de roles multiples de RRHH (David Ulrich)
Socio estratégico
Agente del cambio
Experto administrativo
Adalid de los empleados
Blogue 2 Gestion integral de recursos humanos por competencias
Emergencia del Talento
» El Talento: Emergencia, definicién y caracteristicas.
» La Gestion profesional del talento
» La Gestion de Talento en las Organizaciones: quienes, c6mo, procesos , técnicas y
herramientas.
» Practica en la Gestion del talento.
Los mapas esenciales de la gestién integral.
» Disefio estratégico y aplicacion de la estrategia.




» El Mapa del puesto
» El mapa de las personas
La gestién integral del talento.
» El Modelo y Los procesos
» Modelo CAPS, como estamos hechos y como nos relacionamos.
» Gestion interna: Dpto. RRHH, managers y propio
» ldentificacion y desarrollo de TU talento
;Qué son y como se aplican las Competencias?
Gestion por Competencias
Competencias y conductas.
¢, Qué es una Competencia?
Identificacion
Evaluacién
Desatrrollo
Las Competencias como Modelo de Gestidn.
» Modelo de Gestién.
» Modelo integrador para la empresa: engancha el “que” y el “como”.
» Modelo de alineamiento estratégico para la organizacion.
» Estudio comparativo de diferentes sectores.
» Modelo para la gestion integral de los recursos humanos, ventajas

Blogue 3: Formacion y desarrollo

ASPECTOS INTRODUCTORIOS: PRIMERAS IDEAS.
QUE ES Y PARA QUE SIRVE UN PLAN DE FORMACION
LAS POLITICAS DE FORMACION EN LA EMPRESA
Las politicas de formacion en la empresa como marco de referencia
La formacion como inversién o como gasto
Las politicas de gestién de recursos humanos
LOS MODELOS DE PLANIFICACION DE LA FORMACION
Los modelos clasicos de la planificacién de la formacién
El modelo integrado de reingenieria de la formacién o enfoque pedagdgico.
LA ESTRUCTURA BASICA DE UN PLAN DE FORMACION
Detectar las necesidades de la empresa
Los ambitos de estudio
Las técnicas para detectar las necesidades de formacién
Las fuentes de donde emanan las necesidades
Los criterios de prioridad basicos
Criterios para planificar
Los objetivos estratégicos de la empresa
La cultura de la empresa
Los paradigmas de formacion
Fases de elaboracion
Formulacion de objetivos
Planificacion operativa
Contenidos
Actividades
Métodos
Planificacion logistica
Formadores
Organizacion
Duracién
Presupuesto
Recursos
Comunicar el plan
A la direccién y el personal de linea
A los formadores
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A los participantes
Lineas de ejecucion
Seguimiento y control del proceso
Revision constante de las acciones (feed-back)
Andlisis de imprevistos
Evaluacion del Plan de Formacion
Los agentes de la evaluacion
Los elementos de la evaluacion
Los momentos de la evaluacion
Los instrumentos de la evaluacién
LA VENTA DEL PLAN DE FORMACION
Negociacion del plan de formacion interna: Equipo directivo
Negociacion del plan de formacion externa: Sindicados
CONCLUSIONES

Competencias — Objetivos

Competencias Genéricas del titulo-curso

A1l. Establecer metas, distinguir los recursos necesarios, planificar las actividades requeridas y
evaluar el propio progreso y desempenio.

RA1. Ser capaz de marcarse objetivos especificos, determinando el intervalo temporal
previsto para su consecucion.

RAL1. Poder identificar los recursos necesarios para conseguir sus metas.

RAL1. Ser capaz de planificar adecuadamente los pasos o fases a seguir para llegar a sus
objetivos y poner los medios que sean precisos para conseguirlos.

RA1. Poseer la capacidad de auto-analizar su comportamiento, auto-criticarse, aceptar los
errores e intentar mejorar.

A2. Manejar eficientemente la informacion, sabiendo captarla de fuentes secundarias: bibliografia
cientifica o especializada, asi como de otras fuentes documentales de rigor, y fuentes primarias:
recopilar informacién de otras personas.

RA2. Conocer las fuentes de informacién fiables y especializadas de su area de estudio o
trabajo.

RA2. Acostumbrarse a consultar dichas fuentes de informacién como parte habitual de su
trabajo.

RA2. Saber identificar y llegar a las personas adecuadas que pueden proporcionar la
informacion necesaria en caso de tener una carencia.

A3. Preparar informes orales y escritos, asi como elaborar presentaciones audiovisuales de
impacto.

RA3. Ser capaz de organizar las ideas que se desea exponer, ya sea de manera oral o
escrita, siguiendo una estructura légica y ordenada.

RA3. Conocer los recursos visuales, auditivos, o de cualquier otro tipo que consigan atraer
la atencion sobre el discurso.

A4. Ser capaz de cooperar con otras personas y trabajar en equipo para el bien comun, siendo a la
vez capaz de liderar y conducir grupos cuando la situacién lo requiera.




RA4. Aprender a aceptar los puntos de vista de otras personas y modificar las propias ideas
y convicciones cuando las alternativas propuestas por otros sean mas adecuadas a la
situacion.

RA4. Saber reconocer los puntos fuertes y puntos débiles de los demas integrantes de un
grupo, para fomentar los primeros y fortalecer los segundos, de manera que cada persona
aporte el maximo en beneficio del grupo.

RAA4. Desarrollar la capacidad de establecer los objetivos de un equipo de trabajo y motivar
a los integrantes para su consecucion.

RA4. Apreciar el valor de la diversidad en los equipos de trabajo y las oportunidades de
enriquecimiento del capital humano, social y cultural que esa diversidad aporta a las
organizaciones

A5. Ser capaz de seleccionar la estrategia mas adecuada para afrontar un problema o problemas
determinados, basandose en una reflexién sobre la situacion profesional concreta y las propias
competencias y recursos disponibles.

RAB5. Reconocer las propias carencias en cuanto a conocimientos, habilidades, o cualquier
otro recurso y actuar en consecuencia.

A10. Desarrollar la capacidad de pensar y actuar de manera creativa, buscando nuevas formas de
hacer las cosas.

RA10. Tener la capacidad de identificar y plantear un problema de manera divergente.

RA10. Ser capaz de solucionar los problemas o enfrentarse a situaciones cotidianas o
novedosas desde perspectivas diferentes a las habituales.

RA10. Generar ideas originales y Utiles.

Competencias Especificas del area-asignatura

B4. Conocer las caracteristicas actuales de los recursos humanos en las organizaciones, siendo
capaz de analizar la dimensién humana en el marco de la actividad empresarial.

RB4. Sensibilizarse acerca de la importancia que el trabajo tiene en la vida y bienestar de
las personas.

RB4. Darse cuenta de que las empresas son grupos de personas que interactian
continuamente y que tienen necesidades, motivaciones y objetivos diferentes y cambiantes.

RB4. Tener en cuenta las mdltiples consecuencias sobre las personas, ya sean de la
propia compafiia o externas a ella, que tienen las decisiones que se toman en las
organizaciones.

B5. Planificar estratégicamente las distintas politicas de Recursos Humanos de una organizacion
en funcién de la estrategia empresarial adoptada por la Alta Direccidn, para contribuir de esta
manera a la consecucién de los objetivos establecidos.

RB5. Conocer como y porqué los objetivos del departamento de RR.HH. se derivan de los
objetivos estratégicos de la organizacion.

RB5. Ser capaz de establecer el impacto de una determinada politica de gestion de
recursos humanos en la empresa.

B6. Conocer las grandes funciones de los Recursos Humanos, reconociendo los temas claves que
preocupa a los responsables de RR. HH. en las empresas actuales.




RB6. Ser consciente de la importancia de cada una de las funciones que se llevan a cabo
en un departamento de Recursos Humanos.

RB6. Conocer las influencias y dependencias mutuas de las distintas funciones de RR.HH.
RB6. Distinguir cuales son los temas emergentes de la practica de los RR. HH.

B8. Conocer y saber aplicar el Modelo mas conocido y empleado en la mayoria de las empresas
multinacionales y nacionales de Gestion de RRHH: el Modelo de Gestion por Competencias.

RB8. 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.

RB8. Poseer una visién amplia del propdésito, la finalidad y los beneficios del analisis y la
descripcion de puestos de trabajo en la operativa y la puesta en practica de las politicas de
Recursos Humanos.

RB8. Conocer una metodologia contrastada de andlisis y descripcion de puestos basada en
el enfoque cliente — proveedor interno.

B10. Saber disefiar e implementar el plan de formacion de la empresa, velando por la distribucion
equitativa y justa de oportunidades.

RB10. Conocer el papel fundamental de la formacién de los trabajadores para el logro de
los objetivos de una organizacion.

RB10. Saber analizar las necesidades formativas de los integrantes de la organizacién para
el buen desempefio de sus respectivos puestos de trabajo.

RB10. Ser capaz de desarrollar y ejecutar todo tipo de accién formativa.

METODOLOGIA DOCENTE

Aspectos metodoldgicos generales de la asignatura

Metodologia Presencial: Actividades

El aprendizaje se obtendra a través de una metodologia de trabajo eminentemente practica y
basada en el desarrollo de actividades similares a las desarrolladas en un entorno profesional. Los
alumnos tendran que asumir el rol de un gestor de Recursos Humanos de cara a la puesta en
préactica de los conceptos estudiados. Se utilizaran las siguientes metodologias:

.- Clases précticas con un porcentaje minimo de teoria / explicaciéon de conceptos

.- Resolucién de casos practicos relativos a los contenidos de los bloques tematicos.
.- Simulaciones de resolucion de problemas y toma de decisiones

.- Role playing.- Debates.- Seminario de analisis y discusion.

Metodologia No presencial: Actividades

.- Estudio tedrico (lecturas de articulos, estudio de conceptos basicos, metodologia, etc.)

.- Trabajos individuales (enmarcados generalmente en el caso practico a realizar; parte del trabajo
se deberé desarrollar individualmente con el fin de que el trabajo en equipo sea mas productivo).-
Trabajo en grupo sobre los casos practicos.




EVALUACION Y CRITERIOS DE CALIFICACION
Actividades de evaluacién | CRITERIOS | PESO
La valoracion final de los alumnos resultara de la combinacién:

l. De la evaluacioén final
Il De la evaluacion de los trabajos presentados en clase.
Il. De la valoracién individual sobre la aptitud / actitud de cada alumno en base a
determinados criterios como: la participacion en clase de los alumnos, la calidad de
sus intervenciones, la calidad en la preparacién y presentacion de los trabajos,
predisposicién y compromiso, iniciativa, asistencia.
1. La participacién en clase de los alumnos, la calidad | 20%
de sus intervenciones, la calidad en la preparacion
y presentacién de los trabajos, predisposicién y
compromiso, iniciativa, asistencia

Il. De la evaluacion de los trabajos presentados en 40%
clase
| Trabajo o prueba final 40%

El detalle de la evaluacion de cada uno de los desarrollos especificos se
encontrara en la planificacién que entrega cada profesor.
Se requiere un minimo de 75% de asistencia a la asignatura para aprobar.

RESUMEN HORAS DE TRABAJO DEL ALUMNO
HORAS PRESENCIALES

Clases tedricas Clases practicas Actividades Evaluacion
académicamente dirigidas

[N
o
[N
o
N
a1
a1

HORAS NO PRESENCIALES

Trabajo autbnomo Trabajo autbnomo Realizacién de trabajos Estudio
sobre contenidos sobre contenidos colaborativos
tedricos préacticos
15 20 20 20

CREDITOS ECTS: 5
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