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DATOS ESPECIFICOS DE LA ASIGNATURA

Contextualizaciéon de la asignatura
Aportacién al perfil profesional de la titulacion

Diversidad y Gestion de Expatriados.

Nos encontramos en un mundo cada vez mas globalizado donde las compafiias tienen que afrontar
el reto de competir a nivel internacional. Para ello es necesario contar con los profesionales
adecuados para asumir ese reto

El papel del profesional de RRHH Internacional es dotar a su comparfiia de los politicas y
procedimientos necesarios para que puedan asumir ese reto. En especial seleccionar y formar a los
empleados para que puedan trabajar en entornos internacionales, donde el mayor reto que se van a
encontrar es la gestion de la diversidad cultural. La diversidad cultural es una referencia directa a
las diferencias que podemos encontrar entre los sujetos que viven y trabajan en una misma
organizacién. Hablamos de diversidad cuando se producen de forma ineludible, encuentros
comunicacion y convivencia con el otro, con el profesional de otras culturas.

Cuando se trabaja con otros, cuando en una organizacién existen diferencias entre los individuos,
es necesario llegar a comprender el sentido de la conducta de los otros

Nuestra mente reacciona mediante la rapida creacion de supuestos de posibles opciones de
respuesta y de resultados relacionados. En nuestra conciencia estos supuestos estan formados por
multiples escenas imaginadas, no como una pelicula con planteamiento, nudo y desenlace, sino
mas bien como destellos pictéricos de imagenes clave de dichas escenas, con cortes y saltos de un
cuadro a otro en rapidas yuxtaposiciones.

Reaccionamos con ansiedad cuando tenemos un restringido 4lbum de imagenes, cuando nuestra




pelicula es tan corta que casi es un fundido en negro ... la oscuridad nos asusta. Cuando esto
ocurre, es necesario el estereotipo, y en muchos casos ese estereotipo, que alivia la ansiedad
personal, genera multiples obstaculos de comunicacion y grandes pérdidas en la efectividad del
trabajo.

Human Resources English. Tendencias e innovacién en la gestién global de RRHH Las
organizaciones modernas en un entorno cada vez mas globalizado deben responder al los
siguientes planteados por la diversidad:
e Las sefiales del cambio. Elementos que estan cambiando (globalizacion, digitalizacion,
responsabilidad social,) y que afectan a la funcién de recursos humanos
¢ Necesidad de estar a la vanguardia de las nuevas tecnologias y utilizarlas en beneficio del
talento
e Reclutamiento y gestién de nuevos perfiles. Puestos y formaciones que se estan creado
(gammer, influencer, comunity manager,)
e Gestion de la Diversidad desde el sentido amplio (cultural, de género, generacional,) y su
impacto en la cultura corporativa y en la sociedad
e Lograr eficacia en diferentes mercados con diferentes culturas

Esta asignatura pretende poner en evidencia estos retos, asi como las competencias necesarias en
un profesional de los Recursos Humanos para hacerse cargo de ellos.

Asi mismo se pretende que el alumno/a comprenda la importancia de desarrollar una politica de
Recursos Humanos especifica para el colectivo de desplazados internacionales y como gestionar
en la préactica todos los procesos que implica un desplazamiento internacional.

. Se utiliza un Enfoque de Carreras, centrado en ver la expatriacién como oportunidad de
crecimiento en la carrera del empleado.

Se analizan las tendencia actuales en las Asignaciones Internacionales y como la tecnologia esta
transformando la gestién de la Movilidad Internacional

BLOQUES TEMATICOS Y CONTENIDOS

Contenidos — Blogues Tematicos
BLOQUE 1: Human Resources English. Tendencias e innovacidn en la gestiéon global de

RRHH y Diversidad Cultural
Las sefiales del Cambio

- Aspectos demograficos que afectan a la gestion del talento

- Adaptacion a nuevas realidades culturales y laborales del S. XXI
- Nuevo modelo organizativo de RRHH

- Nuevas Competencias del profesional de RRHH

Digital Employee Journey

- Employee Journey con el empleado en el centro
- Mapas de empatia
- Herramientas Digitales que ayudan al a la mejora del employee journey.

Nuevas Profesiones y herramientas de seleccién

- Nuevas Profesiones
- Herramientas de reclutamiento y seleccién de nuevos profesionales
- Gestidn de colectivos emergentes

Diversidad

- Concepto de Diversidad e impacto en la funcién de HR
- Gestion de la diversidad (generacional, genero, LGTB, cultural, ...)
- Empresas con buenas préacticas

Employer Branding y MK de los Recursos Humanos

- Employer Branding y el impacto de la reputacion de la marca empleadora
- Desarrollo de la Propuesta de Valor al empleado
- Andlisis y plan de accién de la imagen empleadora




Entrevistas en inglés

Comunicacion Efectiva

Capacidades Técnicas, Sociales y Estratégicas
Simulaciones en Equipo.

Bloque 2: Gestién de expatriados y Diversidad Cultural

El proceso de expatriacién
Razones para la expatriacion.
Preparacion para la expatriacion.
La importancia de la repatriacion.
Enfoques de RRHH en la internacionalizacién
Enfoque etnocéntrico.
Enfoque policéntrico.
Enfoque integrador.
La direccion internacional de RRHH.
La direccién desde el pais de origen.
La direccion en el pais de destino.
Adaptacidn de las practicas de RRHH a la expatriacién.
Reclutamiento y seleccion.
Formacion.
Politica retributiva.
Expatriacidon y desarrollo de carreras.
La carrera internacional.
La expatriacion como oportunidad de desarrollo de carrera
EL DEPARTAMENTO DE MOVILDAD INTERNACIONAL

Definicién de un departamento de movilidad internacional
Modelos de organizacion de un departamento de movilidad internacional
El rol del especialista de RRHH en movilidad internacional
Funciones:
1. etapas iniciales de internacionalizacion
2. madurez
TIPOLOGIA DE DESPLAZAMIENTOS INTERNACIONALES
Matriz de la movilidad internacional
Gestidn de otros tipos de desplazamientos internacionales
TENDENCIAS ACTUALES DE LA MOVILIDAD INTERNACIONAL
Impacto de una incorrecta Gestién de la movilidad internacional
La tecnologia aplicada en la movilidad internacional
Programas de apoyo al desplazado
Programas de comunicacion
GLOBALIZACION: LA GESTION DEL TALENTO A TRAVES DE LA MOVILIDAD INTERCIONAL
Definicién del modelo
Factores clave para el éxito de las asignaciones internacionales
Las competencias de los empleados globales: La Inteligencia Cultural

Competencias

Competencias Genéricas del area-asignatura

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.

AG6. Poseer las competencias necesarias para el establecimiento y mantenimiento de relaciones con
otros profesionales, tanto de su propia area como de cualquier otra.

A9. Desarrollar una comunicacion bidireccional eficiente, tomando en consideracion las intenciones
y necesidades de los demas.




Competencias Especificas del area-asignatura

B2. Conocer qué es la gestion estratégica empresarial y tener la capacidad para analizar, disefiar y
mejorar su aplicacion.

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.

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

B18. Reconocer la necesidad de gestionar adecuadamente la diversidad en la empresa.

B19. Conocer la normativa laboral, analizando genéricamente las disposiciones que regulan la
materia.

METODOLOGIA DOCENTE

Aspectos metodoldgicos generales de la asignatura

Metodologia Presencial: Actividades

El aprendizaje se obtendr4 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
practica de los conceptos estudiados. Se utilizaran las siguientes metodologias:

- Clases practicas con un porcentaje minimo de teoria / explicacién de conceptos
-. Clases magistrales
- Resolucién de casos précticos relativos a los contenidos de los bloques teméticos
- Debates en grupos de trabajo
- Simulaciones de resolucién de problemas y toma de decisiones
- Role playing
- Seminario de andlisis y discusion.
- 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 deberd 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 evaluacion | CRITERIOS | PESO
La valoracion final de los alumnos resultara de la combinacion:

l. De la evaluacion 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 preparacion y presentacién de los trabajos,
predisposicién y compromiso, iniciativa ....

M. La participacion en clase de los alumnos, la calidad | 20%

de sus intervenciones, la calidad en la preparacion
y presentacion de los trabajos, predisposicion y
compromiso, iniciativa ....

Il De la evaluacion de los trabajos presentados en 40%
clase
l. Trabajo o prueba final. Al término del programa se 40%




realizard una prueba escrita para verificar la solidez
de los conceptos adquiridos. Es imprescindible
haber aprobado el examen o prueba final de la
asignatura y de cada bloque o apartado para que
entren en consideracion el resto de pruebas. Para
aprobar la asignatura y sus bloques o apartados, se
deberan superar los examenes y pruebas finales de
cada apartado de la asignatura, en el caso de
existir varios examenes en un mismo apartado de
una asignatura, la media ponderada de los ellos
debe ser superior a 4,90 como condicién necesaria
para aprobar la asignatura

El detalle de la evaluacion de cada uno de los desarrollos especificos o bloques se
encontrard en la planificacién que entrega cada profesor.

Notas a los criterios de evaluacion:
1. Todos los alumnos deben cumplir con un minimo del 75% de asistencia
en el conjunto de la asignatura y en cada uno de sus bloques o apartados
para aprobar la asignatura y sus bloques o apartados.
2. Para que los ejercicios sean tenidos en cuenta han de ser entregados en
el plazo y formato previsto.
3. Si al combinar los criterios la calificacion final fuera igual o superior 5,
pero no hubiera superado la calificacion minima de los examenes o pruebas
finales, se reducira la calificacion final a un maximo de 4,0 puntos.
4. En el caso de que el alumno no obtenga una calificacién de 5,0 o
superior en el conjunto de la asignatura o en alguno de sus bloques o
apartados tras la aplicacion de los criterios del sistema de evaluacion, el
alumno podra realizar un examen extraordinario, en cuyo caso la
calificacion final de la asignatura, o del apartado del que se examine, no
podréa superar el 6,0.

RESUMEN HORAS DE TRABAJO DEL ALUMNO
HORAS PRESENCIALES

Clases teoricas Clases practicas Actividades Evaluacién
académicamente
dirigidas
10 15 10 5
HORAS NO PRESENCIALES
Trabajo autbnomo Trabajo autbnomo Realizacion de trabajos Estudio
sobre contenidos sobre contenidos colaborativos
tedricos préacticos

10 10 20 20
CREDITOS ECTS: 4
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