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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 afos 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 funcion
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 identificacion y

desarrollo. Entraremos en la identificacién y gestion 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 rol estratégico del Dpto. RRHH. La actual situacién econémica y empresarial se presenta dentro de un

en-torno de cambios continuos, con una competencia muy agresiva y con unos clientes que reclaman unos

niveles de servicio cada vez exigentes.

Ante este reto, las organizaciones tendran que actualizar su estrategia empresarial con objeto de adaptarse
y dar respuesta a este entorno dificil y competitivo. Pero si queremos que la estrategia marque el rumbo de
la organizacion esta tendrd que llegar de forma clara y concisa a todas las personas que la componen. Sélo
aquellas empresas que posean una gestion integrada de sus empleados podran competir en este escenario y
su éxito dependera de su capacidad para identificar y dirigir el potencial de las personas hacia el logro de los

objetivos empresariales.

Algunas de las palancas que permiten desarrollar a la empresa este modelo estratégico de gestion de

personas son:

e La vinculacion de la gestion de RRHH a las necesidades del negocio en la elaboracion de una
estrategia comun, el desarrollo de un modelo de valores organizativos, la implantacién coordinada de
los proceso de RRHH y la adaptacion de los mismos tanto al entorno como las necesidades de las
personas que forman la empresa.

o Establecimiento de indicadores que permitan medir los resultados de la gestién de RRHH

¢ Definir claramente los roles de todos los protagonistas en la gestién de personas (Directivos, mandos

intermedios, colaboradores, empresas externas,...)

El diseiio de planes de formacidon y desarrollo en las empresas actuales se configura como una de las

alternativas estratégicas que posee la organizacién 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 propédsito de la formacion 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 organizacién aportando un valor afiadido significativo.
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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 realizacién de tareas progresivamente mas complejas y responsables, a actualizar los
conocimientos y habilidades exigidos por el continuo desarrollo tecnoldgico 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.

Competencias - Objetivos

Competencias

GENERALES

Establecer metas, distinguir los recursos necesarios, planificar las actividades requeridas y

AO1
evaluar el propio progreso y desempeiio
RA1 Ser capaz de marcarse objetivos especificos, determinando el intervalo temporal
previsto para su consecucion
RA2 Poder identificar los recursos necesarios para conseguir sus metas
RA3 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
RA4 Poseer la capacidad de auto-analizar su comportamiento, auto-criticarse, aceptar
los errores e intentar mejorar
Manejar eficientemente la informacion, sabiendo captarla de fuentes secundarias: bibliografia
AO02 cientifica o especializada, asi como de otras fuentes documentales de rigor, y fuentes

primarias: recopilar informacién de otras personas

RA1 Conocer las fuentes de informacidn fiables y especializadas de su area de estudio o
trabajo

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

RA3 Saber identificar y llegar a las personas adecuadas que pueden proporcionar la
informacién necesaria en caso de tener una carencia

AO03 Preparar informes orales y escritos, asi como elaborar presentaciones audiovisuales de impacto




COMILLAS

UNIVERSIDAD PONTIFICIA

GUIA DOCENTE
2018 - 2019

Ser capaz de organizar las ideas que se desea exponer, ya sea de manera oral o

escrita, siguiendo una estructura légica y ordenada

Conocer los recursos visuales, auditivos, o de cualquier otro tipo que consigan

atraer la atencion sobre el discurso

Ser capaz de cooperar con otras personas y trabajar en equipo para el bien comun, siendo a la

A04
vez capaz de liderar y conducir grupos cuando la situacion lo requiera
Aprender a aceptar los puntos de vista de otras personas y modificar las propias
RA1 ideas y convicciones cuando las alternativas propuestas por otros sean mas
adecuadas a la situacion
Saber reconocer los puntos fuertes y puntos débiles de los demas integrantes de
RA2 un grupo, para fomentar los primeros y fortalecer los segundos, de manera que
cada persona aporte el maximo en beneficio del grupo
RA3 Desarrollar la capacidad de establecer los objetivos de un equipo de trabajo y
motivar a los integrantes para su consecucién
Apreciar el valor de la diversidad en los equipos de trabajo y las oportunidades de
RA4 enriquecimiento del capital humano, social y cultural que esa diversidad aporta a
las organizaciones
Ser capaz de seleccionar la estrategia mas adecuada para afrontar un problema o problemas
AO5 determinados, basandose en una reflexion sobre la situacion profesional concreta y las propias
competencias y recursos disponibles
Reconocer los aspectos éticos de toda actuacion empresarial, considerando las perspectivas e
AO08 intereses de los diferentes grupos de interés o stakeholders y garantizando el respeto de los
principios éticos en la toma de decisiones.
RA1 Conocer el papel de la Responsabilidad Social Corporativa y la Etica en los negocios
RA2 Ser capaz de analizar e interpretar la Triple Cuenta de Resultados de una
organizacion socialmente responsable
A10 Desarrollar la capacidad de pensar y actuar de manera creativa, buscando nuevas formas de

hacer las cosas

RA1

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

Ser capaz de solucionar los problemas o enfrentarse a situaciones cotidianas o

novedosas desde perspectivas diferentes a las habituales
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RA3 Generar ideas originales y Utiles
B04 Conocer las caracteristicas actuales de los recursos humanos en las organizaciones, siendo
capaz de analizar la dimensidon humana en el marco de la actividad empresarial
RAL Sensibilizarse acerca de la importancia que el trabajo tiene en la vida y bienestar
de las personas
Darse cuenta de que las empresas son grupos de personas que interactUan
RA2 continuamente y que tienen necesidades, motivaciones y objetivos diferentes y
cambiantes
Tener en cuenta las multiples consecuencias sobre las personas, ya sean de la
RA3 propia compafiia o externas a ella, que tienen las decisiones que se toman en las
organizaciones
Planificar estratégicamente las distintas politicas de Recursos Humanos de una organizacion en
BO5 funcidén de la estrategia empresarial adoptada por la Alta Direccion, para contribuir de esta
manera a la consecucidn de los objetivos establecidos
RA1 Conocer como y porqué los objetivos del departamento de RR.HH. se derivan de
los objetivos estratégicos de la organizacion
RA2 Ser capaz de establecer el impacto de una determinada politica de gestion de
recursos humanos en la empresa
BO6 Conocer las grandes funciones de los Recursos Humanos, reconociendo los temas claves que
preocupa a los responsables de RR. HH. en las empresas actuales
RA1 Ser consciente de la importancia de cada una de las funciones que se llevan a cabo
en un departamento de Recursos Humanos
RA2 Conocer las influencias y dependencias mutuas de las distintas funciones de RR.HH
RA3 Distinguir cuales son los temas emergentes de la practica de los RR. HH.
BO7 Saber disefiar la estructura organizativa mas adecuada para lograr alcanzar las metas de la
empresa
RA1 Saber cémo configurar y estructurar el area o departamento de los recursos
humanos en las organizaciones
RA2 Definir y disefiar los puestos y roles necesarios para obtener un rendimiento
organizacional 6ptimo a la vez que se vela por el bienestar de los trabajadores
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Conocer y saber aplicar el Modelo mas conocido y empleado en la mayoria de las empresas

BO8
multinacionales y nacionales de Gestién de RRHH: el Modelo de Gestion por Competencias
RAL Ser capaz de distinguir, establecer y definir las competencias necesarias para el
éxito global de una organizacién, asi como de cada uno de sus puestos de trabajo
Poseer una vision amplia del propésito, la finalidad y los beneficios del analisis y la
RA2 descripcion de puestos de trabajo en la operativa y la puesta en practica de las
politicas de Recursos Humanos
RA3 Conocer una metodologia contrastada de analisis y descripcién de puestos basada
en el enfoque cliente - proveedor interno
B09 Reconocer el papel fundamental de una buena practica de reclutamiento y seleccion del
personal para el éxito global de la organizacion
RA1 Conocer las diversas fuentes de reclutamiento de personal que existen en la
actualidad
Ser capaz de aplicar correctamente las técnicas y herramientas mas habituales en
RA2 seleccion de personas, respetando los valores universales de igualdad de
oportunidades
RA3 Desarrollar la capacidad de efectuar entrevistas personales de diversa indole de
manera satisfactoria
RA4 Dominar herramientas y técnicas eficaces para su incorporacién al mercado laboral
y encontrar un empleo acorde con su proyecto personal y sus expectativas
B10 Conocer el papel fundamental de la formacion de los trabajadores para el logro de los objetivos
de una organizacidn
RA1 Saber analizar las necesidades formativas de los integrantes de la organizacion
para el buen desempefio de sus respectivos puestos de trabajo
RA2 Saber disefar e implementar el plan de formacidn de la empresa, velando por la
distribucion equitativa y justa de oportunidades
RA3 Ser capaz de desarrollar y ejecutar todo tipo de accidén formativa
B11 Conocer los beneficios que la practica de gestiéon del rendimiento aporta tanto a las

organizaciones como a los propios empleados

Aprender como la gestion del rendimiento se relaciona con el resto de practicas de

Recursos Humanos
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Ser capaz de evaluar y gestionar el rendimiento de las personas a través de

distintos métodos y herramientas, con objetividad, justicia y equidad

Saber evaluar el potencial y disenar la carrera profesional de los empleados de una

B12 organizacion para fomentar su desarrollo y como aspectos clave para la toma de decisiones en
RR.HH.
RA1 Conocer las distintas técnicas para evaluar el potencial de los trabajadores
RA2 Saber en qué condiciones se disefia la carrera de un profesional dentro de una
determinada empresa.
RA3 Conocer los beneficios, para la organizacién y los trabajadores, de la evaluacion
del potencial y planificacion de carreras
B13 Reconocer el papel fundamental de la comunicacién para el buen funcionamiento de cualquier
tipo de organizacion
Conocer los diferentes tipos, canales y herramientas de comunicacion, tanto
RA1 interna como externa, que pueden emplearse en las organizaciones y establecer su
utilidad y aplicacion para los diferentes fines organizativos
RA2 Saber reconocer las posibles barreras a la comunicacion efectiva y como evitarlas
RA3 Conocer las normas de comportamiento y actuacién de lo que genéricamente se
entiende por protocolo.
B14 Conocer la influencia de la cultura y el clima organizacional sobre el rendimiento y el bienestar
de los trabajadores
RA1 Ser capaz de analizar el clima y la cultura organizacional
RA2 Desarrollar la capacidad de intervencidn sobre las distintas dimensiones del clima y
la cultura organizacional
Reconocer las buenas practicas de las organizaciones en cuanto al respeto a la
RA3 igualdad de los trabajadores, la conciliacién con la vida familiar, y la sensibilizacion
con las politicas de diversidad
B15 Reconocer el papel de las nuevas tecnologias en las organizaciones actuales y cémo influyen en

las personas

Ser capaz de manejar los principales programas informaticos que cualquier
profesional debe emplear en su trabajo diario
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Conocer las herramientas informaticas especificas y Sistemas de Informacion del

area de Recursos Humanos

Conocer la importancia de realizar de manera continuada diferentes estudios en el seno de la

B16 organizacion para recoger toda la informacion posible acerca de las personas que en ella
trabajan y poder tomar decisiones basadas en datos reales
Saber seleccionar e implementar un disefio de investigacion para el analisis de la
RA1 realidad organizativa y de los recursos humanos, ya sea mediante analisis
cuantitativo o cualitativo
RA2 Ser capaz de intervenir en la organizacion a partir de la informacion proporcionada
por las distintas investigaciones realizadas en el seno de la misma
B17 Entender la necesidad de la Gestion del Conocimiento en el mundo empresarial de hoy dia
RA1 Conocer las numerosas ventajas que la Gestion del Conocimiento supone, tanto
para la organizacion como para los trabajadores implicados
RA2 Conocer las herramientas mas utilizadas actualmente para gestionar el
conocimiento de una organizacion
RA3 Conocer todos los pasos necesarios para poder implementar un sistema de Gestion
del Conocimiento
B18 Reconocer la necesidad de gestionar adecuadamente la diversidad en la empresa
RAL Aprender a apreciar la diversidad, de todo tipo, dentro de los recursos humanos de
cualquier organizacion
RA2 Conocer los aspectos clave para la buena gestién de una plantilla diversa
RA3 Saber aprovechar los puntos fuertes de cada integrante del equipo
B23 Poseer los conocimientos técnicos, juridicos y humanos basicos relativos a la estructura salarial

de cualquier organizacion

RA1 Conocer los distintos elementos que componen el salario de los trabajadores
RA2 Ser capaz de aplicar las técnicas de valoracién de puestos: cuantitativas, no
cuantitativas y por competencias.
Ser capaz de disefiar planes de retribuciéon y determinar la politica salarial mas
RA3 conveniente, equitativa y justa de aplicacidon en la empresa en la que desarrolle su

actividad, buscando tanto la justicia distributiva como la procedimenta
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BLOQUES TEMATICOS Y CONTENIDOS

Contenidos - Bloques Tematicos

Bloque 1 El rol estratégico de la funcion de recursos humanos

LA ESTRATEGIA DE NEGOCIO Y LA GESTION DE RRHH

e Gestidn de personas vs Dpto. RRHH
e Modelo de roles de RRHH
e El papel del gestor en la gestion de RRHH
e La gestion integral de personas: Los modelos de Gestién por Competencias
o Concepto y condiciones
o Los Modelos de Gestion por Competencias
= Definiciéon Competencia
= Esquema general del modelo

o Integracion de las distintas funciones

ANALISIS DE LAS PRINCIPALES FUNCIONES DE RRHH

e Repaso de las principales actividades a desarrollar y el papel de los agentes implicados:

e Situaciones de externalizacidén: analisis coste/beneficio en cada proceso

INDICADORES DE MEDICION DE RRHH

e Conceptos y modelos de medicion

e El Cuadro de Mando Integral

e Definicion de KPI

e Vinculacion de los KPIs de RRHH con el negocio

e Implicaciones en los modelos de evaluacién de objetivos

Bloque 2 Gestion integral de recursos humanos por competencias

EMERGENCIA DEL TALENTO

e El Talento: Emergencia, definicidén y caracteristicas.

e La Gestidn profesional del talento

e La Gestion de Talento en las Organizaciones: quienes, como, procesos, técnicas y herramientas.
e Practica en la Gestion del talento.

LOS MAPAS ESENCIALES DE LA GESTION INTEGRAL.

e Disefo estratégico y aplicacion de la estrategia.
e El Mapa del puesto
e El mapa de las personas
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LA GESTION INTEGRAL DEL TALENTO

e El Modelo y Los procesos
e Modelo CAPS, como estamos hechos y como nos relacionamos.
e Gestidn interna: Dpto. RRHH, managers y propio

o Identificacién y desarrollo de TU talento

¢QUE SON Y COMO SE APLICAN LAS COMPETENCIAS?

e Gestidn por Competencias
e Competencias y conductas.
e (Qué es una Competencia?
¢ Identificacion

e Evaluacion

e Desarrollo

LAS COMPETENCIAS COMO MODELO DE GESTION.

e Modelo de Gestion.

e Modelo integrador para la empresa: engancha el “que” y el “como”.
e Modelo de alineamiento estratégico para la organizacion.

e El diccionario competencial

e Estudio comparativo de diferentes sectores.

e Modelo para la gestidn integral de los recursos humanos, ventajas

Bloque 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

e Las politicas de formacion en la empresa como marco de referencia
e La formacién como inversién o como gasto

e Las politicas de gestidn de recursos humanos

LOS MODELOS DE PLANIFICACION DE LA FORMACION

e Los modelos clasicos de la planificacion de la formacion

e El modelo integrado de reingenieria de la formacidon o enfoque pedagdgico.

LA ESTRUCTURA BASICA DE UN PLAN DE FORMACION

e Detectar las necesidades de la empresa

o Los ambitos de estudio
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o Las técnicas para detectar las necesidades de formacion
o Las fuentes de donde emanan las necesidades
o Los criterios de prioridad basicos
e Criterios para planificar
o Los objetivos estratégicos de la empresa
o La cultura de la empresa
o Los paradigmas de formacion
e Fases de elaboracién
o Formulacién de objetivos
o Planificacién operativa
o Contenidos
o Actividades
o Métodos
o Planificacién logistica
o Formadores
o Organizacién
o Duracion
o Presupuesto
o Recursos
e Comunicar el plan
o A la direccién y el personal de linea
o A los formadores
o A los participantes
e Lineas de ejecucién
o Seguimiento y control del proceso
o Revisidn constante de las acciones (feed-back)
o Analisis de imprevistos
e Evaluacién del Plan de Formacion
o Los agentes de la evaluacion
o Los elementos de la evaluacion
o Los momentos de la evaluacion

o Los instrumentos de la evaluacién

GUIA DOCENTE
2018 - 2019

LA VENTA DEL PLAN DE FORMACION

e Negociacién del plan de formacién interna: Equipo directivo

e Negociacion del plan de formacion externa: Sindicados

GESTION DE LA FORMACION: Fundacién Estatal para la Formacion y el Empleo

éComo Bonificarte?
La Bonificacion en 8 pasos.
1. Calcular tu crédito.

2. Obtener el certificado digital
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3. Acceder y darse de alta en la aplicacion telematica.

4. Informar a la Representacion Legal de los Trabajadores.
5. Comunicar el inicio del curso

6. Realizar la formacién

7. Comunicar la finalizacion del curso

8. Aplicar la bonificacion

CONCLUSIONES

METODOLOGIA DOCENTE

Aspectos metodologicos generales de la asignatura

La metodologia sera variada, tanto presencial como no presencial.

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 practica de los conceptos
estudiados. Se utilizardn las siguientes metodologias:

e Clases practicas con un porcentaje minimo de teoria / explicaciéon de conceptos

e Resolucion de casos practicos relativos a los contenidos de los bloques tematicos.
e Simulaciones de resolucidén de problemas y toma de decisiones

e Role playing.

e Debates.

e Seminario de analisis y discusion.

e Pow Toon, Kahoot y otras herramientas técnicas.

e Google Suits

Metodologia No presencial: Actividades

Estudio tedrico (lecturas de articulos, estudio de conceptos basicos, metodologia, etc.)
e Trabajos individuales (enmarcados generalmente en el caso practico a realizar; parte del trabajo se
debera desarrollar individualmente con el fin de que el trabajo en equipo sea mas productivo)

e Trabajo en grupo sobre los casos practicos.

e Busquedas en internet de materiles y documentacion.

RESUMEN HORAS DE TRABAJO DEL ALUMNO
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HORAS PRESENCIALES

Lecciones . .
Trabajo cooperativo de los

alumnos que, en parejas o

de caracter

expositivo N :
pequenos grupos, reciben
en las que .
una tarea que requiere
se 3
compartir la informacion y
presentan
| los recursos entre los
0s
o miembros con vistas a
principales L B
alcanzar el objetivo comun.
temas de

Cuando el trabajo se hace

forma clara, .
por parejas se puede

Ejercicios y
resolucion de
problemas
planteados por el
profesor a partir de
una breve lectura, un
material preparado
para la ocasién, o
cualquier otro tipo de
datos o
informaciones que

Debates, en los que diferentes personas
0 grupos de personas presentan puntos
de vista diferentes, y con frecuencia
contrarios sobre una cuestion, y discuten
con el fin de convencer al otro u otros y
de ganar en la discusion. El debate
requiere preparacion previa por parte de
los contendientes y busqueda de
informacion que soporte los propios

Proyectos
de caracter

Estudio individual que el estudiante realiza para comprender, reelaborar y retener un contenido

estructurada . , argumentos asi como el debilitamiento
emplear la técnica de supongan un desafio .
y , ] ] de los empleados por los adversarios
. tutoria entre iguales intelectual para el
motivadora
alumno
40,00 20,00 15,00 10,00

HORAS NO PRESENCIALES

CREDITOS ECTS: 5,0 (126,00 horas)

EVALUACION Y CRITERIOS DE CALIFICACION

practico y o . . L, , ,
. cientifico con vistas a una posible aplicacién en el ambito de su profesién.
trabajos de
aplicacion
11,00 30,00

resolucion

realizacion de

practicos a modo de examen.

casos

de cada apartado o bloque 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
necesaria

condicién para aprobar la

asignatura.

Actividades de evaluacion Criterios de evaluacion Peso
Al final de cada bloque de la asignatura
se realizara un examen escrito o prueba
final en el que se pondrd a prueba la
solidez de los conceptos adquiridos.
Realizacion de examenes escritos u Para aprobar la asignatura se deberan
orales, defensas publicas, pruebas superar los examenes y pruebas finales
escritas tipo test, pruebas de conceptos y 50 %
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La participacidon en clase de los alumnos,
la calidad y oportunidad de sus
Participaciéon y aprovechamiento de las | intervenciones, la calidad en |la

. L, 20 %

clases preparacion 'y presentacion de los

trabajos, predisposicion y compromiso,

iniciativa, asistencia.

Adecuacion y orientacion a los objetivos.

Resultados alcanzados.
Realizacién de trabajos individuales o
grupales que pueden ser expuestos en | Cumplimiento de plazos. 30 %
clase. .

Es necesaria la participacion de TODOS

los miembros de cada equipo en las

presentaciones y elaboraciones.
Calificaciones

El detalle de la evaluacién de cada uno de los desarrollos especificos o bloques se encontrard en la
planificacion 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 calificacidn final a un maximo
de 4,0 puntos.

4. En el caso de que el alumno no obtenga una calificacion de 5,0 o superior en el conjunto de la
asignatura o en alguno de sus bloques o apartados tras la aplicacién 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 podra superar el 6,0.

5. Si el alumno no cumple con todas las actividades de evaluacién y deja de cumplir con alguna de las

actividades recogidas en el cuadro anterior, no podra aprobar cada uno de los bloques.

El alumno matriculado en la asignatura por segundo afio consecutivo, siempre que quede justificado por
atender necesidades laborales, podra excusar la asistencia a clase en un porcentaje maximo del 50% de las

sesiones programadas.

PLAN DE TRABAJO Y CRONOGRAMA

Actividades Fecl?a d_e’ Fecha de entrega
realizacion
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Ejercicio por grupos de identificacion de
comportamientos en clase (20 minutos trabajo) y
presentacién (10 minutos) En el aula segunda sesion segunda sesion

lectura y preparacioén para presentacion en

clase de diferentes diccionarios competenciales segunda / tercera sesién | tercera/cuarta sesion

Presentacion y debate

Creacion de un perfil competencial de un alumno del
MRH de ICADE, del profesional de RRHH, en clase. sesion 5 Sesién 5
Analisis practico de diferentes perfiles.

BEI: modelo incidentes criticos, practica en clase 5 sesion 5 sesion

lectura y preparacioén para presentacion de
articulos sobre Talento Global Trends in HR,

2016, 2017, 2018
Sesion 7 Sesion 7

Presentacién en sesion 7

Lectura implantacién gestién por competencias y ., .,
., sesion 9 sesion 9
presentacion en grupo en clase, debate

BIBLIOGRAFIA Y RECURSOS

Bibliografia Basica

El rol estratégico del departamento de recursos humanos

e “La direccion y el desarrollo de personas - un reto para el siglo XXI"”. Salvador Torres, Pearson
Educacién S.A. 2006 Biblioteca AEDIP.

e “Como implantar la gestion por competencias”, Capital Humano, mayo 1999

e “La quinta disciplina”. Peter Senge

e “Cinco pasos para transformar una oficina de personal en un area de Recursos Humanos”. Marta
Alica Alles. Ranica 2006

e “Direccion estratégica de Recursos Humanos”. Marta Alicia Alles. 2005

e "“La gestion adecuada de las personas”. Alfonso Jiménez. Ed. Diaz Santos 2005

e “Evaluacién de resultados”. Varios autores. Granica 2000

e “Un timén en la tormenta”. Angel Baguer Alcala. Ed. Diaz Santos 2001

e “El futuro de la Direccion de Recursos Humanos”. David Ulrich. 2007
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e “La nueva direccion de personas”. José Maria Gasalla, Ed Piramide, 2009
e “Recursos Humanos Champions”. Dave Ulrich. Ed. Granica 2006

Gestion integral de recursos humanos por competencias

e ACTUALIDAD. Personas y Empresas. Diciembre 1995 y Julio 1996.

e ALCALA y otros.” La entrevista de Seleccion” CIE DOSSAT 2000

e ARRAIZ PITILLAS, Jose I. “Retribuir el futuro”. Editorial Santillana. 1999.

e BALCELLS. J. “Identificacién del Potencial. Aplicaciones en la empresa”. Caixa D "Estalvis de Terrassa.

e BELLACK, AY HERSEN, M. “Manual practico de Evaluacion de Conducta” DDB 1993

e WBLOMMENSTHAL. “Competence” Personel. 1982.

e BOYATZIS. "The Competent Manager”. John Wiley & Sons. 1982.

e C. ARGYRIS. “Teaching smart People How to Learn”, Harvard Business Review, 69 (3): 99-109. 1991.

e CANTERA, y otros “Ingenieria por competencias” Capital Humano, n°95, nov 1996.

e CLUTTERBUCK, D y DEARLOVE, D. “"Como aumentar el prestigio”. Ediciones Gestién 2000. 1995.

e CRESPO LOPEZ y otros. “Técnicas de Modificacion de Conducta” DYKINSON.1998

e Daziel, M, et al: Las Competencias: Clave para una Gestion Integrada de los Recursos Humanos.
1996

e ERNEST&YOUNG Consultores, “Adecuacién persona-puesto”.

e FERNANDEZ LOPEZ, JAVIER “Gestién por Competencias. Un modelo estratégico...” Prentice Hall.2005

e F. HERZBERG, B. MAUSNER, B. SNYDERMAN. “"The motivation to Work”. Nueva York, Nueva York.
Wiley. 1959.

e G.V. BARRET y R.L. DEPIONET. “A reconsideration of testing for competence rather than intelligence”,
American Psychologist, 6 (10): 1012-1024.

e GARDNER, H. “Mentes lideres”. Piados. Barcelona. 1998.

e GILBERT. Thomas. F. "Human competence. Engineering Worthy Performance” International Society
for performance Improvement.1996.

e GOLEMAN, D. “Inteligencia Emocional”. Kairds.1998

e GOLEMAN, D. “La practica de la Inteligencia Emocional” Kairds.1999

e GOMEZ PIN, VICTOR. (2006). “Entre lobos y automatas”. Espasa

e HAMEL y PRAHALAD. “Compitiendo por el futuro”. Ediciones Diaz Santos.1995

e HAMEL, H. WILEY&SONS, “competence based Competition”.

e HAYGROUP. “Las competencias: Clave para una Gestion Integrada de los Recursos Humanos”. 1996.

e HEMEL, Ulrich, “Valor y valores. Etica para Directivos”. Ediciones Deusto. 2003

e ILLESCAS PEREZ, J. “Introduccion a las competencias: ipor qué son <<lo que hay que
tener>>capital humano1997

e J.C. FLANAGAN. “The Critical Incident Technique”. Psychological Bulletin, 51:327-358.1954.

e JERICO, Pilar. “Gestion del talento” Prentice Hall.2000.

e JOLIS, Nadine. “Piloter les Compétences. De la logique de poste a | "atout-compétence”. Les éditions
d “organisation.1997.

e KOLB, D.A. “Experiential Learning”. New York. Prentice Hall. 1984.

e LE BOTERF, GUY. “De la compétence”. Editions d "Organization, 1995.

e LE BOTERF, GUY. “Ingenieria de las competencias”. Ediciones Gestion S.A. 2.000.

e LEVI-LEBOYER, Claude. “Gestion de las competencias”. Gestion 2000.Barna 1997.

e M. EDWARDS, A. EWEN, ANN. "360 feedback”. Amacom. 1996.
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M. SMITH e I. ROBERTSON. “Assessing Competencies”. Londres. McGraw Hill. 1992.

MARTIN SELIGMAN, “Psicologia positiva”.

McCLELLAND, D.C. “Testing for competence rather than intelligence”. American Psychologist, 28 (1),
1-14.1973

MITRANI y otros. “Las competencias: Clave para una gestion integrada de los Recursos Humanos”.
Deusto. 1992.

MOSTERIN, Jesus (2006) “La naturaleza humana” Espasa Calpe.

OLLEROS, Manuel. “El proceso de captacién y seleccién de personal”, Aedipe, Bilbao.

ORDONEZ vy otros. “Modelos de experiencias innovadoras en la gestion de los Recursos Humanos”.
Ediciones Gestion 2000. 1996.

ORTIZ, Jose Maria. “La gestion por competencias y Cuadro integral”. Capital Humano n° 132 y 131,
Abril 2000.

P.M. FITTS y M.I. POSNER. “"Human Performance”. Belmont, Books Cole. 1967.

PUCHOL, L. “Direccion y Gestion de Recursos Humanos”. Editorial ESIC, Madrid, 1995.

R. BOAM y P. SPARROW, eds. “Designing and achieving competency”. Londres. McGraw Hill.

R. BOYATZIS (1982), "The Competent Manager”, Nueva York, John Wiley&Sons, New York. 198

Formacion y desarrollo de recursos humanos

El plan de formacién de la empresa: gufa practica para su elaboracién y desarrollo. Ed. FUNDACION
CONFEMETAL, Madrid (Espafia) 2005.

UCERO OMANA, J.M. El plan de formacién en la empresa. ESIC

Guia practica para la elaboracién de un plan de Formacién en la Empresa. Ed. FUNDACION
CONFEMETAL, Madrid (Espafia) 1998

PALACIOS PLAZA, J. Medicidn del impacto y la rentabilidad de la formacion. “Como llegar al ROI de
la formacién”. Ed. Diaz de Santos, Madrid (Espafia), 2008

Gallego, D. y Alonso, M2 C. (1995). La organizacion que aprende: Un enfoque proactivo para un
contexto de calidad y competitividad. Capital Humano, 84, diciembre.

Alvira, F. (1991). Metodologia de la evaluaciéon de programas. Madrid: Centro de Investigaciones
Socioldgicas.

Aubrey, R. y Cohen, P. (2005). La organizacion en aprendizaje permanente.

Estrategias practicas para ganar ventajas competitivas. Bilbao: Deusto.

Barreda, R. (2005). La funcién de educacion en la empresa moderna. Madrid: Conorg.

Buckley, R. y Caple, 1. (2001). La formacion. Teoria y practica. Madrid: Diaz de Santos.

Colom, A., Sarramona, J. y Vazquez, U. (1994). Estrategias de formacion en la empresa. Madrid:
Narcea.

Goldstein, 1. L. (1986). Training in organizations. California: Brooks-Cole.

COMPLEMENTARIAS

BIRKENBIHL, M: Formacién de Formadores “Train the trainer”. Ed. Paraninfo, Madrid (Espafia), 1996
Kirkpatrick, O. L. (1967). Evaluation of training. En Carig and Bittle (eds.), Training and development
handbook. New York: McGraw Hill.

O’CONNOR, J; SEYMOUR, J. Plan para Formadores. Ed. Urbano, Barcelona (Espana), 1996

RAMIREZ del RIO, A. Valoracion de la Formacion. Como rentabilizar los costes de Formacion. Ginker
Asociados Divisién. Ed. Madrid (Espafia), 1997
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