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1. DATOS GENERALES DE IDENTIFICACION 

 

Módulo: Gestión de RRHH 

Carácter: Obligatorio 

Titulación: Master en Dirección y Gestión de Recursos Humanos 

Créditos: 15 

Materias que lo componen: 5 

Profesor coordinador: Rafael Fernández Guerrero y Vicente Martínez Tur 
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MATERIAS 

 

Materia: Análisis de puestos y selección de personal 

Instituto/Departamento: Departamento de Dirección de Empresas “Juan José 

Renau Piqueras” y Dpto. Psicología Social. 

Profesores: Rafael Fernández y Fernando Pons 

Créditos: 3  

 

Materia: Formación y desarrollo de carreras 

Instituto/Departamentos Departamento de Dirección de Empresas “Juan José 

Renau Piqueras” y Dpto. Psicología Social. 

Profesores: Jose Ramos y Lorenzo Revuelto 

Créditos: 3 

 

Materia: Desempeño 

Instituto/Departamentos Departamento de Dirección de Empresas “Juan José 

Renau Piqueras” y Dpto. Psicología Social. 

Profesores: Rafael Fernández y Francisco Gracia 

Créditos: 3 

 

Materia: Sistemas retributivos 

Instituto/Departamentos Departamento de Dirección de Empresas “Juan José 

Renau Piqueras” y Departamento de Psicología Social. 

Profesores: Lorenzo Revuelto y Vicente Martínez 

Créditos: 3 

 

Materia: Calidad de vida laboral y Bienestar psicológico 

Instituto/Departamentos Departamento de Psicología Social y Dirección de 

Empresas “Juan José Renau Piqueras” 

Profesores: Isabel Rodríguez, Gloria González y Ángel Martínez 

Créditos: 3 
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2. INTRODUCCION AL MÓDULO 

 

El Módulo “Funciones de la Gestión de Recursos Humanos” se imparte en el segundo 

semestre del primer curso del “Master en Dirección y Gestión de Recursos Humanos”. 

Consta de un total de 15 ECTS. 

Los contenidos de este módulo han de ver con las funciones básicas de la gestión de 

recursos humanos. Una parte importante de la actividad profesional en gestión de 

recursos humanos se relaciona con las siguientes facetas: diseño de puestos, 

reclutamiento y selección, procesos de formación y desarrollo de carreras profesionales, 

desempeño, diseño de sistemas retributivos para una adecuada motivación del personal 

y calidad de vida laboral. Este modulo aborda estas temáticas y pone las bases para el 

desarrollo, durante el segundo año de master, de competencias relacionadas con la 

estrategia y dirección de recursos humanos.  

El módulo pretende dotar a los/as estudiantes de los conocimientos, recursos y 

capacidades necesarias para enfrentarse adecuadamente a las acciones relacionadas con 

las funciones objetivo o básicas de los recursos humanos. 

 

3. VOLUMEN DE TRABAJO 

 

Teniendo en cuenta que el módulo cuenta con una carga total de 15 créditos ECTS y 

que cada crédito ECTS supone 25 horas de trabajo del alumno, el volumen total de 

trabajo para el alumno será de 375 horas/curso, aproximadamente 75 horas por materia 

dentro del módulo. Tal volumen de trabajo se reparte de la siguiente forma: 
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TAREAS HORAS 

Asistencia a clases 105 

Preparación de trabajos  170 

Estudio y preparación de clases 50 

Asistencia a tutorías (individuales y/o colectivas) 40 

Asistencia a seminarios / otras actividades 10 

Volumen total de trabajo 375 

 

 

4. OBJETIVOS 

Los objetivos generales del módulo han de ver con el aprendizaje de conocimientos y 

el desarrollo de las habilidades necesarias por parte de los estudiantes que les habilite 

para desempeñar las diferentes cuestiones relacionadas con la gestión de los RRHH de 

una empresa u organización. Estos objetivos son, entre otros: 

1. Que el estudiante conozca los fundamentos de las distintas funciones relacionadas 

con los RRHH desde una perspectiva aplicada y de gestión. 

2. Que el estudiante desarrolle sus habilidades de comunicación, tanto orales como 

escritas  

 

Los objetivos específicos relacionados con estos objetivos son: 

1.-Que el estudiante conozca la importancia de la calidad de vida en el trabajo, y de 

cómo esto afecta a la motivación y desempeño del trabajador 



 6 

2. Que el estudiante conozca la importancia y el contenido de las funciones objetivo de 

recursos humanos (captación, capacitación y motivación), así como de la evaluación del 

desempeño y el establecimiento de sistemas retributivos adecuados y motivadores. 

3.- Que el estudiante esté preparado para aplicar los conocimientos adquiridos sobre 

gestión de RRHH en el día a día de una organización 

 

5. CONTENIDOS 

 

El módulo de Estrategia y Dirección de RRHH está compuesto de cinco materias: 

 

MATERIA 1 Análisis de puestos y selección de personal 

En esta materia se estudiará el Análisis y valoración de puestos. El Rediseño de puestos 

y unidades de trabajo. El Diseño de procesos de reclutamiento y selección y las 

Técnicas de selección de las personas. 

 

MATERIA 2. Formación y desarrollo de carreras 

En esta materia se analizan diferentes cuestiones: Planificación, diseño, 

implementación-impartición y evaluación de la formación y transferencia. Formación en 

dirección de personas en entornos virtuales. Desarrollo profesional continuo. 

Socialización. Evaluación del potencial. Trayectorias de carrera y asesoramiento. 

“Tutoring” y “mentoring”. Carreras verticales y horizontales. Expatriados. Carreras 

internacionales. Desarrollo de competencias. Desvinculación 
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MATERIA 3. Desempeño 

Diseño de sistemas de evaluación del desempeño. Antecedentes del desempeño. 

Evaluación del desempeño y sus implicaciones. Conductas contraproductivas. 

Absentismo y rotación. Cómo desarrollar un sistema de evaluación del desempeño. 

Entrevista de evaluación. Conductas in rol – extra rol. 

 

MATERIA 4. Sistemas retributivos 

Diseño de sistemas retributivos. Conceptos salariales. Expectativas. Equidad. Contrato 

psicológico. 

 

MATERIA 5. Calidad de vida laboral y bienestar psicológico 

Dinámicas sociolaborales recientes y calidad en el empleo: globalización, precarización 

y desregulación laboral. La medida de la calidad en el trabajo: análisis de las principales 

encuestas y estudios sociológicos en España y Europa. Problemáticas específicas de la 

calidad en el trabajo: Estructura ocupacional y profesiones. Género y generación, los 

déficit de calidad en los empleos de mujeres y jóvenes. Estrés individual y colectivo. 

Programas para el bienestar en el trabajo. Programas para la gestión y la prevención del 

estrés. Satisfacción. Emociones y afecto en el trabajo. Contagio emocional. Psicología 

del trabajo positiva. “Engagement”. Programas de asistencia. Irritabilidad. Depresión. 

Ansiedad. Quejas psicosomáticas. 
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6. COMPETENCIAS A DESARROLLAR POR PARTE DE LOS ESTUDIANTES 

 

De acuerdo con los objetivos anteriormente presentados, las competencias que deben 

desarrollar los estudiantes son las siguientes: 

 

Competencia 1: Ser capaz de planificar, implantar, desarrollar y evaluar una gestión de 

recursos humanos acorde con modelos y procedimientos científicos y que cumpla con 

los criterios éticos de la profesión 

Competencia 2: Ser capaz de diseñar organigramas y manuales de funciones, así como 

para hacer propuestas de mejora organizativa 

Competencia 3: Ser capaz de calcular e interpretar ratios de productividad, asesorando 

en la toma de decisiones al respecto 

Competencia 4: Ser capaz de realizar diseños de plantillas y de desarrollo de planes de 

carrera profesionales 

Competencia 5: Ser capaz de diseñar y desarrollar planes de carrera en la empresa 

Competencia 6: Ser capaz de diseñar y aplicar procedimientos de reclutamiento y  de 

selección de personal 

Competencia 7: Ser capaz de diseñar y evaluar planes de formación, así como procesos 

de evaluación del potencial 

Competencia 8: Ser capaz de diseñar, implantar y evaluar sistemas retributivos 

Competencia 9: Ser capaz de diseñar, implantar y evaluar un sistema de evaluación del 

desempeño 

Competencia 10: Ser capaz de diseñar y gestionar programas de acogida para el nuevo 

personal que se incorpora a la organización, así como para diseñar e implantar 
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programas de igualdad de oportunidades, promover la calidad de vida y el desarrollo 

profesional en el trabajo 

Competencia 11: Ser capaz de representar a la organización en diferentes ámbitos de 

representación y negociación y particularmente en la negociación colectiva 

Competencia 12: Ser capaz de interpretar y aplicar la normativa laboral, de salud 

laboral y de protección social en la medida en que afecte a los RRHH de la empresa 

 

7. TEMARIO Y PLANIFICACION TEMPORAL 

Hay un documento específico adicional sobre calendario. 
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9. CONOCIMIENTOS PREVIOS 

 

Los alumnos deberán tener los conocimientos incluidos en los programas oficiales de 

las titulaciones requeridas para acceder al presente programa de postgrado.  

 

10. METODOLOGIA 

 

Dado el carácter teórico y práctico o aplicado de las competencias a adquirir, la 

metodología de enseñanza-aprendizaje a utilizar constará de un conjunto de sesiones 
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teóricas, utilizando la lección magistral participativa (exposición a cargo del/la 

profesor/a y participación de los/as estudiantes), organización de seminarios y 

actividades prácticas supervisadas por el/la profesor/a (resolución de casos, prácticas en 

el aula, aplicaciones informáticas, presentación de trabajos, prácticas fuera del aula). 

 

11. EVALUACION DEL APRENDIZAJE 

 

Se evaluará el trabajo individual y en equipo realizado por los/as estudiantes, tanto en lo 

que se refiere a la adquisición de competencias genéricas como en relación con los 

conocimientos propios del módulo. Se realizará una prueba objetiva o semiobjetiva, 

trabajo de ensayo y resolución de casos. Se evaluará también los debates o 

presentaciones orales en el aula. Y por último, se evaluará a través de la observación del 

profesor, la actitud de los/as estudiantes en el desarrollo de las tareas y actividades 

relacionadas con las competencias. Cabe puntualizar que los estudiantes han de asistir al 

menos al 80% de las sesiones de cada profesor para poder entregar los trabajos al 

profesor en cuestión. Las notas de los profesores se integrarán y ponderarán en función 

de su contribución a la carga de trabajo global de las diferentes materias en su conjunto. 

 


