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1. DATOS GENERALES DE IDENTIFICACION

Modulo: Estrategia y Direccion de RRHH

Caracter: Obligatorio

Titulacion: Master en Direccion y Gestion de Recursos Humanos
Créditos: 15

Materias que lo componen: 5

Profesor coordinador: M. Teresa Canet Giner




MATERIAS

Materia:

Estrategia y Direccion de RRHH

Instituto/Departamento:

Departamento de Direccion de Empresas “Juan Jose

Renau Piqueras”.

Profesores: Teresa Canet, Rafael Ferndndez y Manuel Quilez
Créditos: 3
Materia: Cambio y desarrollo en las organizaciones

Instituto/Departamentos

Departamento de Psicologia Social

Profesores: Virginia Orengo
Créditos: 3
Materia: Climay liderazgo en las organizaciones

Instituto/Departamentos

Departamento de Psicologia Social

Profesores: Nuria Tordera
Créditos: 15
Materia: Consultoria social y de los RRHH

Instituto/Departamentos

Departamento de Direccion de Empresas “Juan José

Renau Piqueras” y Departamento de Psicologia Social.

Profesores: Salvador Carbonell y externos
Créditos: 4,5
Materia: Gestion por competencias y Gestion por valores

Instituto/Departamentos

Departamento de Direccion de Empresas “Juan José

Renau Piqueras”.

Profesores:

Manuel Quilez y externos

Créditos:

3




2. INTRODUCCION AL MODULO

El modulo de “Estrategia y Direccion de Recursos Humanos” (15 ECTS obligatorios)
cuenta con cinco materias distintas de tres créditos cada uno de ellos. Se trata de
maodulos tedrico practicos que tratan de desarrollar conocimientos estratégicos
necesarios para los responsables en direccion y gestion de recursos humanos. Las
distintas materias abarcan cuestiones generales sobre estrategia de RRHH, cambio
organizativo y desarrollo, liderazgo en las organizaciones, consultoria y gestién por

valores y competencias.

Los estudiantes van a conocer los fundamentos teéricos necesarios para profundizar en
las diferentes materias descritas. Pero al mismo tiempo se intenta no perder de vista la
vertiente practica y aplicable de todas las materias a las que hemos hecho referencia en
el mddulo. EI médulo pretende profundizar sobre el proceso estratégico aplicado a la
funcién de recursos humanos, desde una vision de Administracion de Empresas; asi, se
intentard presentar desde la perspectiva de la Direccion Estratégica, el marco tedrico
general de la funcion de recursos humanos de una manera completa y integrada. Como
objetivo fundamental se pretende transmitir la necesidad de tener formulada una
estrategia especifica de la funcidén de Recursos Humanos que se debe concretar para ser
implementada de manera efectiva y para poder evaluarla con la finalidad de mejorar oly
cambiar el proceso. Se transmite la importancia de gestionar por competencias y valores
a los recursos humanos de una empresa, desde una perspectiva estratégica y como base

de los diferentes procesos de desarrollo en la organizacion.



3. VOLUMEN DE TRABAJO

Teniendo en cuenta que el modulo 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 sera de 375 horas/curso, aproximadamente 75 horas por materia

dentro del modulo. Tal volumen de trabajo se reparte de la siguiente forma:

TAREAS HORAS
Asistencia a clases 105
Preparacion de trabajos 170
Estudio y preparacion de clases 50
Asistencia a tutorias (individuales y/o colectivas) 40
Asistencia a seminarios / otras actividades 10
Volumen total de trabajo 375




4. OBJETIVOS

Los objetivos generales del médulo han de ver con el aprendizaje de conocimientos y
el desarrollo de las habilidades necesarias por parte de los estudiantes que les habilite
para ocupar un puesto de direccién de RRHH en una organizacion. Estos objetivos son,
entre otros:

1. Que el estudiante conozca los fundamentos de la direcciébn de RRHH desde una
perspectiva estratégica.

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

3. Que el estudiante conozca la importancia del liderazgo y comience a desarrollar sus
habilidades en este sentido

4. Que el estudiante conozca la importancia de evaluar las competencias de los
individuos como base para una direccion estratégica de RRHH.

Los objetivos especificos relacionados con estos objetivos son:

e Transmitir al alumno la importancia de la direccion de recursos humanos y del papel

de éstos en el buen funcionamiento de las organizaciones.

e Estudiar los fundamentos teéricos del proceso estratégico aplicado a la Direccion de
recursos humanos, revisando los principales y mas recientes enfoques teéricos en el

area.

e Estudiar y analizar las teorias que sustentan los procesos de cambio y desarrollo en

las organizaciones

e Conocer la importancia del liderazgo en la organizacion, desde un punto de vista

estratégico y de direccion.

e Reuvisar criticamente las nuevas aportaciones y técnicas surgidas en este campo y su
relacion con otras disciplinas como el disefio de la organizaciéon, comportamiento

organizativo, gestion del conocimiento y direccion estratégica.



5. CONTENIDOS

El mddulo de Estrategia y Direccion de RRHH esta compuesto de cinco materias:

MATERIA 1 Estrategia y Direccion de RRHH. En este modulo se analizara el papel
de la DRH en la Direccion estratégica., profundizando en el concepto de direccion
estratégica de recursos humanos. Se analizaran los paralelismos y relaciones entre la
estrategia empresarial y las diferentes medidas de DRH que pueden adoptarse, desde las
perspectivas global y de cada una de las areas funcionales de la empresa. Se analiza
también la relacion entre la estrategia de RRHH y la gestion del conocimiento.

MATERIA 2 Cambio y desarrollo en las organizaciones. Los procesos de cambio en
las organizaciones resultan de gran complejidad en las organizaciones por la
multiplicidad de tipos de cambios y de factores intervinientes es su especificacion.
Distintas aproximaciones al cambio son el redisefio, el desarrollo organizacional y la
transformacion. En este médulo nos centraremos en la perspectiva del cambio desde el
Desarrollo Organizacional. Este ha sido definido por French y Bell (1995) como: "un
esfuerzo a largo plazo para mejorar los procesos de renovacion y de solucién de problemas
de una organizacion, particularmente a través de una gestion de la cultura organizacional
mas eficaz y colaborativa con especial énfasis en la cultura de los equipos de trabajo
formales , con la asistencia de un agente de cambio o catalizador, y el uso de la teoria y la
tecnologia de la ciencia comportamental aplicada, incluyendo la investigacion mediante la
accion”. Asi desde el D.O. se aborda el cambio desde la planificacion y la participacion
de los miembros de la organizacion como agentes promotores y ejecutores del mismo.
Esta perspectiva se centra en la busqueda de la mejora de la organizacion a través de la
mejora de la efectividad de la persona, los equipos y los procesos sociales humanos de

la organizacion.



MATERIA 3 Climay liderazgo en las organizaciones. En este mddulo se analizan las
relaciones entre los constructor de clima y liderazgo y sus implicaciones en la gestion de
recursos humanos y la consecucion de organizacionales. Para ellos se distinguen e
integran los conceptos de cultura y clima organizacional, identificando sus diferencias y
similitudes. Asimismo se explicaran las distintas perspectivas en el estudio del clima
organizacional, haciendo hincapié en el desarrollo de estrategias para diagnosticar el
clima en las organizaciones. Finalmente se estableceran las relaciones entre el concepto
de liderazgo y clima, atendiendo a las distintas aproximaciones existentes al estudio del
liderazgo. Para ello se identificaran distintos estilos de liderazgo y su relacion con el
ambiente organizacional, haciendo especial mencion al liderazgo transformacional,

carismatico y ético.

MATERIA 4 Consultoria organizacional y de los RRHH. Se desarrollara desde una
perspectiva eminentemente practica basada en el analisis de un caso complejo, el papel
del consultor de RRHH en el ambito empresarial, orientacion de su accion, tipo de
empresas a las que orientarse, y areas de accion clasicas en la consultoria de RH. Se
trataran las caracteristicas de las intervenciones de consultoria en las organizaciones, asi
como los diferentes modelos de consultoria que podemos desarrollar. Analizaremos los
diferentes roles del consultor, asi como su adecuacion a diferentes contextos. Se
analizaran los resultados de la consultoria de RH.

MATERIA 5 Gestion por competencias y Gestion por valores. En esta materia se
definen las competencias sociales y profesionales; se desarrolla la evaluacion de las
competencias individuales como eje del disefio de politicas de recursos humanos, y se

analiza la cultura, valores y su papel en el condicionamiento de la conducta



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 elaborar una estrategia corporativa de contratacion,
remuneracién y formacion de los trabajadores/as.

Competencia 2: Ser capaz de elaborar un plan estratégico de recursos humanos en
consonancia con la estrategia general de la empresa. De la misma manera, ser capa de
ofrecer “inputs” relevantes, desde la gestion y la direccion de recursos humanos, para el
plan estratégico de la organizacion

Competencia 3: Ser capaz de entender y facilitar procesos de cambio, desarrollo y
transformacion organizativos, en interrelacion con la direccion y gestién de recursos y
con especial énfasis en el climay la cultura de la organizacion.

Competencia 4: Ser capaz de comprender y desarrollar los procesos de liderazgo en
direccién y gestion de recursos humanos, promoviendo sistemas de participacion en la
organizacion y desarrollando una adecuada politica de comunicacion interna
Competencia 5: Desarrollar la capacidad de autoorganizacion, lo cual significa
planificar y establecer sisteméaticamente con tiempo realista los diferentes trabajos en su
agenda personal, priorizando sus actividades, atendiendo a criterios de urgencia e
importancia, utilizando herramientas y procedimientos explicitos para controlar el nivel
de ejecucion del trabajo y optimizando el tiempo.

Competencia 6: Ser capaz de preparar informes y realizar presentaciones orales

relacionados con la direccion y gestién de recursos humanos.



Competencia 7: Desarrollar una capacidad asertiva y de negociacion. Esto significa ser
capaz de llevar a cabo negociaciones relacionadas con la direccion y gestion de recursos
humanos, asi como ser capaz de realizar una actividad de mediacion que facilite una
adecuada direccién y gestion de recursos humanos.

Competencia 8: Adquirir una capacidad para el aprendizaje continuo y el
autodesarrollo. El individuo desarrolla la capacidad de incorporar nuevos

conocimientos, habilidades y competencias profesionales

7. TEMARIO Y PLANIFICACION TEMPORAL

Considerando que el médulo comprende un total de 35 sesiones presenciales de 3 horas

cada una, se organiza su contenido del siguiente modo:

Materias | Contenidos Sesion
1 Estrategia y Direccion de RRHH 1
1 Estrategia y Direccion de RRHH 2
1 Estrategia y Direccion de RRHH 3
1 Estrategia y Direccion de RRHH) 4
1 Estrategia y Direccion de RRHH 5
1 Estrategia y Direccion de RRHH 6
1 Estrategia y Direccién de RRHH 7
2 Cambio y desarrollo en las organizaciones 8
2 Cambio y desarrollo en las organizaciones 9
2 Cambio y desarrollo en las organizaciones 10
3 Climay Liderazgo 11
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Climay Liderazgo 12
Climay Liderazgo 13
Climay Liderazgo 14
Consultoria organizacional y de los RRHH 15
Consultoria organizacional y de los RRHH 16
Consultoria organizacional y de los RRHH 17
Consultoria organizacional y de los RRHH 18
Profesores externos Psicologia Social 19
Profesores externos Psicologia Social 20
Profesores externos Psicologia Social 21
Profesores externos Psicologia Social 22
Profesores externos Psicologia Social 23
Profesores externos Psicologia Social 24
Consultoria organizacional y de los RRHH (Ext. Diremp) 25
Consultoria organizacional y de los RRHH (Ext. Diremp) 26
Consultoria organizacional y de los RRHH (Ext. Diremp) 27
Consultoria organizacional y de los RRHH (Ext. Diremp) 28
Gestion por competencias y Gestion por valores 29
Gestion por competencias y Gestion por valores 30
Gestion por competencias y Gestion por valores 31
Gestion por competencias y Gestion por valores 32
Gestion por competencias y Gestion por valores 33
Gestion por competencias y Gestion por valores (Ext. 34
Diremp)

Gestion por competencias y Gestion por valores (Ext. 35

Diremp)
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9. CONOCIMIENTOS PREVIOS

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

las titulaciones requeridas para acceder al presente programa de postgrado.

10. METODOLOGIA

Dado el caracter tedrico y practico o aplicado de las competencias a adquirir, la
metodologia de ensefianza-aprendizaje a utilizar constard de un conjunto de sesiones
tedricas, utilizando la leccion magistral participativa (exposicion a cargo del/la
profesor/a y participacion de los/as estudiantes), organizacion de seminarios vy
actividades préacticas supervisadas por el/la profesor/a (resolucién de casos, practicas en

el aula, aplicaciones informaticas, presentacion de trabajos, practicas fuera del aula).

11. EVALUACION DEL APRENDIZAJE

Se evaluara el trabajo individual y en equipo realizado por los/as estudiantes, tanto en lo
que se refiere a la adquisicion de competencias genéricas como en relacién con los
conocimientos propios del modulo. La nota la obtendra el estudiante a través de sus
trabajos en clase y fuera de clase y éstos solo se podran presentar si hay una
asistencia regular a las clases. Se evaluara también los debates o presentaciones orales
en el aula. Y por ultimo, se evaluara a traves de la observacion 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
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cuestion. Las notas de los profesores se integrardn y ponderaran en funcion de su

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