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DATOS DE LA ASIGNATURA

Codigo: 33343

Nombre: Psicologia de los Recursos Humanos
Ciclo: Grado

Créditos ECTS: 4,5

Curso académico: 2026-27

TITULACIONES

Titulacion Centro Curso Periodo
Primer

Facultat de Psicologia i cuatrimestre,

Logopédia Segundo
cuatrimeste

1319 - Grado en Psicologia

MATERIAS

Titulacién Materia Caracter

1319 - Grado en Psicologia E'S'Co'og'a de los Recursos OPTATIVA
umanos

COORDINACION

GRACIA LERIN FRANCISCO JAVIER

Se trata de una asignatura optativa de introduccién a la Psicologia de los Recursos Humanos. Esta asignatura esta
pensada especialmente para aquellos alumnos que quieren trabajar como psicélogos del trabajo y de las
organizaciones. Complementaria la formacién recibida en otras asignaturas, principalmente, Psicologia del Trabajo,
Psicologia Organizacional, y Cambio y Desarrollo Organizacional. En ella, ademas de hacer una introduccién a la
funcion de recursos humanos y los retos que estd afrontando en la actualidad, se abordan las practicas mas
importantes que constituyen dicha funcién: andlisis de puestos, gestién por competencias, reclutamiento y seleccién
de personal, formacidn, planificacién y desarrollo de carreras, evaluacién del desempefio y retribucion. Finalmente, se
aborda también una cuestién de suma importancia: la medicién de la funcién de recursos humanos.

CONOCIMIENTOS PREVIOS

RELACION CON OTRAS ASIGNATURAS DE LA MISMA TITULACION

No se han especificado restricciones de matricula con otras asignaturas del plan de estudios.

OTROS TIPOS DE REQUISITOS
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Se recomienda haber superado previamente las asignaturas Psicologia del Trabajo y Psicologia de las
Organizaciones.
Se recomienda cursar simultdneamente la asignatura Cambio y Desarrollo Organizacional.

COMPETENCIAS / RESULTADOS DE APRENDIZAJE

1319 - Grado en Psicologia
Conocer distintos métodos de evaluacién e intervencion en el ambito de las organizaciones.

Saber analizar necesidades y demandas de los destinatarios de las actuaciones en el ambito
organizacional.

Saber identificar problemas y necesidades organizacionales e inter-organizacionales.
Saber proporcionar retroalimentacion a los destinatarios de forma adecuada y precisa.

Saber seleccionar y administrar los instrumentos, productos y servicios adecuados en contextos
organizacionales.

Ser capaz de identificar diferencias, problemas y necesidades

DESCRIPCION DE CONTENIDOS

1. DESAFIOS PARA LA FUNCION DE RRHH DEL SIGLO XXI.

La funcién de recursos humanos. Crisis del paradigma heredado. La nueva funcién de recursos humanos. Direccién
de recursos humanos y estrategia empresarial. Paradigma de calidad de vida laboral/implicacién con los empleados.
La direccién de recursos humanos sostenible. Retos para la gestion de RRHH del siglo XXI.

2. ANALISIS Y DESCRIPCION DE PUESTOS DE TRABAJOS.

Definicién de andlisis y descripcién de puestos. Contenidos del andlisis de puestos. Herramientas para el andlisis de
puestos. Productos del andlisis de puestos. El analisis y descripcion de puestos de trabajos como piedra angular para
la direccién de recursos humanos.

3. GESTION POR COMPETENCIAS.

Historia de la gestion por competencias. El concepto de competencias. La gestidon por competencias como marco
alternativo al andlisis de puestos para la definicién de perfiles. Diferencias entre el paradigma tradicional de direccién
de recursos humanos y la gestidon por competencias. La identificacion de competencias. Los modelos de
competencias. Fases para el desarrollo de un modelo de competencias. Gestion por competencias y gestion integral
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de recursos humanos.

4. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

El paso previo: la planificacion de recursos humanos. Concepto de reclutamiento. Reclutamiento y situacion del
mercado de trabajo. Fuentes de reclutamiento internas y externas: ventajas y desventajas. Marca de empleador.
Reclutamiento 2.0. Concepto de seleccién de personal. Dificultades a superar en un proceso de seleccién de
personal. Requisitos para una buena seleccién de personal. Técnicas de seleccién de personal. Fases de la seleccidn
de personal. Nuevas tecnologias y seleccién de personal.

5. FORMACION DEL PERSONAL.

Concepto de formacion del personal. El proceso de formacion: del andlisis de necesidades a la evaluacion de la
formacidn. El analisis de necesidades. La gestién de la formacién. El plan de formacién. El disefio de las acciones
formativas. La imparticion de las acciones formativas. La evaluacion de la formacién.

6. PLANIFICACION Y DESARROLLO DE CARRERA.

Conceptos clave: carrera, trayectoria de carrera, planificacion de carrera, desarrollo de carrera, gestion de carrera.
Implicaciones del contexto actual para la gestion de carreras. Diferentes trayectorias de carrera.

7. EVALUACION DEL DESEMPENO.

Concepto de evaluacion del desempefio. El disefio de un sistema de evaluacién del desempefio. Condiciones
organizacionales previas para el éxito de un sistema de ED. Fines de la ED. Objeto de la ED. Agentes de la ED.
Instrumentos de la ED. La entrevista de evaluacion.

8. RETRIBUCION DEL PERSONAL.

Requisitos de un buen sistema retributivo. La equidad interna y la valoracién de puestos de trabajo. La competitividad
externa y las encuestas de salarios. La vinculacion al rendimiento individual y la evaluacidn del desempefio.

9. CONFLICTO Y NEGOCIACION.

Conceptos clave: poder, conflicto y negociacion. Funciones positivas del conflicto. La gestion preventiva del conflicto.
La negociacién como estrategia de gestion del conflicto. Estrategias de negociacidon. Convenios colectivos y
negociacién de los mismos.

10. LA MEDICION DE LA FUNCION DE RECURSOS HUMANOS.

El mito de la subjetividad de la funcion de personal. La necesidad de la medicion. Ratios para la medicion de la

33343 Psicologia de los Recursos Humanos



Guia Docente
33343 Psicologia de los Recursos Humanos

funcion de recursos humanos. El cuadro de mando integral.

VOLUMEN DE TRABAJO (HORAS)

ACTIVIDADES PRESENCIALES

Actividad Horas
Teoria-Practicas 45,00
Total horas 45,00

ACTIVIDADES NO PRESENCIALES

Actividad Horas
Asistencia a otras actividades 2,50
Elaboracion de trabajos individuales o en grupo 40,00
Estudio y trabajo autbnomo 25,00
Preparacion de clases 0,00
Preparacion de actividades de evaluacion 0,00
Resolucion de casos practicos 0,00

Total horas 67,50

METODOLOGIA DOCENTE

Habra una combinacién de clases tedricas, clases practicas, actividades individuales y grupales, y tutorias.

La metodologia docente se adecuara al objetivo de la formacién: metodologias basadas en la transmision de
informacion (lecciones magistrales, conferencias, etc.) cuando el aprendizaje va dirigido a la adquisicion de
conocimientos, metodologias centradas en la aplicacion (estudios de casos, ejercicios practicos, simulaciones, ...),
cuando lo que se pretenda es que el alumno desarrolle ciertas habilidades, y metodologias centradas en la actividad
del alumno (debates, discusiones grupales, brainstorming, presentaciéon de modelos, role-playing, ...), cuando se
aspire al desarrollo y/o cambio de actitudes entre el alumnado. Dado que lo que se pretende es desarrollar
competencias entre los alumnos, se enfatizaran especialmente las dos Ultimas.

Ademas, como norma general, el principio de "aprender haciendo" y el "trabajo en equipo" seran importantes
principios generales de dicha metodologia didactica.

Se tendran muy en cuenta también las caracteristicas que debe tener la formacion dirigida a adultos: practica,
concreta, experiencial, etc.

EVALUACION

Primera convocatoria:

La evaluacion tiene lugar a través de tres tipos de acciones. Las dos primeras enfatizan el proceso de aprendizaje, y la
ultima, los resultados del mismo:
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1. Practicas grupales. Se realizan fuera de clase y en grupo, para poner en practica algunas de las competencias que
deben adquirirse a lo largo del curso. Este parte tendrd un peso del 30% en la evaluacién global. Para estimular el
aprendizaje continuo se proporcionard feedback grupal a los alumnos que lo demanden. Los alumnos seran
conocedores de la calificacion obtenida en las practicas grupales antes de la realizacion del examen.

2. Actividades. Se trata de un conjunto de ejercicios que los alumnos realizaran normalmente en el propio horario de
clase. Podra ser individual o en grupo, y podra implicar también la realizacién fuera del aula. Esta parte tendra un peso
del 20% en la evaluacion global. Para estimular el aprendizaje continuo se proporcionara feedback grupal a los
alumnos que lo demanden. Los alumnos serdn conocedores de la calificacion obtenida en las actividades antes de la
realizacién del examen.

3. Examen. Sera un examen tipo test, que se realizara a la conclusion de la asignatura. Su peso en la evaluacién global
serd de un 50%.

De esta forma, el peso que se concede en esta asignatura a la evaluacién formativa, continua o del proceso de
aprendizaje, y a la evaluacién sumativa o de resultados del aprendizaje esta equilibrado, siendo el 50% cada uno de
ellos.

Las matriculas de honor se asignaran directamente a las notas mas altas, y siempre y cuando hayan obtenido una
calificacién global superior a 9 puntos. En el caso de empate entre dos 0 mas alumnos, se ofrecerd la posibilidad de
realizar un trabajo adicional para determinar el alumno o alumnos que finalmente obtienen la matricula de honor.

Segunda convocatoria:

Las practicas grupales y las actividades no son recuperables, dado que aluden a resultados de aprendizaje que no
pueden evaluarse mediante examen en la segunda convocatoria. No obstante, la nota obtenida en ambas acciones en
primera convocatoria se guarda para la segunda.

Examen. En segunda convocatoria se realizard un examen tipo test. Su peso en la evaluacién global sera de un 50%.

A la nota del examen habrd que sumar la obtenida en primera convocatoria en las practicas grupales y las
actividades.

En todo caso, la evaluacidn de la asignatura quedara sometida a lo dispuesto en la Normativa de Calificaciones de la
Universidad de Valencia.

Complementariamente, y de acuerdo con el articulo 13. d) del Estatuto del Estudiante Universitario (RD 1791/2010, de
30 de diciembre), es deber del estudiante abstenerse en la utilizacién o cooperacidn en procedimientos fraudulentos
en las pruebas de evaluacion, en los trabajos que se realizan o en documentos oficiales de la universidad. El
profesorado comprobara con los medios de la Universitat de Valéncia si se ha producido plagio o copia total y parcial,
lo que conllevara el suspenso automatico de la materia sin perjuicio de otras medidas disciplinarias contempladas en
la normativa vigente.

Ante practicas fraudulentas se procedera segun lo determinado por el Protocolo de actuacién ante practicas
fraudulentas en la Universitat de Valéncia (ACGUV 123/2020): https://www.uv.es/sgeneral/Protocols/C83sp.pdf.
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