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FUNDAMENTOS Y OBJETIVOS

Los constantes cambios a los que nos vemos afectados las personas, tanto en
el ambito académico como en el laboral, hacen necesario adaptarnos a las
nuevas tendencias en la filosofia del manejo de los recursos humanos ya que
son ellos las personas las que aportan valor a las organizaciones
convirtiéndose asi en el mayor recurso estratégico de toda organizacion.

El enfoque de la gestidn por competencias, nos dara una visién y una
metodologia actual que se adapta a las funciones generales de la gestion de
recursos humanos.

Desde el punto de vista del profesional, la gestion por competencias los
ayudara a posicionarse dentro de una organizacion como personas modernas y
competitivas. Esto se debe a que podran conocer y desarrollar las
competencias que se consideran criticas en este momento a nivel laboral.

Desde el punto de vista personal y académico, les brindara herramientas para
poder desarrollar habilidades de liderazgo y trabajo en equipo, utiles para el
desarrollo de todo ser humano en diversas organizaciones como pueden serlo
su familia, o la universidad.

Los alumnos aprenderan a identificar competencias y distinguirlas de los
conocimientos o destrezas para poder desarrollarse como profesionales. Esto
les permitira identificar los valores que los ayudaran a destacar en el ambito
personal y por lo tanto en el laboral.

OBJETIVOS POR COMPETENCIAS

| Competencias Generales:




Comprender el “Sistema de Gestion por Competencias” y su manejo integral.
Lograr una vision integradora del rol de las personas en las organizaciones
modernas.

Competencias Conceptuales Especificas:

Desarrollar en los estudiantes capacidad de analisis en el proceso de toma de
decisiones para la Gestidon Estratégica de Personas y su articulacién con la
Estrategia de la Organizacion.

Identificar y analizar los elementos conformadores de la Gestion Estratégica de
Recursos Humanos.

Estimular habilidades y capacidades para el analisis de las principales politicas
de Gestion en Recursos Humanos.

Competencias Procedimentales Especificas:

Desarrollar estrategias de lectura rigurosa y disciplinada de textos académicos y
contextos sociales.

Comparar ejemplos de conceptos de clases aplicados a la vida personal versus
ejemplos de la vida laboral para luego establecer diferencias y similitudes.

Competencias Actitudinales Especificas:

Desarrollar actitud critica y activa en la busqueda, adquisicion, seleccion y
produccion de contenidos y ejemplos de clases.

Participar en clases mediante el aporte de ejemplos y casos relevantes respecto
de cada tema.

CONTENIDOS

UNIDAD I:
Introduccion al estudio de los recursos humanos: 4 Qué es la administracion
de los Recursos Humanos? (Paginas 19/20). Conceptos de linea y staff en
la administracién de los recursos humanos (Pagina 21). Ubicacion del area
de Recursos Humanos dentro de la organizacion (Paginas 21/25). La
estrategia de recursos humanos (Paginas 26/30). La estrategia deriva en
planeamiento de recursos humanos (Paginas 30/36).

(Direccion estratégica de Recursos Humanos, “Gestion por competencias”.
Capitulo 1. Martha Alles.)

La gestién de recursos humanos por competencias: ¢Cdémo definir una
competencia? (Paginas 59/68 — Ver concepto de Spencer y Spencer). Las
competencias laborales (Paginas 68/71). Las competencias y la inteligencia
emocional (Paginas 71/73). ;Quién define las competencias? (Paginas




73/74). Pasos necesarios para un sistema de gestidon por competencias
(Paginas 75/76). Criterios efectivos para definir competencias (Paginas
76/77). Definicion de los niveles de competencias (Paginas 77/79). El
diccionario de competencias: ejemplos (Paginas 102/108).

(Direccion estratégica de Recursos Humanos, “Gestion por competencias”.
Capitulo 2. Martha Alles.)

NIDAD Ii:

Analisis y descripcién de puestos: Job description: concepto (Paginas
109/111). Esquema de la descripcion de puestos (Paginas 111/113). Analisis
de puestos (Pagina 114). Beneficios de un buen programa de descripcion de
puestos (Paginas 114/115). Informacién necesaria para el analisis de
puestos (Paginas 115/116). Métodos para reunir informacién (Paginas
116/119). Como redactar las descripciones de puestos (Paginas 119/122).
Otros pasos necesarios: el analisis de puestos (Paginas 122/123). La
utilizacién de entrevistas y cuestionarios (Paginas 123/124 — Ver nota del
autor al lector). Adecuacion persona-puesto (Paginas 124/125). Relacion de
la descripcién de puestos con otras funciones de Recursos Humanos
(Paginas 125/126). Evolucion de las competencias en una familia de
puestos (Paginas 129/131). Revisiones (Pagina 131). La importancia de las
descripciones de puestos en un proceso de busqueda (Pagina 132).

(Direccion estratégica de Recursos Humanos, “Gestion por competencias”.
Capitulo 3. Martha Alles.)

UNIDAD III:

Atraccion, seleccion e incorporacion de los mejores candidatos: La
importancia de una buena seleccién para las organizaciones (Paginas
156/159). Inicio del proceso (Paginas 159/160). Empleo externo versus
promocion interna (Paginas 160/161). Concepto de cliente interno (Paginas
161/162). Como definir el perfil (Paginas 162/164). Planificacion de una
busqueda (Paginas 164/167). Concepto de reclutamiento (Paginas 168/169).
Eleccion de métodos y canales de busqueda (Paginas 169/171). Las
consultoras de recursos humanos (Paginas 171/172). Pasos del proceso de
seleccién (Paginas 172/175). La redaccion del anuncio (Paginas 176/177).
La entrevista como elemento clave del proceso de seleccion (Paginas
179/185). ¢ Qué es entrevistar por competencias? (Paginas 185/189). Las
evaluaciones (Paginas 189/195). Comparacion de candidatos (Paginas
195/196). Claves de una buena decisidén (Pagina 196). Armado de la carpeta
de finalistas (Pagina 196). Presentacion de la oferta: Negociacién en la
etapa de oferta (Paginas 199/202). La oferta por escrito (Paginas 203/204).
Los tramites de ingreso (Paginas 204/205). La comunicacion en el proceso
de empleo (Paginas 206/207). La induccién (Paginas 208/209).




(Direccion estratégica de Recursos Humanos, “Gestion por competencias”.
Capitulo 4. Martha Alles.)

UNIDAD IV:

Capacitacion y entrenamiento: El rol de la capacitacion dentro de la empresa
(Paginas 215/218). ¢ Qué entendemos por capacitacion? (Paginas 218/219).
Elementos basicos de capacitacion y entrenamiento (Paginas 219/221). La
funcién de Capacitacién dentro del area de Recursos Humanos (Paginas
221/222). Métodos de desarrollo de personas dentro del trabajo (Paginas
222/223). Métodos de desarrollo de personas fuera del trabajo (Paginas
223/228). Capacitacion y entrenamiento en la gestidbn por competencias
(Paginas 228/230). El rol de Recursos Humanos en la capacitaciéon (Paginas
233/234). ¢ Como relacionar capacitacion y entrenamiento con desarrollo?
(Paginas 234/237) Determinar objetivos y necesidades (Paginas 237/239).
Costos y beneficios de la capacitacion (Paginas 245/246).

(Direccion estratégica de Recursos Humanos, “Gestion por competencias’.
Capitulo 5. Martha Alles.)

Evaluacion de desempeno: ¢Por qué evaluar el desempeno?: Beneficios y
problemas mas comunes (Paginas 261/262). La evaluacidon de desempefio
se relaciona con otros subsistemas (Paginas 263/265). Pasos para una
evaluacion de desempefio (Paginas 266/267). Pasos de la reunion de
retroalimentacion (Pagina 267). Cuando las evaluaciones de desempefio no
son satisfactorias (Pagina 268). Evaluar el desempeio en gestion por
competencias (Paginas 269/275). 360° feedback o evaluacion de 360 grados
(Paginas 275/284). Evaluaciéon de desempefio en un esquema sencillo o
para una empresa pequefia (Paginas 284/286). La relacién de las
evaluaciones de desempefio con las remuneraciones (Paginas 287/288). El
rol de Recursos Humanos en la evaluacién de desempefio (Paginas
288/289).

(Direccion estratégica de Recursos Humanos, “Gestion por competencias”.
Capitulo 6. Martha Alles.)

UNIDAD V:

Remuneracién (Administracion de sueldos y salarios):El caracter variado de
los multiples salarios (Paginas 283/284). Qué es el salario para las personas
(Pagina 285). Qué es el salario para las organizaciones (Paginas 285/286).
Composicion del salario (Paginas 286/288). Los métodos de valuacion de
puestos (Paginas 288/289). Método de jerarquizacién (job ranking) (Paginas
289/291). Método de escalas por grados predeterminados (jobclassification)
(Pagina 292). Método de comparacion de factores (factor comparison)
(Paginas 292/295). Método de valuacién por puntos (point rating) (Paginas
295/302). Comision de valuacion de puestos (Pagina 302). Clasificacion de
puestos (Paginas 302/303). Encuesta salarial (Paginas 303/305). Politica




salarial (Paginas 306/307). Remuneracion variable (Paginas 309/311).
Remuneracién por habilidades (Paginas 311/312). Remuneracion por
competencias (Pagina 312). Planes de incentivos (Paginas 312/314).

(Administracion de recursos humanos, “El capital humano de las
organizaciones”. Capitulo 10. Idalberto Chiavenatto.)

UNIDAD VI:

Planes de prestaciones sociales: Origen de las prestaciones sociales
(Paginas 319/320). Tipos de prestaciones sociales (Paginas 320/322).
Beneficios flexibles (Paginas 323/324). Costos de las prestaciones sociales
(Paginas 324/325). Criterios para planear las prestaciones y la seguridad
social: Principio del rendimiento de la inversion (Paginas 325/326); Principio
de la responsabilidad mutua (Pagina 326); Otros principios (Paginas
326/327). Objetivos del plan de prestaciones sociales (Paginas 327/328).

(Administracion de recursos humanos, “El capital humano de las
organizaciones”. Capitulo 11. Idalberto Chiavenatto.)

Calidad de vida en el trabajo: Higiene laboral: Concepto (Paginas 332/333);
Objetivos de la higiene laboral (Pagina 333); Condiciones ambientales del
trabajo (Paginas 334/336). Seguridad laboral (Paginas 336/338). Prevencion
de accidentes (Paginas 338/339). Calidad de vida en el trabajo:
Administracion de riesgos (Pagina 349 — Sélo concepto). Concepto de CVT
(Pagina 351).

(Administracion de recursos humanos, “El capital humano de las
organizaciones”. Capitulo 12. Idalberto Chiavenatto.)

UNIDAD VII:
Desarrollo organizacional: Supuestos basicos del desarrollo organizacional:
Concepto de organizacion (Paginas 417/418). Concepto de cultura
organizacional (Pagina 418). Concepto de cambio organizacional (Paginas
418/419). Condiciones del cambio organizacional (Paginas 435/436).

(Administracion de recursos humanos, ‘El capital humano de las
organizaciones”. Capitulo 15. Idalberto Chiavenatto.)

UNIDAD VIII:

El fin de la relacion laboral. Renuncias. Despidos. Jubilacion: Renuncia de
empleado (Pagina 408). La importancia de la entrevista de salida (Pagina

409). (El capital intelectual es del empleado o de la empresa? (Paginas
409/411). El fin de la relacién laboral por jubilacién o retiro (Pagina 411). El
fin de la relacién laboral por despido (Paginas 411/414). El rol de Recursos




Humanos (Paginas 414/415). Algunas reglas basicas para despedir
empleados (Paginas 416/419). Una ayuda para salir al mercado laboral:
outplacement (Paginas 422/423). La entrevista de egreso en Recursos

Humanos (Paginas 423/424). El retiro anticipado (Paginas 424/425).

(Direccion estratégica de Recursos Humanos, “Gestion por competencias’.

Capitulo 10. Martha Alles.)
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ESTRATEGIAS METODOLOGICAS

Clases tedricas: Clases expositivas donde se analizara el material y se
expondran ejemplos los cuales seran analizados por los alumnos a los que se
los incentivara a participar. Dicha participacion dara lugar a nuevos ejemplos
aportados por los alumnos sobre los que se debatiran.

Clases practicas: El curso no tendra casos practicos formales, sino que podran
aplicarse técnicas grupales de analisis de casos, trabajos grupales que
incentiven el debate de ideas por parte de los alumnos.

Las clases tienen el caracter de tedrico - practicas, utilizando en ellas el método
de casos y trabajos practicos. El desafio principal es poder acercar el “mundo
real” a la clase.

Recursos técnicos: Se utilizaran presentaciones confeccionadas en PREZI las
cuales tendran imagenes de temas asociados. En caso de reproducirse videos,
se solicitara acceso a internet y amplificador de sonido.

REGULARIDAD



Asistencia minima del 75% de las clases.

Aprobacién del 75% de casos practicos y controles de lectura.

Aprobacién de dos evaluaciones parciales. (s6lo habra un unico recuperatorio
en caso de no aprobar uno de ellos)

Los alumnos que no cumplan con la asistencia minima requerida o que no
aprueben las evaluaciones quedaran libres o no regulares.

PROMOCION INDIRECTA

Los alumnos regulares deberan aprobar un examen final, con la obtencion de
60% (sesenta por ciento) o mas.

PORCENTAJE NOTAS

0% 0
1% A 12% 1
13% A 24% 2
25% A 35% 3 APLAZADOS
36% A 47% 4
ESCALA DE CALIFICACIONES 48% A 59% 5
60% A 64% 6
65% A 74% 7
75% A 84% 8 APROBADOS
85% A 94% 9
95% A 100% 10
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Horas tedricas: 34 marzo abril mayo junio
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SEMANAS|1]12]}3 5 6 7 9 10 11 12 | 13 14 15 16
pNTENIDO parc mesas parc | recu
[ODULO 1
NIDD I: INTRODUCCION X | X
NIDAD II: PUESTOS DE
RABAJO
-abajos practicos XX
[ODULO 2
NIDAD III: SELECCION DE X
“RS....
NIDAD IV: CAPACITACION Y
NTR...
-abajos practicos X
(ODULO 3
NIDAD V: REMUNERACIONES X X
-abajos practicos X| X




XAMEN PARCIAL

XX
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NIDAD VI: PREST. SOCIALES
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XX

ECUPERATORIO

XX




