nf

2° Ord.
EXP-UNC:0066168/2014

-

FACULTAD

DE CIENCIAS Universidad
- : Nacional

ECONOMICAS de Cardoba

-
|3’:‘A:Jy!‘:‘

RESOLUCION N°87/2015

VISTO:

El programa de la asignatura Administracion de Recursos Humanos |,
correspondiente a la Carrera de Licenciatura en Administracion (Plan 2009),
propuesto por la Direccidon del Departamento de Administracion;

Y CONSIDERANDO:

Que el mismo contempla un Reégimen de Promocion
Directa en los términos establecidos por la Ordenanza HCD N° 487/2010;

Que se eleva en un todo de acuerdo a lo reglamentado por
el inc. 10) del Art. 31 de los Estatutos de la Universidad Nacional de Cordoba;

Que cuenta con la opinién favorable de la Secretaria de
Asuntos Académicos; por ello,

EL HONORABLE CONSEJO DIRECTIVO DE LA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
RESUELVE:

Art. 1°- Aprobar el programa de la asignatura Administracion de Recursos
Humanos Il, correspondiente a la Carrera de Licenciatura en Administracion
(Plan 2009), del Departamento de Administracion, que en fotocopia forma parte
integrante de la presente.

Art. 2°.- Aprobar el Regimen de Promocion Directa propuesto para el afo
académico 2015.

Art. 3°.- Comuniquese y archivese.

DADA EN LA SALA DE SESIONES DEL HONORABLE CONSEJO
DIRECTIVO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS DE LA
UNIVERSIDAD NACIONAL DE CORDOBA, A NUEVE DIAS DEL MES DE
MARZO DEL ANO DOS MIL QUINCE.

Lic. FRANCISCO MANUEL ECHEGARAY
DECANOQ
Facultad de Ciencias Econémicas
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Afio: 2015 ECONOMIC
AS
Plan 2009 Ord. HCD 451/07 Aprob. Res. HCS N° 367/2008
Carrera LICENCIATURA EN ADMINISTRACION
HCarga Horaria Total 70 Horas.
Carga horaria Tedrica 45 Horas
Carga horaria Practica 25 Horas
Horas semanales 5 Horas semanales
Obligatoria/Electiva Obligatoria

Requisitos de
Correlatividad

Administracion de Recursos Humanos |

Semestre de la carrera

9° semestre

Ciclo lectivo

2015

Coordinador

Esp. Miriam Gimenez ‘

Objetivos generales

Con esta materia el alumno continta el ciclo de especializacidn
en la Administracion de los Recursos Humanos y toma contacto
con los procesos de formacion y el desarrollo del capital humano
en la Organizacion.

El objetivo principal de la asignatura es brindar los
conocimientos bdsicos sobre los procesos de capacitacién y
desarrollo y reconocer e identificar las diversas herramientas
administrativas desarrolladas para lograrlos que utilizan las
organizaciones.

En este marco, se pretende que el alumno logre como resultado
del proceso de aprendizaje:

e Conocer y comprender los procesos de formacion y
desarrollo,  identificando  sus  caracteristicas y
requerimientos especificos

e Comprender la importancia de la evaluacion e
implementacion de los procesos de formacién en las
organizaciones.

e Aprender a evaluar ¢l potencial del capital humano en
todos los niveles de la Organizacion

e Reconocer, analizar, evaluar y aplicar diversas técnicas
para evaluar, disenar e implementar sistemas de formacion
y desarrollo en todo tipo de organizaciones.

* Reconocer la responsabilidad y participacion de los lideres
en la formacion de los recursos humanos

e Coordinar las necesidades personales de los recursos

humanos vy de la Organizacién en los programas de
desarrollo

e Reconocer las diversas modalidades para impulsar el
desarrollo profesional de grupos

e Iniciar procesos de cambio en la gestion del capital
humano a través de los procesos de formacion y desarrolio |

* Comprender los desafios de la administracion de recursos

humanos en el siglo XXI para generar, desarrollar v
mantener las competencias de los recursos humanos . B
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e Reconocer los nuevos escenarios en los procesos de
| formacién 'y desarrollo y las herramientas para
incorporarlos a estos procesos (Teletrabajo, Desarrolio de
areas de trabajo virtuales)

Programa Analitico

PARTE I: Desarrollo del capital humano

Unidad 1: Las Organizaciones en la sociedad del conocimiento

Objetivos Especificos:
e  Comprender la relacion entre la educacion y la capacitacion
e  Reconocer la importancia del proceso de aprendizaje en las Organizaciones.
e  Determinar las particularidades del proceso de capacitacion

Contenidos:
| El sistema educativo en una sociedad de conocimientos. Empresas y educacion. Oferta de

educacion: formal, no formal, informal Experiencia y capacitacion en las Organizaciones: factor
racional, factor cultural, factor ambiental. La capacitacion como manifestacion del fenomeno

tiempo y la oportunidad; el compromiso con el resuitado.
Bibliografia Obligatoria:

Granica 2004. Capitulos 1, 2,3 y 4 Referencia: 6583124 G 53166
Notas de Catedra Unidad 1

Bibliografia Complementaria:
“Direccion estratégica de recursos humanos: Gestion por competencias” Martha Alles, Edit.
Granica 2010, Capitulo 5 Referencia 658.312 A 52452

Unidad 2: Desarrollo del talento dentro de la Organizacion
Objetivos Especificos
e  Comprender la necesidad del procedo de aprendizaje en las organizaciones .

e  Reconocer las diversas teorfas del aprendizaje vinculadas a los procesos de
capacitacién.

e  Identificar la evolucion del concepto de la capacitacion en las Organizaciones.

Contenidos:

La capacitacion y ¢l contexto organizativo. La organizacion que aprende vy ensefia Capacitacion y
teorias del aprendizaje: Bateson y Schon La capacitacién como herramienta de [a gestion
organizacional y como instrumento de los procesos de cambio. La capacitacion como una
oportunidad para el desarrollo de las personas, Requerimientos que se le hacen a la capacitacion:
las reglas de la organizacion; la educacion de adultos; las tecnologias.

Bibliografia Obligatoria;
“La educacion en la empresa- Aprendiendo en contextos organizativos” Emesto Gore, Edit.
Granica 2004 . Capitulos 6, 7 y 9 Referencia: 658.3124 G 53166

Notas de Catedra Unidad 2

Bibliografia Complementaria:

educativo. E! campo de la capacitacion . Particularidades: la mision; la utilidad; la decision, el |

“La educacién en la empresa- Aprendiendo en contextos organizativos” Ernesto Gore, Edit. |
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“Direccién estratégica de recursos humanos: Gestion por competencias” Martha Alles, Edit.
Granica 2010, Capitulo 5 Referencia 658.312 A 52452

Unidad 3: - Formacion

Objetivos Especificos
e  Valorar la importancia de 1a formacion en las Organizaciones.
e  Comprender la formaciéon como proceso.
e  Reconocer las técnicas para el desarrollo de las personas.
e  Aprender a disefiar un programa de capacitacion.

Contenidos

La formacion dentro de la empresa. Concepto. Elementos bésicos de capacitacion y
entrenamiento. La funcion de formacion dentro del area de recursos humanos. El entrenamiento
como proceso. Ciclo del entrenamiento. Inventario de necesidades: analisis organizacional, de los
recursos humanos, de las operaciones y tareas. Como inventariar las necesidades. El disefio de
programas de capacitacion. Técnicas de desarrollo de las personas dentro y fuera del trabajo. Las
simulaciones como forma de ensefiar y aprender.

Bibliografia Obligatoria;
“Direccion estratégica de Recursos humanos — Gestidon por competencias” Martha Alles Edit
Granica 2° Edicion 2010 Cap. 5 Referencia 658.312 A 52452

“La educacion en la empresa- Aprendiendo en contextos organizativos” Ernesto Gore, Edit.
Granica 2004. Capitulos 10 y 11 Referencia: 658.3124 G 53166

Bibliografia Complementaria:
“Gestion del talento humano” Idalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicion 2009 Cap. 12
Referencia T 658301 Ch 51375

PARTE II: Enfoques de la gestion de los RRHH, con énfasis en la integracion y el desarrollo
individual y grupal.

Unidad 4: Formacidn en la gestion por competencias

Objetivos Especificos
e Reconocer la importancia de la determinacion de las competencias
e Describir las competencias especificas que deben tener los formadores
e  Valorar la importancia de los centros de entrenamientos.

Contenidos

Competencia: concepto. Clasificacion de competencias. Las competencias laborales. Las
competeneias y la intcligencia emocional. Pasos para un sistema de gestién por competencias.
Formacion en la gestion por competencias. La funcion de formacion dentro del drea de Recursos
Humanos. El rol de la formacion dentro de a Organizacion. Relacion entre formacion y desarrollo.
Determinacion de objetivos y necesidades. Los centros de entrenamiento. La funcién de los
centros de entrenamiento Perfil requerido vs habilidades y conocimientos. Evaluacion de las
necesidades de entrenamiento. Evaluacion de la capacitacion. Costos y beneficios de la
capacitacion. Gestion del conocimiento y desarrollo de competencias

Bibliografia Obligatoria
Notas de Catedra Unidad 4

“Direccion estratégica de Recursos humanos — Gestidn por compctencias” Martha Alles Edit

Cétedra: Administracién de Recursos Humanos 11
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[ Granica 2° Edicion 2010 Cap. 2 y 5 Referencia 658.312 A 52452

“La educacién en la empresa- Aprendiendo en contextos organizativos” Ernesto Gore, Edit.
Granica 2004 . Capitulo 8 Referencia: 658.3124 G 53166

Bibliografia Complementaria:
“Gestion del talento humano” ldalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicidn o superior Cap.
12 Referencia T 658301 Ch 51375

Unidad 5: Desarrollo del talento dentro de la Organizacién

Objetivos Especificos
e  Valorar la necesidad de las funciones de Capacitacion y Desarrollo
e Identificar los diferentes programas de desarrollo en una Organizacion.
e  Reconocer y Aplicar las diversas técnicas

Contenidos:

El capital intelectual. l.a administracion del conocimiento: tipos, creatividad e innovacion, El

proceso de la innovacidn Las principales funciones del drea de desarrollo del capital humano.
Desarrollo de Recursos humanos. Los distintos programas para el desarrollo del talento, objetivos,

relaciones. Medicién y evaluacion de las capacidades. Herramientas utilizadas mas frecuentes: |

conocimientos y competencias. Medicion en un modelo de valores Aplicacién de técnicas
cuantitativas en la comparacion de candidaturas. Atributos

Bibliografia Obligatoria:
“Construyendo talento — Programas de desarrollo para el crecimiento de las personas” Martha
Alles Edit. Granica 2010 Cap. 1,2 y 3. Referencia 658.3124 A 53164

“Direccidn estratégica de Recursos humanos — Gestion por competencias” Martha Alles Edit
Granica 2° Edicion 2010 Cap. 7 Referencia 658.312 A 52452

Bibliografia Complementaria
“Gestién del talento humano” Idalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicién o superior Cap.
13 Referencia T 658301 Ch 51375

PARTE III: Estrategias de direccién de RRHH.

Unidad 6: Pianes de sucesion, diagramas de reemplazo,
Objetivos Especificos

o Comprender la importancia estratégica de los planes de formacion en la
continuidad de las Organizaciones.

o Identificar qué es un plan de sucesion y un diagrama de reemplazo, su
importancia y ventajas

e  Reconocer las diferencias con otros programas ¢ identificar los problemas

o Valorar la importancia de la preparacion de sucesores

Contenidos

Planes de carrera y de sucesion y su relacion con el desarrollo de competencias. Los planes de
carrera y las familias de puestos de trabajo. Planes de sucesiones. Importancia, Caracteristicas. Su
relacion con la estrategia organizacional. Factores claves. Diagramas de reemplazo: importancia,
etapas. Desarrollo y aprovisionamiento interno. Implementacion de planes de carrera v de

sucesion. El job posting como herramienta del desarrollo de carrera. Desarrollo organizacional:
proceso, técnicas, aplicaciones, limitaciones.

Bibliografia Obligatoria:
“Construyendo talento — Programas de desarrollo para el crecimiento de las personas” Martha
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“Construyendo talento — Programas de desarrollo para el crecimiento de las personas” Martha

Alles Edit. Granica 2010 Cap. 4 y 5 Referencia 658.3124 A 53164 i.

“Direccién estratégica de Recursos humanos — Gestion por competencias” Martha Alles Edit
Granica 2° Edicion 2010 Cap. 7 Referencia 658.312 A 52452

Bibliografia Complementaria
“Gestion del talento humano™ Idalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicion o superior Cap.
13 Referencia T 658301 Ch 51375

Unidad 7: Carrera Gerencial v Especialista. Planes individuales. Planes de carrera
Objetivos Especificos

e  Comprender la importancia estratégica de la carrera gerencial en los planes de |
formacidn en la continuidad de las Organizaciones.

e  Identificar qué es la carrera y como se implementa un plan de carrera y la forma
de ingreso a la misma

e  Reconocer las activiadades para desarrollar planes individuales de desarrollo

Contenidos
Carrera gerencial. Carrera como especialista. Como ingresar a las carreras. Planes individuales de |
desarrollo, se relacion con otros programas. Métodos de desarrollo de personas dentro del trabajo.
Un plan de carrera paso a paso. Los planes muitidrea. Beneficios de su implementacion. Relacién
con otros programas para el desarrollo del talento. Distintos tipos de carrera para el desarrollo de
personas. Planeamiento de carreras centrado en la Organizacién. Planeamiento de carrera centrado
en el individuo. Las competencias del siglo XXI Planes individuales para crear talento.

Bibliografia Obligatoria:
“Construyendo talento — Programas de desarrollo para el crecimiento de las personas” Martha
Alles Edit. Granica 2010 Cap. 6,7y 8 Referencia 658.3124 A 53164

“Direccidn estratégica de Recursos humanos — Gestion por competencias” Martha Alles Edit
Granica 2° Edicion 2010 Cap. 7 Referencia 658.312 A 52452

Bibliografia Complementaria
“Gestion del talento humano™ ldalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicién o superior Cap.
13 Referencia T 658301 Ch 51375

Unidad 8: Personas claves, Planes individuales para crear talento.

Objetivos Especificos

e Comprender la importancia de identificar y retener personas claves dentro de la
Organizacidn.

e  Reconocer y desarrollar programas para retener personas claves
e Aprender a elaborar planes individuales para retener talento
e  Valorar la importancia del planeamiento y control de los Recursos Humanos

Contenidos

Personas claves. Definicion. Importancia de su identificacién y retencién. Personas claves de toda
la Organizacion y de determinadas éreas. Programas para su desarrollo. Diferencias con otros
programas. Desarrollo de programas individuales de talento, su importancia, el desarrollo del
programa. Actividades para crear talento. La cantera de talentos: sus problemas.

Bibliografia Obligatoria:

Alles Edit. Granica 2010 Cap. 9, 10y 11 Referencia 658.3124 A 53164

“Direccion estratégica de Recursos humanos — Gestion por competencias” Martha Alles Edit

Catedra: Administracién de Recursos Humanos 11



\

Granica 2° Edicion 2010 Cap. 7 Referencia 658.312 A 52452

Bibliografia Complementaria .
“Gestion del talento humano” Idalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicidn o superior Cap.
13 Referencia T 658301 Ch 51375

|
!
|
1

PARTE 1V: . Técnicas de desarrollo de RRHH.

Unidad N° 9: Entrenamiento

Objetivos Especificos
e  Distinguir y caracterizar los diferentes programas de entrenamiento identificando
ventajas y desventajas de los mismos
e .Comprender las oportunidades de utilizacién de cada programa para optimizar
los resultados de la Organizacion.
e  Diferenciar las técnicas que utilizar cada programa
e Identificar cada programa y diferenciar cada uno

Contenidos

Programas de mentoring: etapas; pros y contras; Mentoring y desarrollo de competencias.

7

Entrenamiento experto: caracteristicas, etapas, pros y contras, el entrenamiento interno y externo ,
pros y contras, Entrenador interno y jefe entrenador: diferencias. Jefe entrenador: Caracteristicas
del rol que deben asumir los jefes. Jefe entrenador como programa organizacional. Diferencias.
Desarrollo de capacidades de sus colaboradores. La retencion de los talentos: estilos
administrativos. EI programa de relaciones: disefio de programas de propuestas, reconocimiento,
ayuda de colaboradores. La disciplina. Factores, procedimientos, tipos, la apelacion. La
administracion de conflictos

Bibliografia Obligatoria:
“Construyendo talento — Programas de desarrollo para el crecimiento de las personas” Martha

Alles Edit, Granica 2010 Cap. 12,13 y 14 Referencia 658.3124 A 53164

“Direccidn estratégica de Recursos humanos — Gestion por competencias” Martha Alles Edit
Granica 2° Edicion 2010 Cap. 7 Referencia 638.312 A 52452

Bibliografia Complementaria
“Gestion del talento humano™ Idalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicién o superior Cap.

14 Referencia T 658301 Ch 51375

PARTE IV: La gestion de Jos RRHH desde el rol de los lideres.

Unidad N° 10: La integracion del recurso humano en la Organizacion
Objetivos Especificos
e Identificar y caracterizar los diversos roles que cumple el profesional a cargo del
recurso humano vinculados a los procesos de formacién y capacitacion
e  Definir y reconocer las competencias durables
e  Caracterizar el liderazgo seglin competencias
e Identiticar los roles del lider de equipo y detl lider entrenador

Contenidos

Funciones del lider vinculadas a los recursos humanos. Como generar y desarrollar las
competencias del lider. Las competencias durables. El liderazgo segtin las competencias. Los roles
del lider en los procesos de formacioén. Los roles segtin Carbo Ponce. El lider de equipo. El lider
entrenador. Los programas de incentivos a la capacitacién: su implementacion. Los roles en el e-

learning. Los roles en e! teletrabajo. La transferencia de cultura a través de los programas para
jefes

Catedra: Administracion de Recursos Humanos [1



Bibliografia Obligatoria:

Notas de Catedra. Unidad 10
“Construyendo talento — Programas de desarrollo para ¢l crecimiento de las personas” Martha

Alles Edit. Granica 2010 Cap. 15 Referencia 658.3124 A 53164

“Como transformarse en un jefe entrenador en 12 pasos” Martha Alles. Editorial Granica 2010.
Pasos 1,2, 3 y 12 Referencia 658.409 A 52163

Bibliografia Complementaria

“Gestion del talento humano” Idalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicion o superior Cap.
12 Referencia T 658301 Ch 51375

“Direccién estratégica de Recursos humanos — Gestion por competencias” Martha Alles Edit

Granica 2° Edicién 2010 Cap. 9 Referencia 658.312 A 52452

Unidad 11: La gestién de los jovenes
Objetivos Especificos

e  Reconocer la importancia de la incorporacion y retencion del talento joven en la |
Organizacién '1
e Visualizar la importancia de los programas de formacion y desarrollo de jovenes |
profesionales. |
e Identificar ventajas y desventajas de los diversos modelos de gestion de jovenes

e Comprender la importancia de desarrollar competencias para el futuro de la
gestion de las Organizaciones

Contenidos

Los programas de jovenes profesionales. Cémo integrarlos a la organizacion. Dificultades en la
integracion. Actividades que ayudan a la retencion. Programas especificos de desarrollo. Rasgos
distintivos de los programas para Jovenes profesionales. Campos de formacion. Claves del
éxito.Actividades de un programa de jovenes profesionales Desarrollo de carrera con y sin
especificacion del area. Formacion y desarrollo de competencias.

Bibliografia Obligatoria:

“La educacion en la empresa- Aprendiendo en contextos organizativos” Ernesto Gore, Edit.
Granica 2004 . Capitulo 12 Referencia; 638.3124 G 53166 |

“Construyendo talento — Programas de desarrollo para el crecimiento de las personas” Martha
Alles Edit. Granica 2010 Cap. 9 Referencia 658.3124 A 53164

Bibliografia Complementaria
“Gestion del talento humano” Idalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicion o superior Cap.
12 Referencia T 658301 Ch 51375

“Direccion estratégica de Recursos humanos - Gestion por competencias” Martha Alles Edit
Granica 2° Edicién 2010 Cap, 9 Referencia 658.312 A 52452

Unidad N° 12: Los equipos de trabajo
Objetivos especificos

e Reconocer la importancia de la implementacion de los programas de formacion y
desarrollo para optimizar el trabajo de los equipos

e Visualizar la importancia de la determinacién de competencias individuales v
colectivas de los equipos de trabajo

e Identificar ventajas y desventajas de los diversos modelos de desarrollo aplicados
en forma colectiva

Catedra; Administracion de Recursos Humanos 1
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Contenidos 1
Equipos de segunda generacion. Los equipos y las nuevas necesidades organizativas. Equipos, ‘
empowerment y aprendizaje. La capacitacion de los equipos en la practica. Competencias para el
trabajo. Jefe entrenador: referente del aprendizaje, promotor del desarrollo; gufa. Desarrolio del |
|
equipo a través de la delegacion.. |
|
Bibliografia Obligatoria: |
“La educacion en la empresa- Aprendiendo en contextos organizativos” Ernesto Gore, Edit. |
Granica 2004 . Capitulo 13 y Anexo 2 Referencia: 658.3124 G 53166

“Como transformarse en un jefe entrenador en 12 pasos” Martha Alles. Editorial Granica 2010.
Pasos 4,5,6,7,8,9, 10y 11 Referencia 658.409 A 52163

Bibliografia Complementaria

“Gestion del talento humano™ Idalverto Chiavenato, Edit. Mc Graw Hill 3 Edicion o superior Cap.
12 Referencia T 658301 Ch 51375

“Direccion estratégica de Recursos humanos — Gestion por competencias” Martha Alles Edit .
Granica 2° Edicién 2010 Cap. 9 Referencia 658.312 A 52452 |

El desarrollo de la asignatura se realiza bajo la modalidad
Metodologia de presencial, utilizando la siguiente metodologia de enseiianza:
ensenanza y aprendizaje
El dictado de la asignatura se instrumentara mediante: las clases
de difusion (o de orientacion), las clases de discusion y aplicacién
(o practicas), y los horarios de consuilta. La razon de ser de esta
manera de dictar la materia, se encuentra en la necesidad de
establecer un intercambio proxime y fluido entre el docente y los
alumnos,

Las clases de difusién (o de orientacion): estan a cargo del docente
responsable de la materia. En ellas se abordan, utilizando la |
exposicion dialogada, los temas centrales de cada unidad tematica |
de la asignatura, dictandose semanalmente, en el horarios y dias |
indicados en el cronograma de clases, contemplando que Ia
asignatura se dicta en el turno noche y es materia de
especializacion. La asistencia a estas clases no es obligatoria.

Las clases de discusidn y aplicacion (prdcticas): son  encuentros |
semanales entre docente y alumnos. Esta modalidad permite un |
intercambio significativo entre el docente y los alumnos y entre
alumnos entre si. Tiene como objetivos:

a) Guiar al alumno en el proceso de aprendizaje de los
contenidos y su transferencia a situaciones organizacionales
concretas, |

b) Facilitar la identificacion y resolucién de dificultades en el |

aprendizaje, tanto en la comprension como en la aplicacion de
los contenidos y

c) Favorecer el intercambio entre participantes compartiendo
reflexiones, resolucion de problemas y/o modos de estudio.

No es una clase tedrica ni una clase practica tradicional, es una
clase de discusion y de aplicaciéon. El grupo de alumnos y el
docente se reunen para resolver las dudas, los problemas en la
comprension de los contenidos, guiados por las actividades
propuestas por el docente y desarrollados por unidad para facilitar
los procesos de integracion del conocimiento teérico y la aplicacion
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a los casos practicos. Pretende fomentar el aprendizaje individual y
grupal, el intercambio de conocimientos y el debate de opiniones
sobre contenidos ya aprendidos.

Cada una de los encuentros en las clases de discusién y aplicacion
(practicas), tiene asignado un tiempo de duracion de dos horas
semanales. En ese lapso, se realizaran las siguientes actividades:

e Andlisis y resolucién de los casos practicos planteados
Aclaracion de dudas sobre los contenidos de la asignatura
Consultas sobre contenidos o actividades especificas
Interpretacion de contenidos
e Actividades de evaluacién del grado de avance en el
aprendizaje conceptual del alumno
e Actividades de consolidacién de conocimientos y de
interrelacion de unidades
e Actividades de simulacion mediante la resolucion de casos
de estudio

El alumno concurre a la clase con la lectura previa de la!

bibliografia asignada con el fin de lograr la comprension ¢
incorporacién de los temas relativos a cada encuentro programado y
con el material de la clase previamente asignado leido y resuelto.

De esta ejercitaciéon surgen las dudas, confusiones y faltas de |

interpretacion. La funcién del docente-tutor, es entonces contribuir
al aprendizaje aclarando aquellos puntos que presenten dificultades
y favoreciendo el debate entre los integrantes como un medio
adecuado para fomentar el interés y la participacion de los alumnos.
La asistencia a las clases practicas es obligatoria y también es
obligatorio el estudio previo de los contenidos asignados para cada
encuentro semanal.

Durante estas clases los alumnos deberan resolver en grupo
situaciones previamente entregadas y que deberan exponer
fundamentando la resoluciéon en el marco tedrico previamente
estudiado.

Horarios de consultas: A cargo del docente de la catedra. El
alumno dispone de este espacio para aquellas situaciones en las
cuales cree que requiere una atencion especial por parte del
docente, con el fin de subsanar sus dificultades conceptuales o de
transferencia de los conocimientos a las situaciones que debe
analizar y solucionar.

Aula virtual en la pdgina en la Web de la Facultad: esta herramienta |

aun no se encuentra disponible, pero se ha implementado el uso de
un sistema de comunicacion utilizando los correos institucionales
de la Facultad, recibiéndose consultas por este medio y enviando
trabajos y notificaciones por ¢! mismo hasta tanto se cuente con la
herramienta del Aula.

Tipo de Formacion
Practica

En el dictado de la materia se aplicardn algunas de las siguientes
técnicas de formacion préctica:

e Trabajos en equipo.

e Resolucion de situaciones problematicas.

e Estudio de casos.

e Aprendizaje basado en problemas.

e Practica de aplicacidn: elaboracién de un programa de
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capacitacion y uno de desarrollo en una Organizacién del
medio

Sistema de evaluacion

Parciales: dos evaluaciones parciales y una de recuperacion segiin
cronograma de clases.

Evaluacion en clases de aplicacion précticas: se calificara el
desemperio del alumno en:

a) laresolucion de los casos de aplicacion asignados.

b) el avance periddico en el estudio de los contenidos
mediante breves evaluaciones (parcialitos), referidos al
tema utilizado en la resolucidn de la clase. |

¢) laelaboracién y defensa del trabajo de campo grupal |

Criterios de evaluacion

En las evaluaciones parciales, clases de aplicacion y en el examen
final, se aplicaran los siguientes criterios de evaluacion:

e Claridad conceptual: demostrar un adecuado conocimiento
de los conceptos esenciales de la Administracion

o Aplicacion del lenguaje propio de la disciplina: responder
las situaciones propuestas utilizando un lenguaje apropiado al
campo especifico de la Formacion y Desarrollo de los
Recursos Humanos

o Capacidad de analisis y Sentido critico: Identificar los
aspectos principales a resolver en las situaciones propuestas y
aplicar el sentido critico

e Capacidad de sintesis: Resolver las actividades propuestas
en forma sintética, pero manteniendo la suficiente profundidad
para abarcar todos los aspectos esenciales del mismo.

Criterios de Acreditacion: ‘
Cada evaluacién se aprueba con 50 puntos sobre un total de 100,

distribuidos en las distintas consignas. [
El alumno debera responder el 80% de las consignas planteadas. [

Condiciones de
regularidad y/o
Promocién

L

Segun Ord. de HCD vigentes (Ord. 230/80 y Ord. 487/10)

Para regularizar la materia el alumno debera:
e Aprobar dos evaluaciones parciales, pudiendo recuperar
una de ellas por ausencia o aplazo. El alumno podra consultar
el dia y hora de cada una de las evaluaciones parciales en la
pagina de la Facultad de Ciencias Econémicas de la UNC vy,
ademas, las fechas se publicaran en el cronograma de
desarrollo de la materia que se integrara a los programas de
cada affo..
e Aprobar las evaluaciones v las aplicaciones de las clases de
discusion y aplicacién. Del total de evaluaciones en estas
clases se obtendrd una nota final a considerar por cada
alumno. El docente proveera al alumno informacion sobre las
fechas y contenidos para cada evaluacion en tutoria.
e Asistir al 80 % de las clases de discusién y aplicacion
(practicas). i
¢ La nota minima para aprobar cada evaluacion es de 4
(cuatro) puntos y todas las evaluaciones contendran
contenidos tedricos y de aplicacion.

Para promocionar la materia el alumno debera:
o Aprobar dos evaluaciones parciales con nota igual o
superior a 7 (siete). El alumno podra consultar el dia y hora de
cada una de las evaluaciones parciales en la pagina de la
Facultad de Ciencias Economicas de la UNC y, ademds, las
fechas se publicaran en el cronograma de desarrollo de la
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materia que se integrara a los programas de cada afio..
» Aprobar las evaluaciones y las aplicaciones de las clases de
discusion y aplicacion con nota igual o superior 2 7 (siete).
Del total de evaluaciones en estas clases se obtendra una nota
final a considerar por cada alumno. El docente proveerd al
alumno informacién sobre las fechas y contenidos para cada
evaluacion en tutoria.
e Asistir al 90 % de las clases de discusion y aplicacion
(practicas).
o Aprobar el trabajo de campo y su defensa con nota igual o
superior a 7 (siete)
Todas las evaluaciones contendran contenidos tedricos y de
aplicacién.

Modalidad de examen
final

Alumnos Promocionados

El sistema de promocién que se propone prevee la evaluacion
continua y permanente de la totalidad de las unidades del programa;
por lo que la materia se promociona en forma Directa y total. El
alumno deber inscribirse en alguno de los primeros cuatro (04)
llamados a exdmen de la materia para dejar constancia de sus
créditos (nota) en un instrumento oficial (Acta)

Alumnos Regulares:

Sistema Presencial :

El examen final sera escrito, tanto para alumnos regulares como
libres y abordarén contenidos tedricos y de aplicacion

Alumnos Libres:
El alumno debera rendir primero el examen final practico y luego ¢l
correspondiente a los contenidos tedricos.

Cada examen presenta 2 cuerpos; para aprobar el mismo se requiere
como minimo el 50 % aprobado de cada parte.

El puntaje minimo para aprobar es de 4 cuatro o su equivalente

|

porcentual 50 % en cada una de las partes y en forma total.
El examen tedrico serd evaluado en la medida que el alumno haya |
aprobado el examen préctico con los criterios observados. f

Cronograma de
actividades de la
asignatura

lclse de

Semana Clase de Evaluaciones ;
Orientacién | Aplicacion {
o S () I &
I Presentacion  Presentacion | !
Clase informativa | Formacién de
Unidad 1 grupos
2 (Unidad l y2  |Unidad 1
3 Unidad3  Unidad1y2 | .
4 |Uniddd | Unidad3
5 Unidadd  Unidadd |
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6 Unidad 5 Unidad 4
7 Unidad6  Unidad5  Parcial I
Primera Contenido

entrega trabajo Unidades 1 - 5

5 {Unidad7  Unidad 6
9 Unidad8 'Unidad 7
10 Unidad9  Unidad38
1l ‘Unidad 10 Unidad 9 BRR
12 'Unidad1l | Unidad10 | Parcial2
| Contenido
Unidades 6 - 10
13  Unidad 11y 12 Unidad 11

Entrega final
trabajo grupal
14 Unidad 12 | Unidad 12
' Defensa de
trabajos

Recuperatorio

Plan de integracion con
otras asignaturas

La materia se dicta solo en la carrera de la Licenciatura en Recursos
Humanos y se vincula en forma directa con Administracicn de
Recursos Humanos [, dictada en el octavo semestre de la carrera de
la Licentciatura en Administracion. Con esta asignatura se trabaja
en conjunto para lograr una adecuada interrelaciéon y secuencia de
los temas a desarrollar, evitando las superposiciones y asegurando
la profundizacion e integracion de los conceptos.

Administracion de Recursos Humanos 1l desarrolla los contenidos
especificos de los procesos de formacion y desarrollo que forman
parte del ciclo de especializacion en la Administracion de Recursos
Humanos.

En la carrera de la Licenciatura en Administracion es materia previa
en el sistema de correlatividades de Administracion de Recursos
Humanos III, que se dicta en el 10° semestre de la carrera y también
integra el ciclo de especializacion; por lo que se encuentra |
directamente relacionada con la misma

Bibliografia General
Obligatoria

ALLES, Martha — “Construyendo talento — Programas de desarrollo
para el crecimiento de las personas” — 1° Edicion — Ed. Granica —
Buenos Aires ~ 2010 - Capitulos 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10. 11.12,
13, 14 y 15. En el programa se encuentra identificado el capitulo
del libro y las péaginas correspondientes a cada capitulo de la
materia.

Referencia 658.3124 A 53164

ALLES, Martha — “Direccion Estratégica de Recursos Humanos —

Gestion por competencias” - 2° Edicién 5° reimpresion — Ed. |
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Granica — Buenos Aires - 2010 - Capitulos 2, 5, y 7. En el ’i
programa se encuentra identificado el capitulo del libro y las |
paginas correspondientes a cada capitulo de la materia. 1
Referencia 658.312 A 52452

ALLES, Martha — “Como transformarse en Jefe entrenador en 12
pasos” - 1° Edicion — Ed. Granica — Buenos Aires - 2010 —
Capitulos 1, 2,3,4,5,6,7,8,9,10, 11 y 12, En el programa se
encuentra identificado el capitulo del libro y las pdaginas
correspondientes a cada capitulo de la materia.

Referencia 658.409 A 52163

GORE, Emesto — “La educacion en la empresa — Aprendiendo en
contextos organizativos” — 2° Edicion - Ed. Granica — Buenos Aires
—2004 - Capitulos 1,2, 3,4,6,7,8,9, 10, 11, 12, 13 y Apéndice 2
En el programa se encuentra identificado el capitulo del libro y las
paginas correspondientes a cada capitulo de la materia.

Referencia: 658.3124 G 53166

GIMENEZ, Miriam — Notas de Catedra de Administracion de
Recursos Humanos II — (en imprenta) Unidades 1, 2, 4, 10

Bibliografia General
Complementaria

ALLES, Martha — “Direccion Estratégica de Recursos Humanos —
Gestién por competencias” - 2° Edicidén 5° reimpresion — Ed. |
Granica — Buenos Aires - 2011 — Capitulos 2, 5, 7, y 9. En el
programa se encuentra identificado el capitulo del libro y las
paginas correspondientes a cada capitulo de la materia.

Referencia 658312 A 52452 |
|
CHIAVENATO, Idalberto - “Gestion del talento humano™ - 3°
Edicion — Ed.Mc Graw Hill —~ Colombia 2009 — Capitulos 12, 13,
14. En el programa se encuentra identificado el capitulo del libro y |
las paginas correspondientes a cada capitulo de la materia. |
Referencia T 658301 Ch 51375

Distribucion de
docentes por division

|
Especialista Lic. en Adim Miriam Giménez i
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