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I. Datos generales del curso

Nombre del ., .
CUISo: Gestion del Capital Humano
Requisito: Teoria Organizacional Cédigo: 04382
Precedente: Ninguno Semestre: 2024-1
Créditos: 3 Ciclo: \%
Horas Modalidad del |
semanales: 4 horas _ Presencial
curso:
Curso obligatorio:
Administracién y
Finanzas f -
Administracion y Nombre_y Apellido:
; . Varinia Bustos
Marketing Coordinador del TS )
Carreras S L, ) Correo institucional:
Ingenieria en Gestion curso: vbustos@esan.edu.pe
Ambiental Al
Ingenieria Industrial y
Comercial
Psicologia
Organizacional
IIl.  Sumilla

Esta asignatura de naturaleza tedrica —practica, permite al alumno analizar el rol de la
gerencia de las personas como eje central de las organizaciones. Comprende la evolucién
de la gerencia del talento humano, la gestion de capital humano como fuente de ventaja
competitiva. Modelos de desarrollo de capital humano. Disefio de estratégico de cargos.
Asignacion de funciones y responsabilidades. Planes de carrera. Reclutamiento y seleccion.
Evaluacién de desempefio. Aplicacion del marco legal en el ambiente laboral. Gestién de
los sistemas de retribucion. Programas de incentivos. Desarrollo y retencion de talentos.
Calidad de vida en el trabajo. Higiene y seguridad ocupacional. El Control y los Indicadores
de gestion del talento humano. Incluye la presentacién y desarrollo de tareas haciendo uso
de herramientas tecnoldgicas empresariales, tipo ERP’s, disponibles para la gestion de
personas

lll, Objetivos del curso

El objetivo del curso es facilitar al alumno el analisis y aplicacion de los fundamentos y
procesos de gestion humana para optimizar la administracién del capital humano en las
organizaciones, con la finalidad de volverlas més eficientes y competitivas. Ademas, agrega
el analisis y la importancia de la aplicacion de otras actividades de soporte consideradas
criticas en la gestion humana.

El curso a través del proceso de ensefianza —aprendizaje pretende contribuir de manera
directa con el desarrollo de competencias de comunicacion oral y escrita, el trabajo en
equipo, el valor ético, con responsabilidad social corporativa, el respeto por la diversidad
humana y multicultural y de forma subyacente otras competencias no cognitivas como son:
el liderazgo, la negociacion y solucion de conflictos y la inteligencia emocional.

IV, Resultados de aprendizaje
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Al finalizar el curso el alumno:

e Examina y toma conocimiento de la evolucién de los diferentes enfoques de la
administracion del capital humano, identifica y reflexiona respecto de los desafios
profesionales que conlleva el entorno actual y la necesidad de contar con una
adecuada planificacion de personal.

¢ Identifica, conoce y disefia de forma general el proceso de analisis ocupacional para
la construccion de herramientas eficaces para el desarrollo de la gestion de capital
humano, es el caso del disefio, analisis y evaluacion de los puestos; asi como, el
proceso de reclutamiento, seleccién e induccién de personal y los instrumentos para
promover el desarrollo y sostenibilidad de las organizaciones.

e Explicay analiza detalladamente los objetivos de la compensacion, sea esta directa
e indirecta, su clasificacion, determinacion de niveles, gradacién 'y
complementariedad con el desarrollo de los colaboradores.

e Explica éticamente los principios y nuevas tendencias de la gestion humana,
orientada al aseguramiento de politicas en relacion a la seguridad laboral, salud y
proteccion del colaborador en su puesto de trabajo.

¢ Identifica claramente las relaciones individuales y colectivas de la organizacion,
comprendiendo la dinamica empresa — colaborador y empresa — sindicato para una
gestion de caracter preventivo y normativo.

e Conoce y valora la importancia de las herramientas de control de la gestion de
capital humano.

V. Metodologia

La metodologia del curso enfatiza la participacion activa del estudiante y el uso de diversos
métodos y técnicas. El profesor asume el rol de facilitador del aprendizaje. Se combina la
exposicion didactica, con el andlisis y discusion de lecturas, el estudio y discusion de casos,
ejercicios y trabajo en equipo, y el trabajo de andlisis de Caso Parcticos que se desarrolla
en pequefios grupos y que posterior a su resolucién es expuesto a los participantes.

Se utiliza un libro de texto cuya lectura debera ser efectuada por los alumnos durante el
semestre, asi como un conjunto de lecturas complementarias seleccionadas, entre las que
se incluye trabajos (papers) de investigacion cientifica de los diferentes procesos de gestion
de capital humano estudiados.

VI. Evaluacion

Se evallan las actividades de aprendizaje a lo largo del curso tales como: participacién,
andlisis de lecturas, analisis- solucién de casos, trabajo grupal de analisis-solucion de un
caso que integra todos los temas del curso.

Se evalla los conocimientos logrados a la mitad y al final del ciclo a través de un examen
parcial y uno final. La evaluacién permanente resulta del promedio ponderado de las
evaluaciones que corresponden al seguimiento del proceso de aprendizaje del alumno. El
promedio de estas calificaciones proporciona la nota correspondiente.

Las ponderaciones al interior de la evaluacion permanente se describen en el cuadro
siguiente:
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PROMEDIO DE EVALUACION PERMANENTE (PEP 50%)

Ponderacion

Tipo de evaluacion Descripcidn 100%
Précticas Calificadas 2 PC 15 | 15
Participacion Participacién activa en 10
clase
Desarrollo y presentacion 20
o (Nota Grupal)
Casos practicos (4) — —
Exposicion y sustentacién 30
(Nota Individual)
f g Desarrollo y entrega del
Caso practico final sobre caso final 10

Desarrollo de Potenciales

Desarrollo de Potenciales

El promedio final (PF) se obtiene del siguiente modo:

PF = (0,20 x EP) + (0,50 X PEP) + (0,30 x EF)

Dénde

PF = Promedio Final
EP = Examen Parcial
PEP =

EF = Examen Final

Promedio de evaluacion permanente
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SEMANA CONTENIDOS

ACTIVIDADES /
EVALUACION

UNIDAD DE APRENDIZAJE I: FUNDAMENTOS, DESAFIOS Y PLANEAMIENTO DEL

CAPITAL HUMANO
RESULTADOS DE APRENDIZAJE:

¢ Examina y toma conocimiento de la evolucién de los diferentes enfoques de la
administracion del capital humano, identifica y reflexiona respecto de los desafios
profesionales que conlleva el entorno actual y la necesidad de contar con una

adecuada planificacion de personal.

1. ELEMENTOS ESENCIALES DEL CAPITAL
HUMANO

1.1 El Principal Desafio
1.1.1 Propésito de la Administracion del
Capital Humano
1.1.2 Objetivos Fundamentales de la
Administracién de Capital Humano
1.2 Actividades de Administracion de Capital
Humano
1.3 Organizacion de un Departamento de
Capital Humano
1.3.1 Componentes del Departamento de
Capital Humano
1.3.2 Funciones esenciales de un
Departamento de Capital Humano
1.3.3Funcién de Servicio de un
Departamento de Capital Humano
1.4 Modelo de Administracién de los
Recursos de Capital Humano
1.5 Aspectos Clave de la Administracion de
Capital Humano

10

Del 21 al 27 de
marzo

Lectura Obligatoria:
Werther, David, Guzman (2014) Administracion
de Recursos Humanos. Cap 1 Pag. 1 — 19.

e Presentacion
del silabo

e Catedra

2. DESAFIOS DEL ENTORNO

2.1 Mega tendencias en el entorno global del
siglo XXI.
20 2.2 Dimensién histérica del manejo del capital
humano en América latina.
2.3 Desafios Externos
2.1.1 Desafios Sociales
2.1.2 Desafios Corporativos
2.1.3 Desafios en las areas del Capital
Humano.
2.1.4 Desafios de la administraciéon de
Capital Humano.

Del 01 al 06 de
abril

e Catedra

e Conformacién
de grupos de
trabajo
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2.4 Perspectivas de la administracion de
Capital Humano.

Lectura Obligatoria:
Werther, David, Guzman (2014) Administracion
de Recursos Humanos. Cap 2 Pag. 21 —41.

30

Del 08 al 13 de
abril

3. PLANIFICACION DE PERSONAL

3.1 Introduccién y conceptos generales
3.2 Beneficios de la planificacion
3.3 Factores gue intervienen en la
planificacién
3.4 Proceso de Planificacion
3.5 Analisis de personal
3.5.1 Métodos de prevision de la demanda de
personal
3.5.2 Métodos de la prevision de la oferta de
personal
3.6 Equilibrio de ofertay demanda
3.7 Sistema de Informacién de personal

Lectura Obligatoria:

Arbaiza Fermini Lydia (2016), Direccion de
Recursos Humano El factor Humanos, 1ra
Edicion. Cap. 1 P4ag. 19 — 40.

e Catedra

UNIDAD DE APRENDIZAJE Il: PROCESOS DE LA GESTION DEL RECURSO

HUMANO

RESULTADOS DE APRENDIZAJE:

¢ Identifica, conoce y disefia de forma general el proceso de analisis ocupacional
para la construccién de herramientas eficaces para el desarrollo de la gestién de
capital humano, es el caso del disefio, andlisis y evaluacién de los puestos; asi
como, el proceso de reclutamiento, seleccion e induccion de personal y los
instrumentos para promover el desarrollo y sostenibilidad de las organizaciones.

e Explica y analiza detalladamente los objetivos de la compensacion, sea esta
directa e indirecta, su clasificacion, determinacion de niveles, gradacion vy
complementariedad con el desarrollo de los colaboradores.

4°

Del 15 al 20 de
abril

4. ANALISIS OCUPACIONAL

4.1 Introduccién y conceptos generales

4.2 Fines del analisis de puestos

4.3 Beneficios del analisis de puestos

4.4 Aplicacion del analisis de puestos en los
procesos de capital humano

4.5 Recopilacion de la informacion

4.6 Tipos de andlisis de puestos

4.7 Descripcion de puestos

4.8 Disefio de puesto

Lectura Obligatoria:

Arbaiza Fermini Lydia (2016), Direccion de
Recursos Humano El factor Humanos, 1ra
Edicion. Cap. 2 Pag. 47 — 66.

e Entregay
Exposicion
Caso Practico
Nro.01
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5. RECLUTAMIENTO Y SELECCION

5.1. Introduccién y conceptos generales.
5.2. Factores por considerar en el
reclutamiento.
5.2.1 Atraccién, retencion y rotacién.
5.2.2 El papel del reclutador y la diversidad de
los colaboradores.
5.3. Fuentes de reclutamiento.
5° 5.3.1 Reclutamiento por fuentes internas.
5.3.2 Reclutamiento por fuentes externas.
Del 22 al 27 de | 5.4. Validez y confiabilidad de los
abril instrumentos de seleccion.
5.5. 5.5 Principales instrumentos de
seleccion.
5.6. Contratacion e induccion de los nuevos
colaboradores.
Lectura Obligatoria:
Arbaiza Fermini Lydia (2016), Direccién de
Recursos Humano El factor Humanos, 1ra
Edicion. Cap. 3 P4g. 81 — 121.

e Catedra

e Practica
Calificada Nro.
01

6. FORMACION Y DESARROLLO

6.1. Funciones de la formacion y desarrollo.
6.2. Factores por considerar en el disefio de
programas de formacién y desarrollo.

6.2.1 Analisis de las necesidades de
formacion.
6.2.2 El aprendizaje y la motivacion.
6.3. Contenidos, métodos y ejecucion de
6° programas de formacion y desarrollo.
6.3.1 Métodos para presentar las e Catedra
Del 29 de abril actividades de formacion y desarrollo.
6.3.2 Ejecucién de los programas de
formacion y desarrollo.
6.3.3 Efectividad de la ejecucion.
6.4. Evaluacion de los programas de
formacién y desarrollo.

al 04 de mayo

Lectura Obligatoria:

Simon L. Dolan (2007) La Gestion de los Recursos
Humanos, 3ra Edicién, Mc Graw Hill , Capitulo
Nro. 7, Pag. 165.

7. EVALUACION DEL DESEMPENO

7.1 Concepto de evaluacion del desempefio.
7.2 Evaluacién y gestion del desempernio.
7.3 Propositos y beneficios de la evaluacion | Catedra
7° del desempefio.
7.4 Etapas de la evaluacion del desempefio. e Entregay
Del 06 al 11de | 7.5 Factores por considerar en la evaluacion Exposicion
mayo del desempefio. Caso Practico
7.5.1 Fuentes de informacion y encargados Nro. 02°
de la evaluacion.
7.6 Gestion del desempefio, competencias
laborales y criterios de evaluacion.
7.7 Problemas y errores en la evaluacién
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7.8 Modelos y técnicas de evaluacion del
desempefio.
7.8.1 Evaluacién del top down.
7.8.2 Ranking y curva forzada.
7.8.3 Listas de verificacion, escalas y
estandares laborales.
7.8.4Incidentes criticos.
7.8.5 Entrevistas de evaluacion.
7.8.6 Evaluacion 360°.
7.8.7 Autoevaluacion.
7.8.8 Evaluacion mediante el uso de
tecnologia.
7.9 Efectividad de la gestién del desempefio.

Lectura Obligatoria:

Arbaiza Fermini Lydia (2016), Direccion de
Recursos Humano El factor Humanos, 1ra
Edicion. Cap. 5 Pag. 165 — 196.

80
Del 13 al 18
de mayo

EXAMEN PARCIAL

Temas
(semana 1-6)

90

Del 20 al 25 de
mayo

8. PLANIFICACION DE CARRERA'Y
SUCESION

8.1 Introduccidn y conceptos béasicos sobre el
desarrollo de la carrera.
8.2 El plan de carrera tradicional y el enfoque
actual.
8.3 Objetivos de la planificacién de la carrera
y sucesion.
8.4 Beneficios de la planificacién de la carrera
y sucesion.
8.5 Disefio del plan de carreray sucesion.
8.5.1 Etapas en la planificacion de carrera 'y
métodos de orientacion.
8.5.2 Trayectorias, movimientos y recortes de
personal.
8.5.3 Herramientas para el disefio de los
planes de carrera.
8.6 Sentido del trabajo y empleabilidad.

Lectura Obligatoria:

Simon L. Dolan (2007) La Gestion de los Recursos
Humanos, 3ra Edicién, Mc Graw Hill , Capitulo
Nro. 8, Pag. 203.

e Catedra

10°

Del 27 de mayo
al 01 de junio

9. COMPENSACIONES

9.1 Definiciones, objetivo y fundamento de las
compensaciones.

9.2 Tipos de compensaciones.

9.3 Aspectos que influyen en la fijacion de la
compensacion.

9.4 Ordenamiento laboral — Valoracion —
Productividad vs Sobrecostos laborales.

e Catedra

e Entregay
Exposicion
Caso Practico
Nro. 03
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9.5 Remuneracion fija — fases para llegar a la
equidad.

9.6 Remuneracion variable.

9.7 Remuneracién emocional.

Lectura Obligatoria:

Arbaiza Fermini Lydia (2016), Direccion de
Recursos Humano: El factor Humanos, 1ra
Edicion. Cap. 7 P4g. 233 — 254.

UNIDAD DE APRENDIZAJE lIl: LA GESTION HUMANAY ACTIVIDADES DE
SOPORTE

RESULTADOS DE APRENDIZAJE:

o Explica éticamente los principios y nuevas tendencias de la gestion humana,
orientada al aseguramiento de politicas en relacion a la seguridad laboral, salud
y proteccion del colaborador en su puesto de trabajo.

¢ Identifica claramente las relaciones individuales y colectivas de la organizacion,
comprendiendo la dinAmica empresa — colaborador y empresa — sindicato para
una gestion de caracter preventivo y normativo.

e Conoce y valora la importancia de las herramientas de control de la gestién de
capital humano.

10. SEGURIDAD Y SALUD

10.1Seguridad Financiera.
10.2 Seguro social
10.2.1 Cobertura y administracién de los
programas de seguridad social

10.2.2 Implicaciones para os departamentos * Cateqlra
11° de capital humano Pra_c_'uca
10.2.3 Seguro de desempleo Calificada Nro.
Del 03 al 08 de 10.2.4 Seguridad Industrial. 02
junio 10.3Nuevas Tendencias en seguridad e
higiene

10.3.1 Factores psicosociales en el trabajo.
10.3.2 Manejo del estrés laboral.

Lectura Obligatoria:
Werther, David, Guzman (2014) Administracion
de Recursos Humanos. Cap 14 Pag. 290- 300.

11. RELACIONES LABORALES

11.1 Relaciones Individuales de Trabajo
11.1.1 La Reforma Laboral.
11.1.2 ¢ Qué es un contrato?
11.1.3 Jornadas de Trabajo.

12 11.1.4 Extincién del Vinculo
11.2 Relaciones Colectivas de Trabajo e Catedra
Del 10 al 15 de . P L
{unio 11.2.1 ;Qué es un sindicato?

11.2.2 Libertad Sindical.

11.2.3 Negociacion Colectiva — Pliego.

11.2.4 La Huelga.
Lectura Obligatoria:
Wether, David, Guzman (2014) Administracion de
Recursos Humanos. Cap 16 P4g. 327 — 342.
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12. HERRAMIENTAS DE CONTROL EN LA
GESTION HUMANA
12.1 Balance Score Card: Cuadro de Mando
Integral y su medicién en la gestion de
personas.
12.1.1 Importancia de las mediciones.
12.1.2 Cuadro de mando para la gestion de
- personas. 1. Catedra
12.1.3 Los accionistas. _ 2. Entregay
Del 17 al 22 de 12.1.4 Los re_sultados de negocio. ’ Exposicion
L 12.1.5 Los clientes externos. .
Junio 12.1.6 Los empleados o clientes externos. Caso Practico
12.1.7 Los procesos y capacidades de Nro. 04
gestion de personas.
12.1.8 Algunos indicadores de referencia
Lectura Obligatoria
Cuadro de mando e Indicadores para la gestion de
personas, Fundacion para el desarrollo de la
funcion de Recursos Humanos,
PricewaterhouseCoopers PwC
13. IDENTIFICACION DE LIDERES Y
DESARROLLO POTENCIAL HUMANO e Catedra
13.1.1 .Potenciales: para que?
13.1.2 Laférmula del desarrollo de
14° potenpiales
Del 24 al 28 de 13.1.3 La hoja de ruta del desarrollo de
o potenciales
junio Lectura Obligatoria
Potencial ¢ Para qué? Hay Group ¢ Catedra
¢ Resolucion
de caso
final
15° Desarrollo del caso final: Desarrollo de Entrega del caso
Del 01 al 06 de p(_)tenciales_. de Desarr_ollo de
julio High Potential. Metodologia Hay Group Potenciales
16° " Temas
Del 08 al 13 de EXAMEN FINAL
- (Semana 7 al 14)
julio
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