1.- DATOS DE LA ASIGNATURA

Nombre de la asignatura:| Gestion del Capital Humano
Carrera:|Ingenieria en Gestion Empresarial

Clave de la asignatura:| GEC-0922

(Créditos) SATCAY|2-2-4

2.- PRESENTACION

Caracterizacion de la asignatura.

Para que las organizaciones respondan de manera efectiva a las demandas del
entorno, requieren generar espacios de trabajo propicios para el desarrollo del
potencial creativo y de innovacion de sus colaboradores, disefiando planes para su
gestion integrada; es decir no solo la identificacion del talento individual sino la
integracién con todos los recursos de la organizacion en su conjunto, por lo que
esta asignatura aporta al perfil del Ingeniero en Gestion Empresarial, la capacidad
para articular la gestion del capital humano con la vision estratégica de la
organizacion, permitiendo incrementar la productividad y competitividad de las
mismas.

La gestion del capital humano debe abordarse desde un enfoque de sistemas y de
proceso, contemplando la planeacion, la integracion, el desarrollo, la compensacion,
la remuneracion y la evaluacion del Capital Humano, sin olvidar el énfasis en las
competencias.

Intencion didactica.

En la primera unidad se analiza el papel estratégico de la gestion del capital humano
y su contribucién a la creacion de la ventaja competitiva de la empresa, asi como el
estudio de los modelos organizacionales formales del departamento de Gestion del
Capital Humano, o la denominacion que éste reciba.

A pesar de que ésta materia se ofrece dos semestres previos a Gestion estratégica,
se considerd necesario iniciar con éste tema, ya que responde al enfoque que se
pretende desarrolle el Ingeniero en Gestion Empresarial, es decir, que conciba la
gestion de capital humano mas alla de la parte operativa, por lo que se sugiere se
inicie estudiando de manera general el concepto y proceso de gestion estratégica.

! Sistema de asignacion y transferencia de créditos académicos




En la segunda unidad se examinan las etapas del proceso de planeacion del capital
humano dentro de una organizacion, la cual tiene como objetivo anticipar las
necesidades de personal, en funciébn de las competencias que la organizacion
requiere en cada momento y lugar, segun sus estrategias y el impacto de los
cambios en el entorno.

En la tercera unidad, se inicia con el estudio del analisis y descripcién de puestos
por considerarlo como elemento de entrada para el proceso de Integracion del
Capital Humano, al estudiar funciones, responsabilidades y competencias que cada
puesto demanda y su insercién dentro de la estructura organizacional ya que sin
estos temas es dificil pensar en iniciar el reclutamiento y seleccion, ¢Cémo iniciar
una convocatoria a trabajar en nuestra organizacidbn si no sabemos que
competencias requerimos en los candidatos potenciales? La permanencia y el
involucramiento del personal dependen en gran medida de una adecuada induccion
en el puesto y en la organizacion asi como de un adecuado manejo de la
contratacion. Para estudiar el proceso de contratacion se recomienda analizar los
diferentes tipos de contratos que existen, asi como los requisitos que son
necesarios para dar de alta a un nuevo trabajador ante el Instituto Mexicano del
Seguro Social.

Es importante el abordar de manera tedrica y practica cada uno de estos procesos,
con el apoyo de investigaciones de campo y la invitacion de personalidades del
sector empresarial

La quinta unidad “Desarrollo del Capital Humano”, se inicia con un breve recorrido
por los antecedentes de la capacitacion, recuperando los aspectos legales de la
misma, estudiados en la materia de marco legal de las organizaciones. De manera
obligada se estudia el proceso de deteccidbn de necesidades de capacitacion y
desarrollo, indispensable para la integracion de los planes y programas y su
posterior evaluacion.

La evaluacion del desempefio, se maneja con el firme propdsito de que el alumno
integre los elementos necesarios para realizar una evaluacion integral del personal,
que proporcione una descripcion exacta y confiable de la manera en que los
empleados se desempefian en el puesto.

Se cierra éste curso con una revision del tema de retribuciones, no con la idea de
generar expertos en la administracion de sueldos y salarios, sino que el estudiante
entienda cuales son los factores que se deben tomar en cuenta para definir los
niveles salariales.

Asi mismo, reflexionar sobre el impacto que las remuneraciones tienen en los costos
laborales y su influencia para atraer, mantener y motivar al personal dentro de una
organizacion.




3.- COMPETENCIAS A DESARROLLAR

Competencias especificas

Competencias genéricas

Integrar la gestion del capital humano
con las estrategias de la organizacion,
permitiendo incrementar la productividad
y competitividad de las mismas.

Competencias instrumentales

Capacidad de andlisis y sintesis.
Capacidad de organizar y planificar.
Comunicacion oral y escrita.
Habilidades basicas de manejo de la
computadora.

e Habilidad para buscar y analizar
informacién proveniente de fuentes
diversas.

e Solucién de problemas.

e Toma de decisiones.

Competencias interpersonales

Capacidad critica y autocritica.
Trabajo en equipo.
Habilidades interpersonales

Competencias sistémicas

e .Capacidad de aplicar
conocimientos en la practica.

e Habilidades de investigacion.

o Capacidad de aprender.

e Capacidad de generar nuevas ideas
(creatividad).

e Habilidad para trabajar
autonoma.

e Busqueda del logro.

los

en forma




4.- HISTORIA DEL PROGRAMA

Lugar y fecha de
elaboracién o revisiéon

Participantes

Observaciones
(cambios y justificacion)

Instituto Tecnoldgico
de San Luis Potosi, 29
de marzo al 2 de abril
de 2009.

Representantes de los
Institutos  Tecnoldgicos
de: Pinotepa, Apizaco,
San Luis Potosi, San
Juan del Rio,
Tlalnepantla, Cerro Azul,
Mulege.

5.-

OBJETIVO(S) GENERAL(ES) DEL CURSO

desarrollar en el curso)

Integrar

(competencia especifica a

la gestion del capital humano con las estrategias de la organizacion,

permitiendo incrementar la productividad y competitividad de las mismas

6.- COMPETENCIAS PREVIAS

Aplicar el proceso administrativo en el disefio de estructuras administrativas.
Identificar los articulos de la ley federal del trabajo que regulan la Gestion del

Capital Humano.

e I|dentificar diferentes teorias de motivacion y su aplicacion dentro de las

organizaciones.

e Usar técnicas y herramientas para una comunicacion organizacional efectiva.

Asociar el proceso de direccion de la asignatura de fundamentos de gestion
empresarial en su etapa de integracion, con el proceso de Gestion del capital
humano, para que el alumno analice y aplique de forma tedrica y practica el
proceso de gestion del capital humano, en todas sus etapas.

Manifestar una conducta ética durante el desarrollo de
académicas que realice en el aula y en los trabajos de campo.

las actividades



7.- TEMARIO

| Unidad | Temas Subtemas
1 La Gestion estratégica | 1.1 ¢ Qué es la gestion estratégica?
del capital humano 1.2 El proceso de la gestion estratégica.
1.3 El papel de la gestion del capital humano en
la creacion de una ventaja competitiva.

1.3.1 Administraciéon estratégica de la
gestion del capital humano.

1.3.2 Desafios estratégicos de la gestion
del capital humano

1.4 Creacion del sistema de Gestion del capital
humano.

1.41El sistema de trabajo de alto
desempefio.

1.4.2 Traduccion de la estrategia en
politicas y practicas de capital
humano.

1.4.3 Uso del tablero de control.

1.5 Modelos de organizaciones formales del
departamento del capital humano.
1.6 Desafios competitivos de la gestion del
capital humano.
2 Planeacion estratégica | 2.1 Concepto e importancia de la planeacién
del capital humano del capital humano.
2.2 Etapas del proceso de planeacion del
capital humano.

2.2.1 Premisas y pronagsticos.

2.2.2 Evaluacion y perspectivas a futuro.

2.2.3 Planes de desarrollo del capital
humano.

2.2.4 Inventario de competencias del
capital humano.

2.2.5 Desarrollo de planes de carrera y
reemplazo.

2.3 Desarrollo del capital humano.




TEMARIO (continuacién)

| Unidad |

Temas

Subtemas

3

Proceso de integracion
de personal.

3.1 Analisis y descripcion de puestos.

3.1.1 El puesto desde la perspectiva de la
organizacion.

3.1.2 Concepto y utilidad del andlisis de
puestos (tradicional y con base en
competencias).

3.1.3 Analisis de puesto y entorno legal.

3.1.4 Usos de la informacion del analisis de
puestos.

3.1.5 Técnicas y métodos para recolectar

informacion.

3.1.6 Pasos del andlisis de puesto.

3.1.7 Redaccion de descripciones vy

especificaciones de puesto.

3.1.8 Los trabajadores flexibles.

3.2 Reclutamiento.

3.2.1 Proceso de reclutamiento.

3.2.2 Fuentes y medios de reclutamiento.

3.2.3 Costo del reclutamiento.

3.2.4 Elaboracion de la hoja de solicitud y

curriculo vitae.
3.3 Seleccion.
3.3.1 Aspectos legales.
3.3.2 Elementos y proceso de seleccion.
3.3.2.1 Tipos de pruebas.
3.3.2.2 Entrevista a candidatos.
3.3.2.3 Examen médico.
3.3.2.4 Otros.
3.4 Contratacion.
3.5 Induccion.

3.5.1 Importancia.

3.5.2 Aspectos juridicos.

3.5.3 Programa de induccion.




TEMARIO (continuacién)

| Unidad | Temas Subtemas
4 Capacitacion y 4.1 Antecedentes de la capacitacion y
desarrollo de capital desarrollo.
humano. 4.2 Aspectos legales.
4.3 Deteccion de necesidades de capacitacion
y desarrollo.
4.4 Métodos y técnicas de capacitacion y
desarrollo.
4.5 Técnicas modernas de capacitacion y
desarrollo.
4.5.1 Capacitacion y desarrollo en la
diversidad.
4.5.2 Capacitacion y desarrollo a distancia.
4.6 Elaboracion de planes y programas de
capacitacion.
5 Evaluacion del 5.1 Beneficios de la evaluacion del desempefio.
desempefio del capital 5.2 Proceso de evaluacion.
humano. 5.3 Métodos de evaluacion.
5.4 Consecuencias de la evaluacion del
desempefio.
5.5 Gestion, andlisis y retroalimentacion del
rendimiento.
6 Compensaciones o 6.1 Factores béasicos para  determinar
remuneracion. remuneracion.
6.2 Pasos para el establecimiento de las
remuneraciones.
6.3 Remuneracion basada en competencias.
6.4 Otros criterios de remuneracion.
6.5 El impacto de las remuneraciones en el
clima organizacional y en los costos
laborales.




8.- SUGERENCIAS DIDACTICAS (desarrollo de competencias genéricas)

El profesor debe:

Propiciar actividades de investigacion de los procedimientos mas actualizados
de los temas de la materia.

Solucion de estudio de casos en trabajo de equipo.

Fomentar la exposicion de temas por equipo, que le permitan al estudiante
integrar los contenidos de la asignatura, y entre distintas asignaturas para su
analisis.

Propiciar el desarrollo de practicas de reclutamiento y seleccion que
permitan en el alumno el desarrollo de habilidades en estos procesos.

Realizar grabaciones de las practicas con el objetivo de que el alumno se
pueda observar, y considere si debe modificar su comportamiento.

Propiciar que el alumno acuda a empresas de la localidad a realizar trabajo de
investigacion y se dé cuenta cual es la situacion real en la practica.

Realizar entrevistas a expertos de la gestion del capital humano de la
localidad, para conocer cudles son las exigencias de conocimientos,
habilidades ya actitudes para ingresar a una empresa.

Relacionar los contenidos de la asignatura con los fendbmenos del medio
ambiente, asi como con las practicas de una cultura laboral.

Fomentar la participacion de los alumnos en eventos académicos, que les
permitan ir adquiriendo experiencia en el mundo laboral.

9.- SUGERENCIAS DE EVALUACION

La evaluaciéon debe ser continua y cotidiana, por lo que se debe considerar el
desempefio en cada una de las actividades de aprendizaje, haciendo especial
énfasis en:

Reportes escritos de las ideas y soluciones creativas encontradas durante el
desarrollo de las actividades.

Reporte de la actividad metacognitiva, que consiste en el registro de las
observaciones hechas durante las actividades, asi como de las conclusiones
obtenidas de dichas observaciones.

Presentacion ejecutiva del portafolio de evidencias.



10.- UNIDADES DE APRENDIZAJE

Unidad 1: El sistema de gestion del capital humano.

Competencia especifica a
desarrollar

Actividades de Aprendizaje

Reconocer el papel estratégico de
la Gestion del Capital Humano
para el logro de los objetivos de la
dentro de la organizacion

e Realizar un mapa conceptual que
contemple el concepto y el proceso de la
gestion estratégica.

¢ Investigar que es la ventaja competitiva.

e A través del analisis de un caso practico,
identificar el papel de la gestion del capital
humano en la creacion de una ventaja
competitiva.

e Presentar, a través de un mapa
conceptual, un ejemplo de la vinculacion de
las estrategias de capital humano, con el
plan estratégico de la empresa.

e Presentar ejemplos de cada uno de los
desafios de la gestion del capital humano.

e A través de un diagrama representar los
componentes del sistema de gestion del
capital humanao.

e Identificar la relacion entre el sistema de
gestion del capital humano y los demas
sistemas de una empresa.

e Analizar “el modelo béasico para ajustar la
estrategia y las acciones de recursos
humanos con la estrategia de negocios”
que propone el autor Gary Dessler, en la
bibliografia sugerida.

e Investigar, en tres empresas de diferente
tamano, como se conforma el
departamento de gestibn del capital
humano.

e Realizar una investigacion para determinar
la probleméatica existente en la gestién del
capital humano, considerando empresas
locales, regionales, nacionales e
internacionales.

e Ejemplificar y explicar cada uno de los
pasos del tablero de control para crear
sistemas de administracion de capital
humano.




Unidad 2: Planeacion del capital humano.

Competencia especifica a
desarrollar

Actividades de Aprendizaje

Realizar la planeacién del Capital
Humano en una organizacion,
aplicando el proceso
correspondiente

.Investigar el concepto de planeacion del
capital humano y su relacibn con las
demas funciones de gestion del capital
humano.

Identificar el proceso de planeacion
estratégica del Ccapital humano.
Investigar en un empresa mediana los
planes estratégicos de recursos humanos.
Realizar en el grupo un inventario de
competencias.

Realizar una grafica de reemplazo
potencial, considerando cuatro niveles
jerarquicos en una empresa.

Realizar sumario de reemplazo potencial,
tanto a nivel medio como ejecutivo.

Unidad 3: Proceso de integracion del capital humano.

Competencia especifica a
desarrollar

Actividades de Aprendizaje

Diseflar un proceso de integracion
de personal detallando las técnicas
a utilizar acordes a las
caracteristicas de la organizacion
seleccionada

Investigar la necesidad legal y social del
analisis de puesto.

En plenaria discutir los diversos usos que
se le dan a la informacion del analisis de
puesto.

Analizar las diferentes técnicas y métodos
para recolectar informacion para la
realizacion de un andlisis de puestos.
Analizar, en mesas de trabajo, los pasos
para la realizacion del analisis de puesto.
Realizar ejercicios practicos del analisis y
descripcién de puesto.

Desarrollar una investigacion en empresas
de la regioén, donde apliquen perfiles de
alto desempefio con base a competencias
laborales.

Investigar el concepto y ejemplos de “los
trabajadores flexibles”.

Analizar y representar en un esquema, el
proceso de reclutamiento y su relacién con
la planeacion de recursos humanos.




e Investigar y discutir en grupo los aspectos
legales que se relacionan con los procesos
de reclutamiento, seleccion e induccion.

¢ Analizar los elementos contenidos en una
solicitud de empleo, asi como elaborar su
curriculum vitae.

e En plenaria discutir las ventajas y
desventajas del reclutamiento interno y
extremo.

e Filmar una préactica relacionada con la
entrevista, para su analisis en clase.

e Realizar un diagrama de flujo del
procedimiento de contratacién de personal
indicando la documentacion necesaria.

e Analizar, en equipos de trabajo, diferentes
manuales de bienvenida, haciendo una
critica de su contenido.

Unidad 4: Capacitacion y desarrollo del capital humano.

Competencia especifica a
desarrollar

Actividades de Aprendizaje

Disefar un plan de capacitaciony
desarrollo para una empresa, que
contemple los elementos basicos,
administrativos y legales, para su
adecuada aplicacion

e Tomando como base los conceptos
adquiridos en Legislacion laboral, realizar
un esquema de los aspectos legales que
influyen en la elaboracién y registro de
planes y programas de capacitacion y
desarrollo.

¢ Analizar los métodos para la deteccién de
necesidades de capacitacion y desarrollo.

e En equipos de trabajo, analizar y comparar
las diferentes técnicas y métodos de
capacitacion y desarrollo, indicando
ventajas y desventajas.

e Analizar el disefio de un programa de
capacitacion y desarrollo.

e En clase, simular la aplicacion de un
programa de capacitacion para personal
operativo.

e Realizar un ensayo respecto a las
perspectivas de capacitacion y desarrollo
en los diferentes niveles jerarquicos de la
organizacion.




e A partir de un caso practico, evaluar la

eficiencia y eficacia de un programa de
capacitacion.

e Resolver un caso practico donde se vea el

impacto de la capacitacion y desarrollo en:
o Las funciones de capital humano.

o Las funciones de la empresa.

Unidad 5: Evaluacion del desempefio del capital humano.

Competencia especifica a
desarrollar

Actividades de Aprendizaje

Disefiar un proceso para la
evaluacion del desempefio
aplicable en una empresa,
empleando algunos de los

métodos estudiados

Realizar un cuadro comparativo de los
diferentes métodos de evaluacion del
desempefio.

Desarrollo y simulacion de la implantacion
de un método de evaluacion de acuerdo a
las necesidades de una organizacion.
Presentar un cuadro de los errores mas
comunes que se presentan al evaluar el
desempefio.

Realizar una investigacién en una
empresa de la region para determinar los
principales factores que influyen en las
promociones y transferencias.

Llevar a cabo una dramatizacion
relacionada con el analisis,
retroalimentacién y gestion del desempefio.
Resolver un caso practico relacionado con
la evaluacion del desempefio.




Unidad 6: Compensaciones o remuneracion.

Competencia especifica a Actividades de Aprendizaje
desarrollar

Explicar los factores y pasos para en el establecimiento de las

determinar la remuneracién de los remuneraciones.

empleados en las organizaciones, | ¢ Enumerar los factores basicos para
atendiendo a aspectos legales vy determinar la remuneracion.
administrativos e Explicar cada uno de los factores basicos

e Discutir sobre la equidad interna y externa

para determinar la remuneracion.

e Analizar un ejemplo de encuesta salarial.

¢ Definir que es valuacion de puestos y los
métodos que se emplean.

e Analizar las diferencias entre
remuneraciones con base en el puesto y
con base en competencias”.

e Realizar una investigacién documental y de
campo sobre el impacto de las
remuneraciones en el clima organizacional
y en los costos laborales.
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12.- PRACTICAS PROPUESTAS

e Visitar una empresa de comida rapida, y a partir de ésta experiencia resolver
en equipos de trabajo un caso practico, de u en donde elaboren un esquema
general de una estrategia de recursos humanos el cual debera incluir: una
estrategia basica de negocios y competitiva, identificar las competencias del
personal para ésta estrategia; especificar las politicas y actividades de Capital
Humano para el desarrollo de las competencias necesarias y sugerencias de
indicadores que podrian utilizarse para medir el éxito de la estrategia de
Capital Humano.

e Desarrollar un programa para determinar transferencias, promociones,
despidos, liquidaciones vy reubicaciones que vaya de acuerdo a la
probleméatica existente en empresas de la region.

e Visitar una empresa e investigar como llevan a cabo los procesos de
reclutamiento, seleccién e induccion, exponer y comparar ante el grupo.

e Elaboracion de un analisis de puestos por nivel jerarquico.

e Elaboracion de perfiles de alto desempefio con base en competencias
laborales en empresas de la localidad

e Elaborar un manual de bienvenida.

e Realizar una practica que comprenda los procesos de reclutamiento y
seleccion.

e Asistir a una empresa y entrevistar al responsable del proceso de capacitacion
y desarrollo sobre: el proceso que sigue para desarrollar y capacitar al
personal y las actividades relacionadas con dicho proceso.



“De manera individual o en equipos elaborar politicas de remuneracion para el
puesto de cajero de un banco local. Suponga que hay cuatro cajeros: dos
fueron contratados en mayo y los otros dos en diciembre. Las politicas de
remuneracion deben abarcar los siguientes temas: evaluaciones, incrementos,
dias festivos, salario por vacaciones, salario por tiempo extra, método de
pago, retenciones y tarjeta de registro de horario” (Dessler, Gary.
Administracion de Recursos Humanos. pag. 453.)

El docente puede optar por integrar éstas practicas para desarrollar un
proyecto final, aplicado a una empres de la regién, en donde se estructure un
departamento de Capital Humano y se disefien los procesos aqui analizados.



