Programa: Direccion
Estratégica de Recursos
Humanos

Médulo 1: Modelos de gestion de recursos
humanos

Unidad 1: La evolucion del drea de Recursos Humanos
1.1.1 Las personas en la organizacion

1.1.2 El talento humano y el contexto

1.1.3 El papel cambiante de la funcién de Recursos Humanos

1.1.4 Tres modelos de estrategia de recursos humanos

Unidad 2: El rol estratégico de la direccion de Recursos Humanos
1.2.1 La direccién estratégica de Recursos Humanos

1.2.2 Planeamiento estratégico de los Recursos Humanos

1.2.3 Combinaciones mortales y conexiones poderosas

1.2.4 Los cinco aciertos del planeamiento estratégico de los Recursos Humanos

Modulo 2: Desafios de Recursos Humanos

Unidad 1: Propuesta de valor de Recursos Humanos
2.1.1 La transformacién de Recursos Humanos

2.1.2 Gestidén del talento

2.1.3 Gestién del desarrollo

2.1.4 Gestidn del desempeiio y reconocimiento

Unidad 2: Tendencias en Recursos Humanos
2.2.1 La organizacién social

2.2.2 El futuro del capital humano

2.2.3 Diez tendencias y la propuesta de valor

2.2.4 Autoconocimiento de drea de Recursos Humanos




Médulo 3: Recursos Humanos agil

Unidad 1: La propia transformacion
3.1.1 La agilidad, divino tesoro

3.1.2 Las demandas a Recursos Humanos
3.1.3 Recursos Humanos va hacia la agilidad
3.1.4 Recursos Humanos dagil

Unidad 2: El liderazgo de la transformacion
3.2.1 Cultura 4gil

3.2.2 Liderando la transformacién

3.2.3 Pasos de la transformacién

3.2.4 Recursos Humanos lider de la transformacién

Modulo 4: Contribucion del area de Recursos
Humanos

Unidad 1: Estrategia de Recursos Humanos
4.1.1 La Ley de Quiebre

4.1.2 Big Data

4.1.3 Recursos Humanos y los datos

4.1.4 Indicadores de gestion

Unidad 2: Medicion del impacto y el retorno
4.2.1 Tipo de indicadores

4.2.2 Indicadores operativos, estratégicos y predictivos
4.2.3 Planificacion estratégica e indicadores

4.2.4 Construccion de un tablero de gestion
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El planteo de objetivos permite que tenga una idea acabada de lo que se
pretende que alcance al finalizar el proceso de ensefianza y aprendizaje de este
curso. Pero el propdsito es mds fuerte ain: indicamos lo que debe lograr para
que estos conocimientos aporten a los objetivos de su formacién.

Para alcanzar estos objetivos, debe completar el proceso propuesto en el
recorrido de las diferentes etapas del curso que se le presenta.

Entonces, si trabaja de la manera indicada, estard en condiciones de alcanzar los
siguientes objetivos:

Obijetivo general

® Generar un marco de comprension sobre el alcance del drea de gestion de
recursos humanos en una organizacion segin distintos modelos.

Objetivos especificos

e Desarrollar una mayor comprensién sobre el modelo de abordaje de una
Direcciéon Estratégica de Recursos Humanos.

e Conocer su estructura, procesos y sistemas de trabajo, como asi el ecosistema
en donde opera.

e Comprender el impacto de las politicas de recursos humanos en el capital
organizacional, cudl es el campo de accién del drea de Recursos Humanos
y cdmo contribuye al alineamiento de los activos intangibles.

e Sensibilizar a los alumnos sobre el impacto del contexto de incertidumbre en
la formulaciéon de una Direccidén Estratégica de Recursos Humanos, y la
necesidad de reinvencién del drea y propuesta de valor.




Las competencias que esperamos usted desarrolle con el recorrido de este curso
son:

Competencias genéricas

e Trabajo en equipo y colaborativo: capacidad de integrarse con sus
compaiieros para lograr los objetivos compartidos y la sinergia de un grupo
de alta performance.

e Capacidad de analisis y reflexion: capacidad de examinar metédicamente
los distintos aspectos de una realidad o situaciéon y asumir una valoracién
frente a ellos.

e Creatividad y soluciones innovadoras basadas en el conocimiento:
capacidad para dar nuevas alternativas de solucién a problemas existentes
basadas en el conocimiento formal.

Competencias especificas

e Comprende el impacto que generan las decisiones y acciones que propone
en la organizacién como un todo.

e Contribuye a que la gestiéon sea exitosa en congruencia con la cultura vy
valores declarados.

e Contribuye al incremento del compromiso de los empleados y lideres.

e Comprende que cada accién contribuye al aprendizaje de las personas y el
aumento de las capacidades de la organizaciéon como un todo.

e Comprende que cada accién tiene un costo econdmico y la gestion estd
atravesada por criterios de efectividad.




