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1. DESCRIPCION GENERAL

La asignatura “El modelo de Gestién por Competencias. Competencias digitales vy
competitividad empresarial” estd disefiada para proporcionar al alumnado una
comprension profunda y un dominio tedrico-practico sobre la gestion por competencias, su
integracion crucial con las competencias digitales y su impacto directo y medible en la
competitividad estratégica de cualquier organizacion.

En el actual panorama global, caracterizado por la acelerada transformacion digital y la
volatilidad del mercado laboral, la comprensién del modelo de gestion por competencias
emerge como un imperativo para la sostenibilidad y crecimiento empresarial.

2. RESULTADOS DE APRENDIZAJE

Al finalizar el curso el estudiante sera capaz de:

Conocimientos (Knowledge)

K03.1 Reconocer los fundamentos y la aplicacién del modelo de gestion por competencias
como un modelo de gestién integrada de los recursos humanos de la organizacion,
atendiendo a la aplicabilidad de sus principios y filosofia en la totalidad de las funciones del
area de RR.HH.

K03.2 Distinguir entre la simple capacitacién y una estructura de cualificacion que encierre la
capacitacion, el entrenamiento y la acumulacién de experiencia.

K04.1 Dominar la metodologia para el calculo de una plantilla 6ptima de trabajadores para
evitar sobrecostes por exceso o defecto en la contratacion.

Habilidades (Skills)
S01. Comunicarse eficazmente de forma oral, escrita y grafica con otras personas sobre el
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aprendizaje, la elaboracion del pensamiento y la toma de decisiones, y participar en debates,

haciendo uso de las habilidades interpersonales, como la escucha activa y la empatia, que
favorecen el trabajo en equipo.

S02. Desarrollar la capacidad de contribuir a la innovacién en instituciones y organizaciones
empresariales nuevas o existentes, mediante la participacién en proyectos creativos y tener
capacidad para aplicar competencias y conocimientos sobre emprendimiento, organizaciony
desarrollo empresarial de base tecnologica.

S03. Comprender las tecnologias digitales avanzadas, de modo que puedan ser aplicadas
con perspectiva critica, en contextos diversos, en situaciones académicas, profesionales,
sociales o personales.

S05.1 Contribuir en la realizacion de proyectos empresariales de bajo costo y alto VAN a través
de la utilizacion de los RRHH mas competentes de la empresa, asignandolos segun las
necesidades de cada proyecto y permitiendo la capitalizacion de los conocimientos existentes
y las experiencias acumuladas.

S05.2 Elaborar perfiles de competencias profesionales en base al analisis de procesosy a la
observacion de los comportamientos demostrados en las misiones o tareas desempefiados
por los trabajadores, mandos intermedios o directivos.

S05.3 Calcular la dimension 6ptima de la plantilla de cualquier empresa, conforme a su
tipologia de actividad y sus procesos.

Las competencias especificas que se desarrollaran seran:

CO01. Integrar los valores de la sostenibilidad, entendiendo la complejidad de los sistemas,
con el fin de emprender o promover acciones que restablezcan y mantengan la salud de los
ecosistemas y mejoren la justicia, generando asi visiones para futuros sostenibles.

C02. Identificar y analizar problemas que requieran tomar decisiones auténomas,
informadas y argumentadas, para actuar con responsabilidad social, siguiendo valores y
principios éticos.

C03. Desarrollar la capacidad de evaluar las desigualdades por razdn de sexo y género, para
disefiar soluciones.

C05.1. Liderar la gestion del cambio para sustituir progresivamente en la organizacion la
definicién de funciones y tareas (direccion por instrucciones) por un sistema de trabajo mas
auténomo (direccion por competencias), reduciendo los niveles jerarquicos y disponiendo de
organigramas mas planos.

C05.2. Planificar y ejecutar una evaluacion periodica de los trabajadores, mandos intermedios
y directivos de una empresa, a fin de determinar el nivel de competencias adquiridas y fijar
los objetivos de progreso, asi como de desarrollo personal y profesional, en convergencia y
armonia con la estrategia global de la organizacion.

3. TEMARIO

TEMA 1: ;Qué son las competencias?

Resultados especificos de aprendizaje a adquirir
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El estudiante después de estudiar los temas y realizar los ejercicios, sera capaz de:

e Definir el concepto de competencia.

e Distinguir los diferentes tipos de competencias.

e Comprender la relacion entre competencias, conocimientos, habilidades y actitudes.

e Reconocer la importancia de las competencias en el contexto organizacional actual,
especialmente en el sector tecnolégico.

e Reconocer que la adopcién de un modelo de gestion por competencias implica un
cambio organizacional significativo.

Contenido

e Introduccion al concepto de competencia: definiciones y evolucién histérica.

e El modelo CHA: analisis de sus componentes y la interaccién entre ellos.

e (lasificacién de las competencias.

e La relevancia de las competencias en la gestion de personas y la estrategia
empresarial.
Competencias clave en el entorno tecnoldgico actual.

e Introduccion a la gestidn por competencias como un cambio organizacional.

TEMA 2: ;Qué es la gestion por competencias?

Resultados especificos de aprendizaje a adquirir

El estudiante después de estudiar los temas y realizar los ejercicios, sera capaz de:

Definir el modelo de gestion por competencias y sus principios fundamentales.

[

e Comprender la gestion por competencias como un modelo integrado de Recursos
Humanos.

e Identificar los beneficios de la implementacién de la gestién por competencias en las
organizaciones.

e Distinguir entre la gestion por competencias y otros modelos de gestion de RR.HH.

Contenido
e Definicion y principios de la gestién por competencias.
e La gestidon por competencias como un marco estratégico para la gestion integral del

talento.

La necesidad de un cambio organizativo cultural y estructural.

Aplicaciones de la gestiébn por competencias en las diferentes areas de RR.HH.
(seleccidn, formacion, valoracidén del desempefio, desarrollo, retribucién).

Ventajas e inconvenientes de la implementacion de la gestién por competencias.
Casos de éxito y fracaso en la implementacion de la gestidn por competencias.

TEMA 3: ;Qué es un perfil por competencias y c6mo se elabora?

Resultados especificos de aprendizaje a adquirir

El estudiante después de estudiar los temas y realizar los ejercicios, sera capaz de:

Definir qué es un perfil por competencias y su utilidad en la gestién del talento.
Conocer las diferentes metodologias para la identificacién de competencias.
Desarrollar la habilidad para elaborar perfiles de competencias profesionales en base
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al analisis de procesos y comportamientos.

e Comprender la importancia de la validacion de los perfiles de competencias.
Contenido

e Definicion y estructura de un perfil por competencias.

e Metodologias de identificacion de competencias: analisis funcional, entrevistas

conductuales, focus group, cuestionarios, observacion.

e Elaboracion de descriptores de comportamiento para cada competencia.

e Disefio de escalas de evaluacién de competencias.

e Validacién de perfiles de competencias con expertos y profesionales del area.

e Aplicacion practica: elaboracion de perfiles de competencias para roles tecnolégicos

especificos.

TEMA 4 ;Como generar el cambio de gestion por instrucciones a gestion por
competencias?

Resultados especificos de aprendizaje a adquirir

El estudiante después de estudiar los temas y realizar los ejercicios, sera capaz de:

Comprender las diferencias fundamentales entre la gestion por instrucciones y la
gestion por competencias.

Identificar los desafios y resistencias al cambio en la transiciéon hacia la gestion por
competencias.

Desarrollar estrategias para liderar la gestion del cambio en la implementacién de un
modelo por competencias.

Comunicar eficazmente los beneficios del modelo de gestion por competencias a los
diferentes stakeholders.

Contenido

Analisis comparativo entre la gestion por instrucciones (basada en tareas y funciones)
y la gestion por competencias (basada en capacidades y comportamientos).
Diagnéstico de la situacién actual y la necesidad de cambio.

Planificacion y ejecucion del proceso de cambio: fases, actores clave, comunicacion.
Gestion de la resistencia al cambio: identificacion de barreras y estrategias para
superarlas.

El rol del liderazgo en la transformacién hacia la gestion por competencias.

TEMA 5 Gestion por competencias y digitalizacion

Resultados especificos de aprendizaje a adquirir

El estudiante después de estudiar los temas y realizar los ejercicios, sera capaz de:

Analizar el impacto de la digitalizacion en los modelos de gestién por competencias.
Identificar las competencias digitales clave para los profesionales en el entorno
tecnologico y de RR.HH.

Comprender como la tecnologia puede facilitar la implementacién y gestion de
modelos por competencias (software de gestion del talento, plataformas de
evaluacion, etc.).
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Desarrollar la capacidad de aplicar las tecnologias digitales avanzadas en la
identificacion, evaluacién y desarrollo de competencias.

Integrar la perspectiva de la sostenibilidad, la éticay la igualdad de género en la gestion
del talento tecnolégico por competencias.

Contribuir en la realizacion de proyectos empresariales de bajo costo y alto VAN a
través de la utilizacion estratégica de las competencias.

Comprender como un sistema de gestidbn por competencias bien implementado
facilita el cumplimiento de la nueva normativa europea de transparencia salarial.
Analizar cdmo la evaluacion objetiva de las competencias contribuye a justificar las
diferencias salariales legitimas.

Identificar el papel de los perfiles de competencias claros y definidos en la creacion de
estructuras salariales equitativas y transparentes.

Contenido

La transformacién digital y su impacto en la gestion del talento.

Competencias digitales para la gestion del talento: analisis de datos, ciberseguridad,
comunicacion digital, colaboracién en red, pensamiento computacional, etc.
Herramientas y plataformas digitales para la gestion por competencias: software de
gestion del talento, sistemas de valoracion del desempefio online, plataformas de
aprendizaje digital.

Inteligencia artificial y analisis de datos en la gestién de competencias.
Consideraciones éticas y de privacidad en el uso de tecnologias para la gestién del
talento.

Competencias para la sostenibilidad en el ambito tecnolégico.

La nueva normativa europea de transparencia salarial: objetivos principales y
requerimientos clave para las empresas.

Vinculacién entre la gestion por competencias y la transparencia salarial: Como un
enfoque basado en competencias proporciona una base objetiva para la
determinacion salarial.

El papel de la evaluacion objetiva de las competencias: Asegurar que las diferencias
salariales se basen en criterios claros y relacionados con el desempefio y las
responsabilidades, evitando la discriminacién salarial por género u otros motivos.
Perfiles de competencias como base para estructuras salariales equitativas: La
importancia de definir claramente las competencias requeridas para cada puesto y su
nivel de dominio como factor determinante en la banda salarial.

Metodologias de valoracién de puestos basadas en competencias: Como asignar valor
a las diferentes competencias y su contribucion al logro de los objetivos
organizacionales.

Herramientas digitales para la gestion de la transparencia salarial basada en
competencias: Software de gestién del talento que permite mapear competencias,
evaluar el desempefio y analizar las estructuras salariales.

4. METODOLOGIA DE ENSENANZA Y APRENDIZAJE

Se realizaran clases expositivas y participativas complementadas con lecturas previas o a
posteriori de los diferentes temas tratados en las sesiones. Con las actividades en clase, asi
como los debates se busca consolidar los conceptos que se han expuesto en clase.
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Las actividades que se realizaran a lo largo de la asignatura seran:

e Actividades de resolucién de problemas a nivel individual o grupal, asi como debates
sobre diferentes temas relacionados con los conceptos expuestos en las clases y
resolucion de casos.

e C(lase practica de resolucion, con la participacion de los estudiantes, de casos practicos
y/0 ejercicios relacionados con los contenidos expuestos en las clases.

e Trabajo en grupo tanto en clase como fuera para la realizacion del proyecto que
evaluara la evaluacion continua de la asignatura.

5. SISTEMA DE EVALUACION

De acuerdo con el Plan Bolonia, el modelo premia el esfuerzo constante y continuado del
estudiantado. Un 40% de la nota se obtiene de la evaluacion continua de las actividades
dirigidas y el 60% porcentaje restante, del examen final presencial. El examen final tiene
dos convocatorias.

La nota final de la asignatura (NF) se calculara a partir de la siguiente formula:

= NF = Nota Examen Final x 60% + Nota Evaluacion Continuada x 40%
= Nota minima del examen final para calcular la NF sera de 40 puntos sobre 100.
= La asignatura queda aprobada con una NF igual o superior a 50 puntos sobre 100.

Actividades de evaluacidon continua:

0,
Tipo de actividad Descripcion Evalu/;ci()n
continua
Entregas: 40%
Analisis de caso de Se presentara un caso de 5%
implementacién una empresa que ha
(Individual) implementado la gestién por

competencias para analizar
los beneficios, desafios y
resultados, proponiendo
mejoras o soluciones a los
problemas identificados.

Elaboracién de un perfil Se asignara un puesto de 5%
de competencias (Grupal) | trabajo para elaborar un
perfil de competencias
detallado, incluyendo
descriptores de
comportamiento y escalas de

evaluacion.
Proyecto en grupo Se elaborara una propuesta 10%
"Transformacién Digital y | para la implementacion de
Gestion por un modelo de gestién por
Competencias" competencias en una

empresa real o ficticia,
abordando la gestion del




centro adscrilo &

Euncet UNIVERSITAT POLITEGNICA
ggﬁg}iss ShnceLoNATEeH

cambio, competencias
digitales, uso de
herramientas digitales y su
contribucién a la
transparencia salarial y
equidad de género.

Presentacion oral del Se expondra el proyecto 10%
proyecto en grupo grupal ante la clase,

demostrando claridad y

persuasion.
Participacién activa y en Frecuencia y calidad de las 10%

debates dirigidos, en clase | intervenciones, capacidad de
andlisis critico, respeto por
las opiniones de los demas,
coherencia de los
argumentos y demostracion
de haber comprendido los
contenidos del tema. Valor
afladido aportado al
aprendizaje colectivo.

Examen final: 60%

Examen final 100%
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