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Proyectos de desarrollo de personas y negocios(MDPQO)
Guia docente 2026-27

PRESENTACION

Breve descripcién: Proyecto de Desarrollo de Personas es conocido como el médulo de la
funcién. Los alumnos suelen identificar este modulo con los contenidos més practicos o
aplicados. En él se abordan todos los aspectos que trabaja el profesional de direccion de
personas que suceden a lo largo del conocido como “ciclo de vida del empleado”: desde su
seleccion en incorporacién a una organizacion hasta su desvinculacion. En ese intervalo ocupan
un lugar destacado todos los temas relacionados con (I) la planificacion y el desarrollo de
carreras profesionales (formacién planes de promocion y desarrollo) (II) las politicas de
fidelizacion de los mejores empleados y en especial (1) las politicas retributivas (compensacién
y beneficios). EI médulo presenta los aspectos “operativos” de la direccion de personas
(néminas, gestion de pagos, altas y procesos de incorporacion, gestion de bajas, etc.) en los que
el objetivo consiste en ejecutar de la manera mas eficiente posible. Es muy importante que el
alumno conozca el alcance y la probleméatica de estas tareas operativas pero el médulo se centra
principalmente en los aspectos “estratégicos”, es decir, aquellos que tienen un impacto en la
eficacia en el cumplimiento de los objetivos estratégicos de la organizacion.

e Titulacién: Master en Direccion de Personas en las Organizaciones.

e M6dulo/Materia: Fundamentales/Proyecto de Desarrollo de Personas

e ECTS: 10

e Curso, semestre: anual

e Car4cter: obligatorio

e Profesorado: La Funcion y el Departamento de RRHH. Profesor: José Luis
Risco (joseluis.riscorojas@es.ey.com), Atraccion de Talento. Profesores: Geni
Capdet (gcapdet@grupmontaner.com), lvan Oterino (lvan.Oterino@kornferry.
com), Alex Lopez Lépez (alexlopez@sartia.com) y Rocio Rodriguez Caballero
(rocio.rodriguezcaballero@es.ey.com ). Desarrollo Profesional y Formacién.
Profesores: Carlos Marti (cmarsan@external.unav.es ) , Nacho Contreras (
ncontrerasalvarez@gmail.com ). Formacion. Profesor: Jaime Canosa (jaime.
canosa@kone.com). Compensacién y Beneficios. Profesores: Juan Guerrero
Gil (juan.guerrerogil@wtwco.com), Jaime Sol (jaime.sol@mercer.com) y Antonio
Polegre (antonio.polegre@meritconsultores.com)

e Idioma: castellano

e Aula, Horario: Consulte la agenda que recibira semanalmente.

RESULTADOS DE APRENDIZAJE (Competencias)

LA FUNCION Y EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS:

Los objetivos de este curso son:

1. Identificar las diferentes areas que componen los equipos de RRHH.

2. Palancas de transformacién en los departamentos de RRHH

3. Best practices de compariias donde la funcién de RRHH es estratégica

4. Poner en valor los cambios en el mundo de los negocios que afectan a RRHH

ATRACCION Y SELECCION DE TALENTO:

1. Desarrollar una vision integral del proceso de atraccién y seleccion de talento,
enmarcado dentro del concepto de employee journey y alineado con la estrategia
organizativa.

2. Reconocer la importancia de la propuesta de valor del empleador y de una
estrategia de comunicacion eficaz como elementos clave para la atraccion del talento.

3. Valorar el papel de la presencia digital y la marca personal como factores que
contribuyen a la empleabilidad y a la proyeccion de los profesionales como embajadores
de la organizacion.
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4. Analizar el rol estratégico de los Recursos Humanos como Business Partners
(HRBP), responsables de identificar y seleccionar el talento mas adecuado para alcanzar
los objetivos corporativos.

5. Comprender el proceso de seleccion como parte fundamental del employee journey
, identificando los factores que influyen en su eficacia.

6. Explorar el impacto de las nuevas tecnologias y la inteligencia artificial en los
procesos de seleccién, evaluando sus ventajas, riesgos y limitaciones.

7. ldentificar y desarrollar las competencias necesarias para desempefiar con eficacia
el rol de seleccionador, asi como los errores mas comunes a evitar.

8. Aplicar herramientas especificas del proceso de seleccién, con especial énfasis en la
planificacion, ejecucién y analisis de la entrevista.

9. Gestionar de forma adecuada el cierre del proceso de seleccién, asegurando la
coherencia con la experiencia del candidato y los objetivos organizativos.

10. Entender el proceso de onboarding como una estrategia clave para la fidelizacion e
integracién del talento a largo plazo.

DESARROLLO PROFESIONAL:

El objetivo de la asignatura es que los participantes puedan conocer las diferentes tendencias y
herramientas de las que disponen, directivos y organizaciones, para el desarrollo de las personas
y su talento.

Algunos de los contenidos tratados:

¢ La implantacién de sistemas de desarrollo personal y los planes de carrera.

¢ De la encuesta de clima a la experiencia del empleado,

¢ La personalizacién de la experiencia del empleado y gestién de la carrera,,

e Situacioén de la evaluacion del desempefio en la actualidad

e Disefio de itinerarios profesionales,

e Procesos de assessment center para la promocién y el desarrollo,

¢ La experiencia del empleado en el dia a dia.

e Seguimiento de objetivos y entrevistas anuales.

¢ El proceso de desvinculacion y su relacién con el crecimiento.

e Se profundizara especialmente en las evaluaciones del rendimiento y otras formas
de evaluar, mas en tendencia en el momento actual.

FORMACION:
Los objetivos de este curso son:

1. Comprender la relevancia del aprendizaje corporativo, para el desarrollo de las
personas y las organizaciones.

2. Conocer e identificar las diferentes fases de un proceso de formacién corporativo.

3. Descubrir y entender los diferentes procesos, herramientas y metodologias,
asociadas a las distintas fases de un proyecto de formacion.

4. Explorar, investigar, trabajar y exponer las principales tendencias en aprendizaje
corporativo.

COMPENSACION Y BENEFICIOS:

La importancia de la remuneracion de empleados y directivos esta ligada a la propia evolucion de
la funcion de Recursos Humanos dentro de las empresas. Se ha necesitado mucho tiempo para
considerar esta funcion como estratégica tras demostrar el valor afiadido que genera a las
empresas. La retribucion como disciplina dentro de los Recursos Humanos ha tenido que probar
también su propio valor, pasando de ser un mero coste que cubre una necesidad basica de los
trabajadores, a ser un factor clave para la retencién del personal clave entre las empresas, lo que
se denomind “guerra del talento” a finales de la década de los noventa. Ahora mismo la
capacidad para saber atraer, desarrollar y motivar el talento resulta ser una ventaja competitiva
de numerosas empresas. Uno de los factores que més influye en la “fuga de talento” es la
percepcion de una inadecuada retribuciéon. Hoy en dia, no sélo se necesita proporcionar un
salario competitivo, sino también ofrecer otros componentes retributivos como la Retribucion
Variable (para premiar el desempefio) o los Beneficios Sociales (para facilitar la conciliacién) que
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la empresa pueda proporcionar. Pero, ¢como poder compensar a los empleados con el esquema
de compensacion 6ptimo en funcién a su contribucién a los resultados?, ¢cuéles son los
componentes retributivos que valoran méas los empleados?, ¢como se puede realizar la mejor
propuesta a cada profesional para que tenga un alto desempefio?, ¢cémo se consigue reforzar a
través de la compensacion las conductas adecuadas que las empresas quieren incentivar? Estas
y otras tantas preguntas que los Responsables de Recursos Humanos se plantean
habitualmente merecen de cierta reflexion antes de ser respondidas. Este es el objetivo del
bloque de temas dedicado a Compensacion y Beneficios: proporcionar una base de
conocimiento que permita actuar y dar respuesta a los principales dilemas sobre esta funcion.

Competencias béasicas

e CB6 - Poseer y comprender conocimientos que aporten una base u oportunidad de
ser originales en el desarrollo y/o aplicacion de ideas, a menudo en un contexto de
investigacion.

e CB7 - Que los estudiantes sepan aplicar los conocimientos adquiridos y su
capacidad de resolucion de problemas en entornos nuevos o poco conocidos dentro
de contextos mas amplios (o multidisciplinares) relacionados con su area de estudio

e CB8 - Que los estudiantes sean capaces de integrar conocimientos y enfrentarse a
la complejidad de formular juicios a partir de una informacion que, siendo incompleta
o limitada, incluya reflexiones sobre las responsabilidades sociales y éticas
vinculadas a la aplicacién de sus conocimientos y juicios.

¢ CB9 - Que los estudiantes sepan comunicar sus conclusiones y los conocimientos y
razones Ultimas que las sustentan a publicos especializados y no especializados de
un modo claro y sin ambigiiedades.

e CB10 - Que los estudiantes posean las habilidades de aprendizaje que les permitan
continuar estudiando de un modo que habra de ser en gran medida auto dirigido o
autbnomo.

Competencias generales

¢ CGO - Capacidad de identificar los problemas que se presentan en el trabajo
(individual y de equipo) en estructuras organizativas, analizar sus causas y proponer
planes de accién para solucionarlos. Los alumnos deberan de ser capaces de
distinguir aquellos derechos que son fundamentales, y todos aquellos que hacen
referencia a la igualdad de los discapacitados, y aquellos relacionados a la igualdad
entre hombres y mujeres. Ademas deberan conocer los principios de igualdad de
oportunidades. Todos estos son valores y derecho propios de una cultura de paz y
valores democréticos.

e CG1 - Familiarizarse con la busqueda de material especializado (informes, articulos,
datos) relacionado con los distintos aspectos de la persona y de las organizaciones,
en Internet, en hemerotecas, en bases de datos accesibles, etc.

e CG2 - Identificar las ideas de un texto y comunicarlas de forma concisa tanto verbal
como escrita.

e CG4 - Adquirir una conciencia social ética que permita que desde la direccion se
promueva un entorno en el que se respete a las personas y a su propia dignidad.

Competencias especificas
e CE9 - Analizar y comprender todas aquellas competencias que caracterizan a la

persona y su trabajo en el entorno profesional y personal con referencia a las
organizaciones de trabajo

PROGRAMA

LA FUNCION Y EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS:

SESION 1: Organizacion departamento RRHH.

SESION 2: Pasado, presente y futuro de la funcién.
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SESION 3: RRHH como transformador.
SESION 4: Caso préctico.

ATRACCION Y SELECCION DE TALENTO:

SESION 1: Propuesta de Valor para el Empleado (Employee Value Proposition - EVP)
SESION 2: Creatividad y Diferenciacion en Employer Branding

SESION 3: Aprendizaje Practico a través de la Exposicién

SESION 4: IDENTIDAD DIGITAL Y MARCA PERSONAL.

SESION 5: REDES, SOCIAL SELLING.

SESION 6: RRHH como HRBP: LA SELECCION Y LA ESTRATEGIA ORGANIZATIVA.
ASPECTOS GENERALES.

SESION 7: LA ATRACCION DEL TALENTO Y LA PRESELECCION.

SESION 8: CASO I: LA IMPORTANCIA DE LA CULTURA DE EMPRESA EN EL PROCESO
DE SELECCION.

SESION 9: LA ENTREVISTA DE SELECCION.

SESION 10: CASO II: EMPRESA CON ESCASA CAPACIDAD PARA LA ATRACCION DE
TALENTO.

SESION 11: LA ENTREVISTA DE SELECCION (II)

SESION 12: CASO lIl: HEAD HUNTING.

SESION 13: OTRAS PRUEBAS DE SELECCION Y CIERRE DEL PROCESO.

SESION 14: CASO IV: LA SELECCION DE UN PERFIL TECNICO.

SESION 15: PROCESO DE ON BOARDING Y PRESENTACION DE TRABAJOS ALUMNOS.

SESION 16: CASO V: LA SELECCION INTERNACIONAL.

DESARROLLO PROFESIONAL:

Profesores: Carlos Marti e Ignacio Contreras

SESION 1: COMO GESTIONAR EL "JOURNEY" DE LOS EMPLEADOS EN LA EMPRESA Y
ABORDAR LAS BRECHAS DE TALENTO.

SESION 2: APORTACION DE VALOR DESDE LAS POLITICAS DE GESTION HUMANA.

SESION 3: CONSISTENCIA DE LAS POLITICAS: ESTRUCTURA PROFESIONAL,
PROMOCION, CARRERAS Y DESARROLLO PROFESIONAL.

SESIONES 4 Y 5: EVALUACION DEL DESEMPENO Y POR COMPETENCIAS.

SESIONES 6 y 7: LA EVALUACION DE PERSONAS: RENDIMIENTO VS DESARROLLO
PROFESIONAL.

SESION 8: ATRACCION, DESARROLLO Y RETENCION DEL TALENTO.
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SESION 9: PUNTOS CRITICOS Y DECISIONES DIFICILES EN EL CICLO DE VIDA DEL
TALENTO.

SESION 10: MANEJO DISCIPLINARIO Y DESVINCULACION.

FORMACION:
Profesor: Jaime Canosa
SESION 1: EL APRENDIZAJE AL SERVICIO DE LA ESTRATEGIA DE LA ORGANIZACION

SESION 2: DETECCION DE NECESIDADES FORMATIVAS Y PLANIFICACION DE LA
FORMACION

SESION 3: COMUNICACION E IMPARTICION DE LA FORMACION.
SESION 4: SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA FORMACION.

SESION 5: TENDENCIAS EN APRENDIZAJE CORPORATIVO.

COMPENSACION Y BENEFICIOS:

Profesores: Juan Guerrero, Jaime Sol y Antonio Polegre

SESION 1: Introduccidn - Retribucion Total y Propuesta de Valor.
SESION 2: Retribucion Fija.

SESION 3: Retribucion Variable a Corto Plazo.

SESION 4: Retribucion Variable a Largo Plazo y Planes de Acciones.
SESION 5: Analisis de Competitividad de la Retribucion.

SESION 6: Clase Practica Benchmarking & Retribucién Variable.

SESION 7: Beneficios, prevision social y otros aspectos retributivos de la retribucion
global.

SESION 8: Movilidad internacional y politicas de expatriacion.

SESION 9: Politicas de Remuneraciones y Procesos Anuales de Compensacion +
Explicacion Examen

SESION 10: Transparencia retributiva y equal pay

SESION 11: Aspectos retributivos de la Alta Direccién y Consejero Ejecutivos.

SESION 12: Clase Préactica Retribucién Alta Direccion.

SESION 13: Ultimas Tendencias Retributivas (Inflacién, guerra de talento digital, Wellness
y Salud, diversidad/inclusion, segmentacion/individualizacion, pago por capacidades y en
entornos agiles, digitalizacién, datos y analitica y otras tendencias)

SESION 14: Total Reward y Tecnologia.

SESION 15: Examen
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ACTIVIDADES FORMATIVAS

LA FUNCION Y EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS:

Método del caso. Puesta en practica de las lecciones y best practices que se llevaran a cabo en
las sesiones, junto a articulos de actualidad.

ATRACCION Y SELECCION DE TALENTO:

La asignatura se estructura en cuatro bloques tematicos, cada uno impartido por un profesor
especialista en la materia:

1. Employer Branding, a cargo de Rocio Rodriguez

2. Marca Personal, a cargo de Alex Lépez

3. Proceso de seleccién y técnicas aplicadas, a cargo de Geni Capdet
4. Andlisis de casos practicos, a cargo de Ivan Oterino

Desde el punto de vista metodologico, la asignatura se abordara desde dos enfoques
complementarios:

e Por un lado, una aproximacion teérico-préctica, en la que se expondran los
conceptos fundamentales y se promovera su aplicacion inmediata mediante
ejercicios, dinamicas y simulaciones.

e Por otro, una contextualizacidon aplicada a través del andlisis de casos reales y
situaciones empresariales, fomentando la reflexién critica y el aprendizaje
experiencial.

En las sesiones tedrico-practicas, se emplearan las siguientes metodologias:

e Exposiciones breves, combinadas con actividades practicas orientadas a la
consolidacion de los contenidos.

e Entrenamiento con herramientas participativas y dinamicas de simulacién, que
facilitaran la asimilacion activa de los conceptos tratados.

e Simulacién integral de un proceso de seleccidn: cada equipo asumira el rol de
una empresa, disefiando y ejecutando un proceso de seleccion completo. Este
ejercicio incluira trabajo autbnomo entre sesiones, cuyas entregas se revisaran y
comentaran en clase.

e Uso de recursos complementarios, como lecturas recomendadas, fragmentos de
peliculas, entrevistas o documentales. Estos materiales podran ser trabajados
previamente o como parte del refuerzo posterior a las sesiones presenciales.

El aula se plantea como un espacio de profundizacién y practica, en el que se fomentara el
trabajo en grupo, la resolucién de casos, y el entrenamiento de competencias a través de role
plays y dindmicas de analisis.

En cuanto a las sesiones dedicadas al andlisis de casos précticos, se utilizard el método del
caso, con un enfoque participativo y centrado en la toma de decisiones en contextos reales.

DESARROLLO PROFESIONAL:

El desarrollo de la asignatura esta integrado por espacios donde adentrarnos en el “employee
journey”, las politicas de desarrollo de una empresa, la evaluacion de personas en la
organizacion -desempefio, competencias-, el ciclo de vida del talento y la posible desvinculacion.

A nivel metodoldgico, la materia serd abordada desde dos perspectivas: una teérica/practica y
otra de la contextualizacién de casos practicos.

En cuanto a las sesiones teérico-practicas, la metodologia a utilizar constara de: exposiciones
con contenidos breves y trabajo practico para entrenar la trasferencia a la realidad de cada
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alumno. Se utilizaran herramientas participativas y de simulacién que faciliten a los alumnos la
incorporacion de los contenidos tratados en su realidad.

En aula, se profundizara en los diferentes conceptos, siempre con aplicaciéon y entrenamiento
practico a través del método del caso.

FORMACION:

Exposicién del profesor de la teoria, ilustrada con ejemplos y combinada con interaccion
constante con los alumnos mediante preguntas individuales y ejercicios cortos por equipos .

COMPENSACION Y BENEFICIOS:

Exposicién del profesor de la teoria, ilustrada con ejemplos y combinada con interaccion
constante con los alumnos mediante preguntas individuales y ejercicios cortos por equipos

También habrd casos practicos donde se deberan exponer los proyectos asignados a cada
equipo, de cara a verificar que los alumnos saben aplicar a la realidad los conceptos teéricos
explicados en clase.

Se combinaran, lecturas recomendadas sobre diferentes contenidos, visualizaciones de
fragmentos de peliculas, entrevistas y/o documentales, asi como se tratardn referencia a

bibliografia que el alumno deberd trabajar de manera previa o trabajar de forma posterior a la
sesion.

EVALUACION

CONVOCATORIA ORDINARIA

El sistema final de la evaluacién de la asignatura sera:
Trabajos individuales y/o en equipo: 16%

Intervencion en clase: 16%

Exposicion oral y discusion casos: 33%

Ex&menes parciales y finales: 35%

LA FUNCION Y EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS:

e Examen: 35%
e Intervencion en clase: 20%
e Exposicion oral y discusion de casos: 45%

ATRACCION Y SELECCION DE TALENTO:

e Trabajos individuales y en equipo: 20%

e Intervencion en clase: 15%

e Exposicion oral y discusion de casos: 25%
e Examenes parciales y finales: 40%

DESARROLLO PROFESIONAL:

e Examen 30%

¢ Participacion en clase 15%

e Trabajos individuales y en equipo: 25%

¢ Entrega y presentacion caso y presentacion oral 30%
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FORMACION:

e Trabajos individuales y en equipo: 20%

e Intervencion en clase: 15%

e Exposicion oral y discusion de casos: 30%
e Exdmenes parciales y finales: 30%

COMPENSACION Y BENEFICIOS:

e Trabajos individuales y en equipo: 15%

e Intervencion en clase: 15%

e Exposicion oral y discusion de casos: 35%
e Examen 35%

CONVOCATORIA EXTRAORDINARIA

Examen final con puntuacion de 0 a 10

HORARIOS DE ATENCION

Solicitar entrevista con el profesor escribiendo un correo electrénico.
Correos electrénicos de los profesores:

¢ José Luis Risco (joseluis.riscorojas@es.ey.com).

¢ Geni Capdet (gcapdet@grupmontaner.com)

e [van Oterino (lvan.Oterino@kornferry.com)

o Alex Lopez Lépez (alexlopez@sartia.com)

¢ Rocio Rodriguez Caballero (rocio.rodriguezcaballero@es.ey.com).
e Carlos Marti (cmarsan@external.unav.es)

e Nacho Contreras (ncontrerasalvarez@gmail.com )

¢ Jaime Canosa (jaime.canosa@kone.com ).

¢ Jaime Sol (jaime.sol@mercer.com)

e Antonio Polegre (antonio.polegre@meritconsultores.com)

¢ Juan Guerrero Gil (JUAN.GUERREROGIL@willistowerswatson.com )

BIBLIOGRAFIA

ATRACCION Y SELECCION DE TALENTO:

Ebooks sobre estrategia digital:

https://www.digitalselling.es/materiales?filter-form-biblioteca%5Btematica%5D=&filter-form-
biblioteca%5Bformato%5D=2&filter-form-biblioteca%5Btitulo%5D=

Bibliografia basica:

e Watkins, M. (2016). Los primeros 90 dias. Harvard Business School Press.

e Alles, M. (2020). Seleccion por competencias. Granica.

e Montes Alonso, M2 J. (2011). Seleccion de personal. Editorial Ideas Propias.

e Ansorena, A. (2007). 15 pasos para la seleccién de personal con éxito. Paidés.
e Barrow, S. & Mosley, R. (2005). The Employer Brand. Wiley.

Bibliografia complementaria (méas divulgativa o experiencial):
e Tomas, D. (2016). Diario de un millennial. Plataforma Editorial.

e Cubeiro, J. & Lépez Combarro, C. (2004). Entrevista personal: vivencias de un
cazador de talento. Diaz de Santos.
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e Leal, S. (2019). Reinventar el talento. LID Editorial.
e Hyman, J. (2017). Recruit Rockstars. Lioncrest Publishing.

DESARROLLO PROFESIONAL:

“La evaluacién del desempefio a examen, tendencias actuales” Coordinadores Teresa Cervera y
Carlos Cid Kolima Books Localizalo en la biblioteca

“La gestion de personas y de talento” Simon L Dolan, Ramén Valle Cabrera, Alvaro Lépez
Cabrales, editorial Mc Graw Hill Localizalo en la biblioteca

“Desempefio por competencias, evaluacion 360°” Martha Alles, editorial Graniza Localizalo en la
biblioteca (En electrénico)

“Sacando lo mejor de las personas” de Aubrey C. Daniels.

“Nadalizate” de JC Cubeiro y Leonor Gallardo. Alienta Editorial.

“Coémo ganar amigos e influenciar a la gente” Dale Carnegie.

“Conversaciones cruciales” Kerry Patterson, Joseph Grenny, Ron McMillan y Al Switzler

COMPENSACION Y BENEFICIOS:

Bibliografia Basica

ARRAIZ, José Ignacio: Retribuir el Futuro. Guia practica de la retribucién en Espafia. Santillana
de Ediciones. LEAF, Margaret; RYAN, Rebecca: Beyond Compensation, How Employees
Prioritize Total Rewards at Various Life Stages. WorldatWork Editions.

MARCOQOS, Susana: Hablemos de Retribucién. Como conseguir convertir un coste en una gran
inversion. Ed. Almuzara.

VV.AA.: Factbook Retribuciones. Garrigues Human Capital Services, con la colaboracion de
Bearing Point (Ed. Aranzadi).

VV.AA.: Total reward investment optimization (TRiO). Are you getting the optimal return on your
investment in total rewards? EY paper

ULRICH, Dave; BROCKBANK, Wayne: La propuesta de valor de Recursos Humanos. Editorial
Harvard Business School Press.

FUENTES, Francisca: La Directiva 2023/970, por la que se refuerza el principio de igualdad de
retribucion a través de medidas de transparencia en materia retributiva y de mecanismos para su
cumplimiento

VV.AA: Linking Executive Pay to Sustainability Goals, Harvard Business Review blog

Bibliografia Complementaria

ARMSTRONG, Michael; MURLIS, Helen: Reward management, a handbook of remuneration
strategy and practice. Kogan Page Editions.

DE LA PENA, J. Ifaki: Planes de Prevision Social. Ed. Piramide.
DELGADO, Carlos: Mucho mas que salario. La compensacion total flexible. McGraw Hill.
FERNANDEZ DE LORENZO, et. al.: 1000 preguntas sobre expatriacién. Ed. Francis Lefebvre
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