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Objectius

El mòdul pretén que l'estudiantat sigui capaç d'analitzar i executar processos destinats a potenciar i aprofitar
els recursos de les persones (formació, desenvolupament i avaluació de l'acompliment), des d'una
aproximació afí a la gestió del talent.
S'estudiaran algunes eines TIC útils en la gestió d'aquests processos perquè l'estudiantat pugui discutir sobre
les seves implicacions.
Es treballaran competències clau com a comunicació oral i escrita.

Competències
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1.  

2.  

3.  

4.  

5.  

Avaluar plans operatius i programes específics de RRHH per introduir elements de millora.
Comunicar propostes, informes i resultats de forma efectiva a diferents tipus d'interlocutor.
Dissenyar plans operatius (de formació, d'acollida, etc.) en contextos simulats.
Identificar indicadors que permetin desenvolupar, col·lectivament i individualment, el potencial de les
persones que integren una organització.
Tenir coneixements que aportin la base o l'oportunitat de ser originals en el desenvolupament o
l'aplicació d'idees, sovint en un context de recerca

Resultats d'aprenentatge

Dissenyar sistemes d'avaluació de l'acompliment a partir de criteris concordes amb la realitat de
l'organització amb què es treballa.
Elaborar el protocol per identificar necessitats de desenvolupament de personal que s'adeqüin a les
característiques d'una organització donada.
Elaborar la planificació del procés de formació de forma clara, viable i adequada a les necessitats d'una
organització.
Elaborar textos que detallin plans de formació de manera que se'n faciliti l'aplicació, el seguiment i
l'avaluació.
Valorar diferents models d'avaluació de l'acompliment en funció dels recursos, les condicions i les
possibles aportacions que hi suposarien.

Continguts

1.Introducció: Desenvolupament de Recursos Humans:
1.1. Conceptes clau: carrera, potencial, talent i desenvolupament
1.2. Planificar la carrera o planificar el desenvolupament
1.3. Detecció de necessitats en l'organització, els grups i les persones
1.4. Protocols per identificar necessitats de desenvolupament.

2. Avaluació del potencial
2.1 El desenvolupament del potencial en les organitzacions.
2.2. Objectius i Indicadors
2.2. Mètodes i tècniques de desenvolupament de potencial.
2.3. Gestió del talent

3. Avaluació de l'acompliment
3.1. Concepte i objectius.
3.2. Criteris i sistemes de gestió de l'acompliment
3.3. Avaluació de resultats
3.4. Disseny i Implantació d'un sistema d'avaluació. Tendències actuals.

4. Diagnòstic de necessitats formatives
4.1. Importància i necessitat de la formació en les organitzacions.
4.2 Estudis per detectar necessitats de formació. Objectius i procés.
4.3. Models i mètodes per a la detecció de necessitats.
4.4. Avaluació, diagnòstic i priorització de les necessitats formatives

5. Gestió i avaluació de la formació
5.1 Planificació i disseny de plans i programes de formació,
5.2. Implementació de plans i accions formatives.
5.3. Avaluació de resultats. Criteris, tipus i mètodes d'avaluació
5.4. Tendències actuals. Factors clau per a l'eficàcia de la formació.

Metodologia
2



Metodologia

- Realització d'activitats pràctiques a l'aula i revisió de documentació tècnica.
- Resolució de problemes / casos / exercicis en grups petits i posada en comú de conclusions al ple (grup
gran).
- Resolució de casos / exercicis / problemes mitjançant activitats a l'aula virtual.
- Elaboració de Treballs escrits, presentacions o reflexions.

Nota: es reservaran 15 minuts d'una classe, dins del calendari establert pel centre/titulació, per a la
complementació per part de l'alumnat de les enquestes d'avaluació de l'actuació del professorat i d'avaluació
de l'assignatura/mòdul.

Activitats formatives

Títol Hores ECTS Resultats d'aprenentatge

Tipus: Dirigides

Anàlisi i resolució de casos 14 0,56 1, 2, 3

Presentació treballs 8 0,32 1, 3, 4, 5

Pràctiques grupals 8 0,32 1, 2

Tipus: Supervisades

Supervisió virtual de projectes i activitats 40 1,6 1, 2, 3, 4

Tutories 10 0,4 3

Tipus: Autònomes

Cerca d'informació bibliogràfica 10 0,4 5

Estudi i assimilació de continguts i conceptes 30 1,2 2, 4, 5

Lectura i anàlisi de textos 30 1,2 5

Avaluació

L'avaluació del mòdul es realitzarà a partir de quatre evidències:
Ev1: evidència: consisteix a realitzar de forma pràctica el procés d'avaluació del potencial mitjançant un treball
en grup que es presentarà en classe fent la defensa i argumentació a la classe (30% nota).

Ev2: evidència: consisteix en el desenvolupament pràctic d'un sistema d'avaluació de l'acompliment
dissenyant el sistema d'avaluació més adequat per a una organització concreta, a través d'un cas pràctic (30%
nota).

Ev3.1 evidència: consisteix a elaborar un pla de formació per a una organització realitzant un estudi i
diagnòstic de les necessitats formatives, el procés de formació i l'avaluació dels resultats, amb presentació a
la classe (20% nota). Part grupal

Ev3.2 evidència: consisteix a elaborar un pla de formació per a una organització realitzant un estudi i
diagnòstic de les necessitats formatives, el procés de formació i l'avaluació dels resultats, amb presentació a
la classe (20% nota). Part individual

Avaluació única
3



Avaluació única

Normativa acadèmica de la Universitat Autònoma de Barcelona
https://www.uab.cat/doc/TR_normativa_academica_UAB

Article 265. Avaluació única

2. La sol·licitud d'avaluació única suposa la renúncia a l'avaluació continuada, i implica el lliurament en
una única data del nombre necessari d'evidències avaluadores per acreditar i garantir la consecució dels

 .objectius i els resultats d'aprenentatge establerts en l'assignatura

L'avaluació única no implica la no assistència a les sessions presencials. Durant les sessions presencials es
poden realitzar activitats que siguin necessàries per a poder realitzar de manera satisfactòria les evidències
d'avaluació.

Els i les estudiants que s'acullin a l'opció d'avaluació única presentaran, una vegada finalitzat el mòdul, les
mateixes evidències previstes per a la modalitat d'avaluació continuada.

S'aplicarà el mateix sistema de recuperació que el de l'avaluació continuada.

Recuperació

Podran optar a recuperació: l'alumnat que no hagi assolit els criteris establerts per superar el mòdul i aquells
que hagin estat avaluats en un conjunt d'activitats amb un pes mínim de 2/3 parts de la qualificació total del
mòdul.

La nota mínima per poder optar a recuperació és de 3.5

Pautes d'avaluació de la Facultat de Psicologia https://www.uab.cat/doc/DOC_PautesAvaluacio_FP_23-24

Activitats d'avaluació continuada

Títol Pes Hores ECTS
Resultats
d'aprenentatge

Evidència 1: Procés d'avaluació del potencial 30% 0 0 2

Evidència 2: Desenvolupament d'un sistema d'avaluació de
l'acompliment

30% 0 0 1, 5

Evidència 3.1: Desenvolupament d'un pla de formació - grupal 20% 0 0 2, 3, 4

Evidència 3.2: Desenvolupament d'un pla de formació -individual 20% 0 0 2, 3, 4
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