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CONTEXTUALIZACION Y JUSTIFICACION DE LA ASIGNATURA
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Asignaturas de la ¢ Los conflictos en la organizacion, estrategias de intervencion y solucién de
materia conflictos

Contextoy Esta asignatura, enmarcada en el Master de Recursos Humanos, pretende ofrecer al
sentido de la alumno los conocimientos bésicos sobre el cambio organizacional y las estrategias de

asighatura en la gestion de este cambio, asi como, las principales técnicas de resolucién de conflictos.

titulacion y perfil

profesional Su comprension facilita tanto la adquisicion de las herramientas necesarias para abordar
cualquier tipo de conflicto en el ambito profesional como el desarrollo de una capacidad
critica y reflexiva sobre la idoneidad, a nivel social y ético, de la aplicacion de estas
técnicas. También, se subraya en qué medida la desvinculacion laboral, voluntaria o
forzosa, es fuente de conflictividad.

El enfoque de la asignatura trata de exponer, principalmente, como los diferentes tipos de
cambios a nivel organizacional son fuente de una amplia variedad de conflictos, asi como,
qué estrategias, dentro del campo de los Recursos Humanos son mas efectivas a la hora
de afrontar las causas y consecuencias de estos conflictos.

COMPETENCIAS QUE ADQUIERE EL ESTUDIANTE Y RESULTADOS DE APRENDIZAJE

Competencias de = Generales y basicas
la asignatura
e CB7: Que los estudiantes sepan aplicar los conocimientos adquiridos y su
capacidad de resolucién de problemas en entornos nuevos o poco conocidos
dentro de contextos mas amplios (o multidisciplinares) relacionados con su area
de estudio.
¢ CB8: Que los estudiantes sean capaces de integrar conocimientos y enfrentarse a
la complejidad de formular juicios a partir de una informacién que, siendo
incompleta o limitada, incluya reflexiones sobre las responsabilidades sociales y
éticas vinculadas a la aplicacion de sus conocimientos y juicios.
e CGO03: Formular y desarrollar actuaciones en el desarrollo de las personas en las
organizaciones.
e CGO05: Realizar una negociacion colectiva entre las partes implicadas, impulsando
la consecucion de acuerdos.

Especificas
¢ CE13: Informar y decidir en materia de extincion de contratos de trabajo y de

despido, en cualquiera de sus modalidades.
e CE14: Gestionar de manera efectiva los conflictos interpersonales en el ambito

laboral.
Resultados de e Establecer soluciones tedrico-practicas a los problemas identificados y plasmarlas
aprendizaje de la en informes o documentos de intenciones que sirvan como alternativa para una
asignatura posterior toma de decisiones.

¢ Proponer estrategias de resolucion de conflictos aplicados al &mbito laboral.
¢ Realizar funciones de mediacion en el entorno laboral.
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PROGRAMACION DE CONTENIDOS
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Breve ¢ El cambio organizacional
descripcion de la e Tipos de cambio: personal, de carrera, de procesos, de sistemas, estilo de
asignatura liderazgo, cultura organizacional.

¢ Modelos de gestion del cambio

e Despido

Finalizacion de la relacion laboral
¢ Perspectivas de futuro tras la finalizacién del vinculo laboral

Contenidos Unidad didéactica 1. El cambio organizacional
1. Definicién
2. Importancia del cambio organizacional
3. Agentes de cambio y su papel
4. Consideraciones en la implementacién del cambio organizacional
4.1. Fuerza y presiones para el cambio
4.2. Fuentes para el cambio
4.3. Elementos para el cambio
Unidad didéactica 2. Cuestiones béasicas para el cambio organizacional
1. Tipos de cambio
1.1. Personal
1.2. Estructural
1.3. Tecnoldgico
1.4. Cultural
2. Proyectos de cambio
2.1. La participacion funcional y planificada
2.2. Micro-procesos del aprendizaje organizacional
2.3. Redes de cooperacién como sistemas de coproduccién
2.4. Trabajar con la resistencia
3. Proceso-etapas para la implementacion del cambio
Unidad didéactica 3. Técnicas para el cambio organizacional
1. Enfoques para administrar el cambio organizacional
1.1. Modelo tres etapas de Lewin

1.2. Plan de las ocho etapas de Kotter
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1.3. La investigacion de la accion
1.4. Desarrollo organizacional
2. Resistencia al cambio
2.1. Naturaleza y efectos
2.2. Razones
2.3. Tipos de resistencia
2.4. Posibles beneficios de la resistencia
2.5. Estrategias para vencer la resistencia al cambio
Unidad didéactica 4. El conflicto
1. Concepto-naturaleza del conflicto
2. Tipos y fuentes de conflicto
2.1. Niveles de conflicto
3. Etapas del conflicto
4. Estilos de confrontacion y aspectos psicosociales
Unidad didactica 5. Estrategias y competencias para el conflicto
1. Comunicacion organizacional
1.2 Barreras
2. Competencias comunicativas clave en RRHH
2.1. Escucha activa
2.2. Habilidades sociales
2.3. Asertividad
2.4. Regulacién emocional
3. Técnicas de resolucion de conflictos
3.1. Niveles de andlisis
3.2. Analisis del conflicto segun los factores implicados
3.3. Estilos de manejo de un conflicto
3.4. Estrategias especificas para la resolucién de conflictos
3.5. Mediacién, conciliacién, arbitraje y juicio.

Unidad didéactica 6. Ruptura laboral
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1. Gestibn estratégica de RRHH
2. Beneficios y perjuicios de la ruptura laboral
3. Tipos de ruptura laboral
3.1. Desvinculaciones voluntarias
3.2. Desvinculaciones involuntarias
3.3. Desvinculaciones temporales
3.4. Reestructuraciones y despidos
3.5.La jubilacion y la incapacidad permanente
4. La recolocacion: el outplacement
4.1. Ventajas de la recolocacion
4.2. Objetivos de RRHH

4.3. Servicios de los programas de outplacement
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METODOLOGIA

Actividades Las diversas actividades que el alumno encontrar4 a medida que avance en las UD son
formativas las siguientes:

-~

e Estudio de Caso: Actividades en las que el alumno podré llevar a cabo un
aprendizaje contextualizado trabajando en el aula virtual una situacion real o
simulada que le permitira realizar un primer acercamiento a los diferentes temas
de estudio. La intencion es que el alumno asimile y desarrolle conocimientos a
través de la reflexion sobre el supuesto que se propone.

¢ Foros de Debate: Actividades en las que se discutira y argumentara acerca de
diferentes temas relacionados con la unidad correspondiente y en los que se
requerird tanto una aportacién como una réplica.

* Cuestionarios de autoevaluacion: Preguntas en formato tipo test que podran ser
satisfactoriamente resueltas con el material tedrico de la asignatura y que tienen
como objetivo demostrar que se han alcanzado unos conocimientos basicos de los
contenidos y practicar el mismo sistema de evaluacién que nos encontraremos en
el examen (prueba final presencial).

e Trabajo colaborativo: Actividad que deber& ser resuelta en grupos de trabajo
compuestos por distintos alumnos y que versara sobre algun contenido de la
asignatura.

* Infografia: recopilacion, andlisis y sintesis de la informacion recopilada sobre los
contenidos curriculares. Actividad que combina el desarrollo de competencias
transversales a través de la seleccién y analisis del contenido curricular basado en
el contenido de la UD5 y los contenidos curriculares ya trabajados.

Prueba de Evaluacion de Competencias (PEC): En el caso de optar por la opcion de
evaluacién (PEC + examen final), el estudiante tendra que realizar la prueba de
evaluacién de competencias (PEC). Esta prueba se define como una actividad integradora
a través de la cual el estudiante debera demostrar la adquisicion de competencias
propuestas en la asignatura, vinculadas principalmente al «saber hacer». Para ello hara
entrega de un conjunto de evidencias en respuesta a los retos propuestos en esta prueba.
La entrega se realizara antes de finalizar la asignatura.

EVALUACION

Sistema El sistema de evaluacion se basara en una seleccion de las pruebas de evaluacion mas

evaluativo adecuadas para el tipo de competencias que se trabajen. El sistema de calificaciones
estara acorde con la legislacion vigente (Real Decreto 1125/2003, de 5 de septiembre, por
el que se establece el sistema europeo de créditos y el sistema de calificaciones en las
titulaciones universitarias de caracter oficial y de validez en todo el territorio nacional).

El sistema de evaluaciéon de la Universidad Isabel | queda configurado de la siguiente
manera:

Sistema de evaluacidon convocatoria ordinaria

Opcién 1. Evaluacion continua

Los estudiantes que opten por esta via de evaluacion deberan realizar el seguimiento de
la evaluacion continua (EC) y podran obtener hasta un 60 % de la calificacion final a
través de las actividades que se plantean en la evaluacion continua.

Ademds, deberan realizar un examen final presencial (EX) que supondra el 40 %

Péagina 6 de 9



A
\

-~

# =\ Universidad

- Isabel |

restante. Esta prueba tiene una parte dedicada al control de la identidad de los
estudiantes que consiste en la verificacién del trabajo realizado durante la evaluacion
continua y otra parte en la que realizan diferentes pruebas tedrico-practicas para evaluar
las competencias previstas en cada asignatura.

Para la aplicacion de los porcentajes correspondientes, el estudiante debe haber obtenido
una nota minima de un 4 en cada una de las partes de las que consta el sistema de
evaluacioén continua.

Se considerara que el estudiante supera la asignatura en la convocatoria ordinaria por el
sistema de evaluacién continua, siempre y cuando al aplicar los porcentajes
correspondientes se alcance una calificacién minima de un 5.

Opcidn 2. Prueba de evaluacion de competencias

Los estudiantes que opten por esta via de evaluacién deberan realizar una prueba de
evaluacion de competencias (PEC) y un examen final presencial (EX).

La PEC se propone como una prueba que el docente plantea con el objetivo de evaluar en
qué medida el estudiante adquiere las competencias definidas en su asignatura. Dicha
prueba podra ser de diversa tipologia, ajustandose a las caracteristicas de la asignatura y
garantizando la evaluacion de los resultados de aprendizaje definidos. Esta prueba
supone el 50 % de la calificacion final.

El examen final presencial, supondra el 50 % de la calificacion final. Esta prueba tiene
una parte dedicada al control de la identidad de los estudiantes que consiste en la
verificacion del seguimiento de las actividades formativas desarrolladas en el aula virtual y
otra parte en la que realizan diferentes pruebas tedrico-practicas para evaluar las
competencias previstas en cada asignatura.

Al igual que con el sistema de evaluacion anterior, para la aplicaciéon de los porcentajes
correspondientes el estudiante debe haber obtenido una puntuaciéon minima de un 4 en
cada una de las partes de las que consta la opcién de prueba de evaluacion de
competencias.

Se considerara que el estudiante supera la asignatura en la convocatoria ordinaria por el
sistema de la prueba de evaluacion de competencias siempre y cuando al aplicar los
porcentajes correspondientes se alcance una calificacion minima de un 5.

* Los estudiantes que realicen el master por formacién bonificada (FUNDAE) deberan
acogerse a la opcién 1 del sistema de evaluacion, evaluacion continua (EC)+ examen final
(EX).

Caracteristicas de los examenes

Los examenes constaran de 30 items compuestos por un enunciado y cuatro opciones de
respuesta, de las cuales solo una sera la correcta. Tendran una duracion de 90 minutos y
la calificacion resultara de otorgar 1 punto a cada respuesta correcta, descontar 0,33
puntos por cada respuesta incorrecta y ho puntuar las no contestadas. Después, con el
resultado total, se establece una relacién de proporcionalidad en una escala de 10.

Sistema de evaluacion convocatoria extraordinaria
Todos los estudiantes, independientemente de la opcién seleccionada, que no superen las
pruebas evaluativas en la convocatoria ordinaria tendran derecho a una convocatoria

extraordinaria.

La convocatoria extraordinaria completa consistird en la realizacion de una prueba de
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evaluacion de competencias que supondra el 50 % de la calificacion final y un examen
final presencial cuya calificacién sera el 50 % de la calificacién final.

Para la aplicacién de los porcentajes correspondientes, el estudiante debe haber obtenido
una nota minima de un 4 en cada una de las partes de las que consta el sistema de
evaluacion de la convocatoria extraordinaria.

Los estudiantes que hayan suspendido todas las pruebas evaluativas en convocatoria
ordinaria (evaluacion continua o prueba de evaluacidon de competencias y examen final) o
no se hayan presentado deberan realizar la convocatoria extraordinaria completa, como
se recoge en el parrafo anterior.

En caso de que hayan alcanzado una puntuacion minima de un 4 en alguna de las
pruebas evaluativas de la convocatoria ordinaria (evaluacién continua o prueba de
evaluacion de competencias y examen final), se considerar4 su calificacion para la
convocatoria extraordinaria, debiendo el estudiante presentarse a la prueba que no haya
alcanzado dicha puntuacién o que no haya realizado.

En el caso de que el alumno obtenga una puntuacion que oscile entre el 4y el 4,9 en las
dos partes de que se compone la convocatoria ordinaria (EC o PEC y examen), solo se
considerara para la convocatoria extraordinaria la nota obtenida en la evaluacién continua
o prueba de evaluacién de competencias ordinaria (en funcion del sistema de evaluacién
elegido), debiendo el alumno realizar el examen extraordinario para poder superar la
asignatura.

Al igual que en la convocatoria ordinaria, se entenderd que el alumno ha superado la

materia en convocatoria extraordinaria si, aplicando los porcentajes correspondientes, se
alcanza una calificacién minima de un 5.
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trabajar en un futuro como directivos de la gestion de personas, asi como en los
estudiantes de administracion y direccion de empresas.
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