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RESUMEN

Para la economia de la empresa hay dos aspectos fundamentales: la planificacion
estratégica y los recursos humanos.

En la primera parte de este trabajo se desarrollan ambos, realizando un analisis
exhaustivo de la planificacién estratégica y poniéndolo en practica en el departamento
de recursos humanos. Asimismo, se resalta la importancia de los empleados en una
organizacidn ya que son recursos inimitables que van a proporcionar una diferenciacién
a la empresa.

Estas ideas se pretenden transmitir a los alumnos/as de segundo de bachillerato en
la asignatura economia de la empresa a través del desarrollo de la unidad didactica que
ocupa la segunda parte de este trabajo. En el desarrollo de la unidad didactica se
programard todos los aspectos necesarios para que los alumnos/as adquieran los
conocimientos y desarrollen las competencias necesarias que exige la ley y el mercado
laboral.

PALABRAS CLAVES

Recursos Humanos, economia, empresa, plan estratégico.

ABSTRACT

For the economy of the company there are two fundamental aspects: strategic
planning and human resources.

In the first part of this work, both are developed, carrying out an exhaustive analysis
of strategic planning and applying it to the human resources department. Likewise, the
importance of employees in an organization is highlighted since they are inimitable
resources that will provide a differentiation to the company.

These ideas are intended to be transmitted to second year high school students in
the business economics subject through the development of the didactic unit that
occupies the second part of this work. In the development of the didactic unit, all the
necessary aspects will be programmed for students to acquire the knowledge and
develop the necessary skills required by law and the labor market.

KEYWORDS

Human Resources, economy, business, strategic plan.



I. INTRODUCCION

El presente documento es el resultado del Trabajo Fin de Master de Profesorado de
Educacion Secundaria Obligatoria y Bachillerato, Formacion Profesional y Ensefianzas de
Idiomas, concretamente de la especialidad de Economia.

Consta de dos grandes bloques, el primero de ellos hace referencia a la
fundamentacion epistemoldgica del tema que se va a desarrollar en la Unidad Didactica.
En concreto el tema elegido pertenece a la Administracidon y Organizacién de Empresas,

centrandose en concreto en el area de Recursos Humanos.

A lo largo de este primer bloque, realizaremos un breve recorrido por los distintos
enfoques de la administracion de los recursos humanos para seguidamente establecer

los objetivos de este departamento.

A continuacién, se realizard el desarrollo del tema que nos ocupa, donde nos
acercaremos a las funciones del directivo, es decir, planificacidn, organizacion, gestién
y control a través de planes estratégicos, en concreto hemos hecho referencia para
seguir con la linea inicial al Plan estratégico de Recursos Humanos.

Finalizamos este bloque con la importancia que tiene este tema, a mi parecer, y, en
concreto los recursos humanos, en la programacién docente.

En el segundo bloque se desarrolla la Unidad Didactica del tema elegido a través de
la cual, se realizara un analisis que ird de lo mas general a lo mas concreto.

Por ello, en primer lugar, se analizara el entorno, el contexto y el centro en el que se
va a desarrollar la unidad.

Seguidamente se estudiara el perfil de los alumnos/as, poniendo especial atencién a

aquellos que precisen de necesidades especiales.

Y por ultimo se desarrollara los contenidos de la unidad, la metodologia a emplear,
los recursos, y el sistema e instrumentos de evaluacion con la intencién de tener
perfectamente programado el desarrollo del tema, aunque con algunos aspectos
flexibles para adaptarnos a la situacion concreta en la que se desarrolle.



1. FUNDAMENTACION EPISTEMOLOGICA

1. ANTECEDENTES Y ESTADO DE LA CUESTION

De manera previa, vamos a realizar un acercamiento a algunos conceptos e ideas
basicas que van a ser la base del desarrollo del presente trabajo.

En primer lugar, debemos partir de las actividades que engloban la direccién del
personal. Jucius (1979)?! afirmaba que “la direccion del personal es el sector de la
direccién que se ocupa de la programacion, organizacion, direccidon y control de las
diversas funciones operativas encaminadas a conseguir desarrollar, mantener y utilizar
el equipo humano de trabajo”. Estas actividades no pueden ser entendidas de manera
independiente a una organizacidén ya que, en todas ellas, independientemente de su
tamarfio o de la existencia o no de un departamento de Recursos Humanos, se realizan
multiples tareas en relacién con los trabajadores de la misma.

La administracion de los recursos humanos en una organizacidn se debe entender
como un conjunto de elementos interrelacionados e influenciados por el entorno, es
decir, como un sistema. Los autores Werther y Davis (2014)2 defienden que todas las
actividades de administracion de los trabajadores mantienen una relacion entre siy a su
vez, es influido por los objetivos de la organizacion y ademas, por el entorno externo de
la misma. Por tanto, debemos entender la administracion de los recursos humanos
como un proceso estratégico de la organizacién, adaptando la misma y los recursos
humanos al entorno y al largo plazo.

Por ultimo, tenemos que asociar esta idea inevitablemente con el concepto de
economia de trabajo, pues como toda decisién estratégica, se pretende realizar una

asignacion optima de los recursos humanos en la organizacién.

Lyucius, M. (1979). PERSONNEL MANAGEMENT. HOMEWOOD, ILL: IRWIN.

2Werther, W., & Davis, K. (2014). Administracion de recursos humanos. México, D.F.: McGraw-Hill
Interamericana.



Figura 1
Diagrama sistema administracion de los recursos humanos.
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Davis, K, 2014, McGraw-Hill Interamericana.

Una vez comprendidas estas ideas, podemos avanzar y conocer las dos disciplinas
principales que se ocupan de los Recursos Humanos.
En primer lugar, nos encontramos con el comportamiento organizacional que segun

Robbins3 (2013) es una disciplina que investiga el dominio que los individuos, grupos y
estructuras, ejercen sobre la conducta en las organizaciones a fin de aplicar esos
conocimientos y mejorar la eficacia de ellos. Como vemos, los elementos clave de esta

disciplina son: el personal, la estructura, la tecnologia y el entorno.

3Robbins, S., & Judge, T. (2013). Comportamiento organizacional. México: Pearson Educacion.



En segundo lugar, nos encontramos con la administracion de los recursos humanos,
que lo define Schuler (1992)% como la disciplina, que pretende dirigir los Recursos
Humanos de forma efectiva, afirmativa y no discriminatoria en beneficio de Ia
organizacién, del individuo y de la sociedad en un contexto organizativo y en un entorno
dado.

Aunque ambas disciplinas estan estrechamente relacionadas y resulta muy dificil
delimitarlas con claridad, los profesores Alcaide y Valle® establecen las siguientes
diferencias:

= Enprimerlugar, consideran que la conducta organizacional tiene un caracter mas
basico, conceptual y tedrico, mientras que la administracidon de los Recursos
Humanos tiene un cardcter mas pragmatico, practico y aplicado.

= En segundo lugar, consideran que la conducta organizacional adopta una
perspectiva mas individualizada y la administracién de recursos humanos

considera a estos como un colectivo a gestionar.

La gestion de los recursos humanos, tal y como la conocemos hoy en dia, es fruto de
las siguientes aportaciones de distintas corrientes de pensamiento: la Economia y las
Teorias de la Organizacion de Empresas. Sin embargo, el primero de ellos no pretende
explicar la administracion de RRHH, sino las relaciones de empleo entre trabajadores y

empresarios.

Las dos grandes influencias en esta materia proceden, por un lado, de la economia
clasica y contractual y, por otro lado, procedente de la teoria de la organizacion. A
continuacién, haremos un breve resumen de los enfoques mas destacados.

1.1 Enfoque clasico

El enfoque clasico surge a partir de dos grandes autores: Frederick Winslow Taylor y
Henry Fayol.

4Schuler, R. (1992). Managing human resources. St. Paul, Minn.: West Pub. Co.

SAlcaide, M., & Valle, R. El comportamiento humano en la organizacién como campo de estudio.
Recuperado de: https://dialnet.unirioja.es/descarga/articulo/2852299.pdf
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Figura 2 Figura 3
Retrato Frederick Taylor Retrato Henry Fayol

Nota. Fuente Google Imagenes. Nota. Fuente Google Imagenes.

Por su parte, Taylor® (1911) analiza las organizaciones desde el nivel del operario y
observa las tareas descomponiendo las mismas en movimientos mas simples analizando
los tiempos. Una vez descompuesta las tareas, estructura los trabajos de manera sencilla
e informa al trabajador detalladamente sobre las actividades que debe llevar a cabo y
los medios que tiene que emplear para realizarlas. Sus tareas deben consistir en sencillos
y mecdénicos movimientos repetitivos, con lo que se pretende una mayor eficiencia para
la empresa.

Por parte del trabajador, entiende que es un ser racional y la Unica forma de
motivacion es la remuneracién pecuniaria y que se recompensara monetariamente al
gue cumpla los tiempos establecidos y se sancionara a quien no los cumpla.

Como vemos, Taylor, tiene una concepciéon negativa del trabajador, pues lo considera
como un ser egoista, que realiza sus tareas por motivos meramente econdmicos y al que
se debe vigilar y controlar para que sea eficiente y productivo.

La empresa debe adaptar el sistema humano a su proceso productivo y soportarlo
porque es necesario para el mismo.

En cambio, Henry Fayol’ (1916) realiza su andlisis desde la 6ptica de la direccidn, es
decir desde la cuspide de la piramide, aunque su objetivo es el mismo: mejorar la

6Taylor, F. (1911). Principios de la administracion cientifica. Edigrama.
7Fayol, H., & Winslow Taylor, F. (1916). Administracién industrial y general. Barcelona: Orbis.



eficiencia de las empresas. Fayol defiende la idea de que al organizar al personal de
forma racional se alcanzara una mayor productividad y eficiencia.

En su obra Administracién Industrial y General®, destaca que las funciones del
directivo deben consistir en articular todo el programa de accion de la empresa y
coordinar los recursos para llevarlo a cabo, entre ellos los recursos de personal.

A modo de sintesis, podemos concretar el enfoque cldsico en los siguientes puntos:

= El trabajo es desagradable para los empleados y sus tareas mayormente

son rutinarias donde no se requiere creatividad o autonomia.

= La empresa debe supervisar y controlar al trabajador y ademas establecer
rutinas y procedimientos detallados del trabajo.

= Se debe dividir las tareas en operaciones sencillas, repetitivas y de facil
aprendizaje.
= Los trabajadores realizan su trabajo rutinario si reciben un salario

apropiado.

= Se establecen tiempos y tareas detalladas, controlando y mejorando la
productividad de los trabajadores.

1.2 Enfoque de las relaciones humanas

Como antitesis al enfoque clasico, surge el enfoque basado en las relaciones
humanas, aunque como veremos, no es una teoria totalmente opuesta a la primera, sino
que pueden complementarse.

Este modelo surge a partir de los estudios realizados por Elton Mayo en la compaiiia
Western Electric®, donde procura mejorar la satisfaccién de los trabajadores en su
puesto.

8Vid. Nota 7
9Compaiiia de componentes eléctricos y equipos telefonicos situada en Hawthrone.
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Figura 4
Fotografia de Elton Mayo en la compariia Western Electric

Nota. Fuente de Google

En su obral®, Mayo (1972) explica cdmo llevd a cabo su estudio. Asi, durante el
proceso planteaba hipdtesis y conforme no se cumplian se establecian hipdtesis nuevas.

En su primer experimento, se estudidé el efecto que tenia la iluminacién en la
productividad de los trabajadores. Para ello se separd dos grupos de obreros que
realizaban la misma tarea en dos habitaciones diferentes igualmente iluminadas. En una
de las habitaciones se disminuye la iluminacién de manera ordenada y se observaba la
productividad de ambos grupos, pero en los resultados no se obtuvo una correlacién
clara entre la iluminacién y la productividad.

A continuacidn, se volvié a dividir el grupo de obreros en dos pero esta vez la hipdtesis
era una mejora de las condiciones de trabajo, por ejemplo, que tuvieran descanso o
acortar la duraciéon de la jornada laboral. Aunque, tras muchas semanas analizando a los
grupos, tampoco se obtuvo resultados determinantes que demostraran que estas
mejoras de las condiciones laborales mejoran la productividad de los trabajadores.

Eneltercery ultimo experimento se corrobord, que el aumento de productividad
no dependia ni de la iluminacién ni de la mejora de las condiciones laborales, sino que
era debido a una mejora en el ambiente laboral del puesto de trabajo. Los obreros que
trabajaban en secciones donde existia una buena amistad con otros compafieros y la
supervisién no era autoritaria, sino mds flexible y comunicativa tenian mayor

10Mayo, E. (1972). Problemas humanos de una civilizacion industrial. Buenos Aires: Nueva Vision.
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rendimiento en el trabajo y disminuyeron en casi un 80% el absentismo y las bajas
laborales.

Tras todo ello, Mayo concluye el estudio con las siguientes conclusiones:

= El| principal factor en el comportamiento de los trabajadores se basa en la
influencia del grupo de trabajo.

= La productividad depende en mayor medida de factores psicoldgicos y sociales
que en factores econdmicos o materiales. Por ello las condiciones de trabajo mas
libres y mas agradables afectan de manera directa en la produccion.

= Este enfoque parte de los aspectos informales de la organizacion, en concreto
de la interaccion y contactos entre los propios trabajadores. Se entiende la
empresa como un sistema social donde los trabajadores se relacionan entre si.

Podemos concretar este enfoque, segun Soria (2007)11, en los siguientes puntos:

o Los trabajadores quieren sentirse importantes en la organizacién. Por lo
que el directivo debe procurar que cada empleado se sienta util y
valorado.

o Las personas quieren que se les reconozca como individuos y sentirse
parte de la empresa, por lo que el directivo debe procurar una
comunicacion bidireccional con los empleados y permitirles un poco de
autodireccion en asuntos rutinarios.

o La motivacidén en aspectos personales mejora mas la produccién que los
incentivos econdémicos.

1.3 Enfoque de RRHH

Este enfoque agrupa un conjunto de teorias denominadas teorias del
comportamiento y pone su énfasis en la persona como miembro de una organizacion.

Estas teorias procuran complementar los dos enfoques estudiados anteriormente y
realizan una sintesis de las mismas.

Podemos distinguir bajo este enfoque diferentes teorias del comportamiento:
. Las teorias que se ocupan de la motivacion humana.

El autor principal de esta teoria es Abraham Maslow. Segin Quintero!? Maslow a
través de esta teoria propone una jerarquia de necesidades y factores que motivan a las

1150ria Murillo, V. (2007). Relaciones humanas (pp. 19-43). México: Limusa.

12Quintero Angarita, J. R. Teorias de las necesidades de Maslow. Recuperado de: http://files.franklin-
yagua.webnode.com.ve/200000092-e266ae35e3/Teoria Maslow Jose Quintero.pdf

12
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personas y entiende que a medida que el hombre satisface sus necesidades mads bdsicas

surgen otras necesidades que van a modificar el comportamiento del hombre.

En la siguiente figura, se representa las necesidades que tienen los hombres y
mujeres segun Maslow.

Figura 5
Piramide de Maslow

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

Z A Y

Necesidades de Estima
logro. estatus. fama, responsabilidad. reputacion

¥ 4 A 1

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto. relaciones, trabajo en grupo

r 4 h 1

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad. orden. ley, limites, estabilidad

y 4 A\

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire. comida, bebida, refugio, calor. sexo. suefio

—

Nota. Adaptado de Teorias de las necesidades de Maslow (p. 3) por Quintero Angarita.

En primer lugar, aparecen las necesidades fisioldgicas, que son aquellas necesidades
basicas para la vida. Maslow defiende que una vez satisfechas estas necesidades y
cubiertas casi en su totalidad, aparecen necesidades nuevas que en este caso son las de
seguridad.

Una vez satisfechas o razonablemente satisfechas las necesidades de seguridad,
surgen las necesidades sociales de amor y pertenencia y asi sucesivamente generando
seguidamente las necesidades de estima y necesidades de autorrealizacion.

Debemos sefialar que no en todos los casos las necesidades surgen en este orden ya
gue depende del individuo y que puede también generarse distintas necesidades nuevas
de manera simultanea.

= Las teorias que describen la actitud de la persona ante el trabajo.

La principal teoria que estudia la actitud de la persona ante el trabajo es la Teoria X e
Y de McGregor.

13



McGregor (1960)*2 evidencia dos posiciones extremas de la relacién persona-trabajo,
condicionando el modo de direccion de los recursos humanos.

Asi, en primer lugar, describe lo que denominamos “Teoria X” que recoge la
concepcion de la direccion como responsable de los elementos de la actividad
productiva y, por tanto, responsable de dirigir las conductas de los recursos humanos
para ajustarla a las necesidades de la empresa. Esta teoria parte de la premisa que, sin
una intervencién por parte de la direcciéon, los trabajadores actuarian pasivamente
respecto a las necesidades de la empresa, por ello deben ser dirigidas, controladas,
castigadas y/o recompensadas.

En cambio, la “Teoria Y” se basa en la direccidn de las personas desde la motivacion
de los trabajadores y la naturaleza humana. Esta teoria parte, igual que la anterior, que
la direccidon es responsable de los elementos de la actividad productiva, pero se
diferencia en que entiende que las personas no son pasivas, sino que han llegado a serlo
como resultado de su experiencia. Como solucién a ello, esta teoria defiende que la
direccion tiene que facilitar que las personas reconozcan y desarrollen sus
caracteristicas humanas a través de la motivacién, el desarrollo, la capacidad de asumir
responsabilidades etc. En conclusién, esta teoria defiende que la direccién debe
disponer y facilitar que las personas puedan conseguir sus propios objetivos mas que
dirigir sus propios esfuerzos hacia los objetivos empresariales, es lo que se denomina
direccion por objetivos que contrasta con la direccion mediante control, la cual se basa
fundamentalmente en la creacion de oportunidades y en fomentar el desarrollo
mediante el ofrecimiento de directrices.

= Las teorias vinculadas a los distintos estilos de direccién y liderazgo

Hay multitud de teorias vinculadas a los distintos estilos de direccidn y liderazgo, pero
por destacar alguna de ellas, y con la intencidon de no extenderme en exceso en este
punto, mencionamos el estudio de Likert.

Véazquez y Guadarrama (2001)* resumen los estudios de Likert como una técnica que
procura analizar qué tipo de sistema predomina en una organizacién y en consecuencia
qué tipo de clima organizacional produce. Likert diferencia cuatro sistemas diferentes
que puede usar el gerente. En la siguiente tabla podemos observar estos sistemas en
relacién con las variables principales que los diferencian.

13McGregor, D.M (1960). The human Side of Enterprise. Managements Review, American Management
Association.

14vazquez Martinez, Rosalinda, & Guadarrama Granados, Javier de J. (2001). El clima organizacional en
una instituciéon tecnoldgica de educacion superior. Tiempo de Educar, 3(5),105-131. [fecha de Consulta 7
de Marzo de 2021]. ISSN: 1665-0824. Disponible

en: https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=311/31103505
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Proceso
decisorio

Sistema de

comunicacion

Relaciones
interpersonales

Sistemas de

recompensas

Figura 6

Sistemas de administracion segun Likert

AUTORITARIO
- COERCITIVO

Las decisiones
se toman en la
clpula de Ia
organizacion.

Solo existe
comunicacion
vertical
descendente
(De directivos
a
subordinados)

Las relaciones

interpersonal
es entre los
empleados
generan
desconfianza
en los
directivos.

Enfasis en los
castigos y
medidas
disciplinarias.
No existen
recompensas
para las
actitudes o
trabajos bien
realizados .

AUTORITARIO-
BENEVOLENTE

Las decisiones se
toman en la

cUpula de Ia
organizacion
pero permite
alguna
delegacion.
Existe
comunicacion
vertical en

ambos sentidos
pero prevalece la
descendente a la

ascendente.
Las relaciones
interpersonales
entre los
empleados son
toleradas con
condescendenci
a por los
directivos.
Enfasis en los
castigos y
medidas
disciplinarias.
Existen
recompensas

sociales pero son
poco frecuentes

CONSULTIVO

Para tomar
decisiones se
consulta a
niveles

inferiores vy
permite la
participacién
y delegacion.

Se facilita la
comunicacio
n en sentido
vertical y
horizontal.

Existe cierta
confianza en
las personasy
en sus
relaciones
por parte de
la direccion.

Castigos o]
sanciones no
frecuentes.
Enfasis en las
recompensas
salariales.

PARTICIPATIVO

Las decisiones se

toman de
manera

descentralizada y
delegando las

responsabilidad

Existen sistemas
de comunicacién
eficientes para
todas las
direcciones.

Las relaciones
interpersonales

son aceptadas vy
fomentadas por
la direccion.
Existe confianza
mutua y trabajo
en equipo.
Sanciones  casi
inexistentes.
Enfasis en

recompensas
sociales y
salariales.

las

Nota. Elaboracidn propia basado de diapositivas de Navarro Flores®®

15Navarro Flores, T. Direccién. Recuperado de: https://slideplayer.es/slide/13665307/
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El objetivo de estos estudios es en primer lugar, investigar y diagnosticar el clima de
la organizacidn, definir el perfil del clima organizacional percibido por el personal,
detectar las debilidades que pudieran existir, y, en segundo lugar, presentar las
propuestas estratégicas para mejorar dicho clima laboral.

Una vez estudiadas todas las teorias bajo en enfoque de los recursos humanos
podemos concluir que todas ellas tienen los siguientes puntos en comun:

= Todo el personal puede tomar decisiones con independencia del nivel que
ocupen. Las empresas se conciben de esta manera como un sistema de
decisiones donde cada trabajador decide de manera racional, escogiendo
aquellas alternativas que ofrezcan mejores resultados para sus intereses y

motivaciones.

= El personal quiere contribuir a la obtencion de los objetivos y logros que la
organizacidén se haya puesto a alcanzar.

= La gran mayoria de los trabajadores pueden ejercer mucha mas creatividad,
autodireccidn y adoptar mas responsabilidad que los que exigen sus puestos
actuales.

= Los directivos deben crear un ambiente laboral donde toda la plantilla pueda
contribuir segun los limites individuales, para ello debe alentar la participacion
de todos en asuntos importantes y delegar funciones y responsabilidades.

= Favoreciendo la autodireccion y el autocontrol, se mejorara la eficiencia en la
productividad.

1.4 Enfoque estratégico

El enfoque estratégico de los Recursos Humanos es el imperante en la actualidad.

Cejas (2015) ¢ destaca la importancia que tiene los recursos humanos en una
organizacién, considerandolos incluso como el principal recurso de la misma.

Por este motivo, la organizacién tiene que crear planes estratégicos dirigidos a las
personas, para mantenerlas en la empresa, reconocer su trabajo y recompensarlas.
Igualmente, Cejas defiende que es necesario que la gestién de los recursos humanos
debe anticiparse y adaptarse a los cambios del entorno fomentando las destrezas del

16Cejas, M. (2015). Gestidn de los recursos humanos: Un enfoque estratégico en el marco de las
competencias laborales. UTCiencia y Tecnologia al servicio del pueblo. Disponible en:
http://investigacion.utc.edu.ec/revistasutc/index.php/utciencia/article/view/20/22
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trabajador, asi como su polivalencia para reducir los problemas que puedan afectar a la

productividad laboral.

De la misma forma, Gallastegi y Rodriguez (2001) ¥ exponen como objetivo

estratégico respecto a los Recursos Humanos, establecer una situacién a alcanzar en un

plazo de tiempo en funcidén de objetivos, estrategias y recursos disponibles.

Por su parte, Rodriguez justifica la necesidad de este enfoque por las siguientes

razones:

La influencia del entorno en la organizacién obliga a establecer una concordancia
entre el disefio de la estructura de la empresa y sus parametros configuradores,

incluyendo el comportamiento humano de la organizacion.

La direccién de la organizacion debe asumir una responsabilidad estratégica
respecto a los recursos humanos no solo con la informacidn de las capacidades
de los mismos, sino teniendo en cuenta la informacion del entorno de manera

gue le permita plantear estrategias segun la realidad en cada momento.

Con el avance en esta materia, se ha ido teniendo en cuenta que el éxito de una
organizacidén, segun Cejas, depende de las destrezas de las personas y de sus
motivaciones y actitud hacia el trabajo. Por ello, resulta fundamental cambiar la
manera de dirigir a los recursos humanos enfocando desde un ambito mas
emocional y es por ello que hoy en dia se trabaja la direccion de personas
teniendo en cuenta los componentes tangibles e intangibles procurando
afrontar con éxito los nuevos desafios del entorno.

Cejas, sefiala los siguientes puntos caracteristicos de este enfoque:

Funcion descentralizada de los directivos.

Los directivos son responsables de dirigir y coordinar todos los recursos, incluido
los recursos humanos.

La planificaciéon de recursos humanos debe estar integrada en la planificacidn
estratégica de la organizacion, adoptando en su lugar politicas activas que se
anticipen a los problemas que se plantean ostentando un punto de vista
proactivo.

Este enfoque tiene en cuenta las capacidades y habilidades de los empleados en

funcién de la misidn y metas institucionales.

Los recursos humanos se deben considerar como un recurso fundamental para
la creacion de ventajas competitivas en la empresa.

17Gallastegi, A y Rodriguez, L (2001) Direccién estratégica de los Recursos Humanos. Ed. Piramide.

Espaina
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Actualmente, nos encontramos ante un entorno globalizado, muy variante por ello,
cada vez mads, se necesita que la direccién de recursos humanos se convierta en una
funcidon empresarial de calidad y efectiva. Para conseguirlo es necesario fortalecer
dichas funciones a través de estrategias y planes que fomenten la formacién por
competencias de los trabajadores, al igual que se trabaja con los alumnos/as, como un

proceso integral cuyo objetivo es la mejora a las personas como profesionales.

2. ESTABLECIMIENTO OBIJETIVOS.

La funcién de la administracion de los recursos humanos debe ser cumplir y alcanzar
las metas y objetivos previamente establecidos en la organizacién. Estas metas u
objetivos se pueden establecer de manera mas especifica o0 de manera mas genérica.
Werther y Davis*® manifiestan que la administracién de direccion de recursos humanos
debe cumplir con los siguientes objetivos:

° Objetivos sociales

Se refieren a aquellos objetivos de la administracién en cuanto a contribuir
positivamente a satisfacer las necesidades de la sociedad, teniendo en cuenta, por
supuesto, que las mismas no perjudiquen a la organizacidn.

° Objetivos organizacionales

La administracion de los recursos humanos forma parte de la organizacion y debe
tener en cuenta los objetivos mds generales de la misma ya que se encuentran
interrelacionados. Por ello, ademas de lograr los objetivos propios del drea de los
recursos humanos, debe contribuir a alcanzar los objetivos de la organizacién.

° Objetivos funcionales

La administracion de los Recursos Humanos debe satisfacer tanto cuantitativa como
cualitativamente las necesidades de personal en todas las dreas de la organizacién. Esto

18y/id. Nota 2.
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implica no tener recursos humanos insuficientes o excesivos y que sus caracteristicas
cualitativas se ajusten a las necesidades y exigencias de cada area.

° Objetivos individuales

La administracidon de recursos humanos también debe velar para que todos los
empleados de la organizacidén satisfagan sus objetivos individuales en consonancia con
los objetivos de la empresa. Esta funcion es fundamental, ya que, si el personal observa
gue no pueden alcanzar sus objetivos individuales, se desmotivan, disminuye su
rendimiento, aumenta el absentismo etc. y, por el contrario, cuando se ven satisfechos
sucede lo contrario.

Figura 7
Esquema objetivos Recursos Humanos.

FUNCIONALES

INDIVIDUALES

Nota. Adaptado de Propuesta de insercion del recurso psicolégico como elemento
fundamental en las Pymes (p.28) por Torija Arroyo, J*°

Alcanzar todos los objetivos de manera simultanea es practicamente imposible, lo
gue se procura en la practica es buscar un equilibrio entre todos ellos sin olvidar que el
objetivo ultimo de la organizacidn y por tanto del area de recursos humanos es hacer a
la misma mas eficaz y eficiente.

19Torija Arroyo, José Raul Noé (2016). Propuesta de insercidn del recurso psicolégico como elemento
fundamental en las Pymes (p.28) por Torija Arroyo, J.
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En este trabajo nos vamos a centrar en como la administracion de recursos humanos
procura alcanzar los objetivos funcionales, es decir, en la planificacién de las plantillas,
seleccion del personal y en su administracion una vez estén dentro de la organizacidn,
asi como en la evaluacion del rendimiento y la motivacién. En definitiva, nos
centraremos en conocer el plan estratégico de los recursos humanos que da respuesta
a todas estas cuestiones.

3. DESARROLLO DEL TEMA

Actualmente y cada vez mas, el entorno altamente cambiante obliga a las
organizaciones a realizar un andlisis del mismo, de la propia organizacién y observar y
estudiar como la empresa se posiciona en el entorno para procurar su supervivencia, su
crecimiento y su prosperidad.

Para ello la planificacidon resulta una actividad fundamental, ya que se procura un
mejor desempefio organizacional y una vez conseguido esto, la organizacion se puede
adaptar mejor al entorno y con ello consigue ventajas competitivas.

Weber (1947)%° expone que la planificacién del personal es un sistema de decisiones
empresariales complejas con las que se previene sistemdaticamente el acontecer en el
area personal y se fijan sus lineas de actuacién en el area personal.

De un punto de vista mas tradicional, segiin Gonzalez (2011)??, la planificacion de los
recursos humanos se entiende como la determinacién del exceso o déficit de personal
y la aplicacién de un programa de recursos humanos para ver el plan de actuacién que
hay que llevar a cabo teniendo en cuenta el entorno externo y la actividad de la empresa.

20Weber, M. (1947) The theory of social and economic organization. Free Press: New York.

21Gonzalez, F. (2011). La planificacidn estratégica de recursos humanos. Revista de administracion
publica, 3, 76-104. Recuperado de:

https://d1wagtxtsixzle7.cloudfront.net/52206207/Planificacion Estrat de RRHH.pdf?1489902713=&res
ponse-content-

disposition=inline%3B+filename%3DModernizacion de la Gestion Publica.pdf&Expires=1616244764&
Signature=CFXURdockh5a3rOEmNCwHy~Q0zc36UMiFuiqlY7facgYgeQkEOeEpBg~JyBR6FsIgOMFT9X96Uc
0oE0zF4xifLUG8tzul68-
y4tG~CVAUFesPZW4mbPLiq~ZScA4xhcljLjl5Q9Zp5Xry9L7gYI36mhCANeRIkWfIrT8kjX3JPBG2djKOOWOD3
e6L00G7nkCsDW~DZN95cEjaBpMiB4kR25za2bDJZ7yjnJzcykHsybibxHeigbg TMI~y44xGRi9uAjct-x-
aUHIdG6YUuuQUOLWIjzFSUZY6np4gA5a9GYaLkENDHowKwDTGkoMvnAom-
S1zcZsw1INKunFxvVHgDqSrA &Key-Pair-ld=APKAJLOHF5GGSLRBV4ZA
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Figura 8
Proceso de planificacidn estratégica de RRHH.

Relacionar Objetivos y Metas del Plan Estratégico con el Plan de RRHH

Examinar el Area Interna de RRHH

l I

Personal Puestos Organizacién de RRHH

Examen del entorno organizacional para determinar
oportunidades y obstaculos

l

Proyectar nimero de posiciones y personal necesitado a cortoy largo plazo

|
Comparar con nivel de RRHH presentes y futuros

l

Considerar Estrategia en funcion de resultados de necesidades
netas de personal

l
Implementar estrateg@a y Mon#orear resultados

I
Evaluar logros de estrategias y retroalimentar [as etapas anteriores

Nota. Adaptado de La planificacidn estratégica de recursos humanos?

Segun Dolan y Schuler (1999) %3, la planificacién de los recursos humanos estd
diferenciada por las siguientes cuatro fases:

1- La primera fase es realizar un andlisis de la situacién que permita hacer una
previsiéon de la oferta y demanda del personal. Los elementos fundamentales de esta
fase son:

o Andlisis de la situacion, es decir, determinar cual es la fuerza laboral del
mercado, analizar el personal de la empresa y los puestos de trabajo de la
misma. Este andlisis resulta fundamental, ya que, se pretende conocer en qué
medida el personal actual de la empresa puede cubrir las necesidades de la

22vid. Nota 21.
23Dolan, S., & Schuler, R. (1999). La gestion de los recursos humanos. McGraw-Hill Interamericana.
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misma, teniendo en cuenta tanto el nimero de trabajadores como la
habilidad de los mismos.

o Prevision de la demanda, esto es, que la empresa determine cuales van a ser
sus necesidades de personal en un futuro. Cuanto mas reducida sea la
perspectiva temporal, mdas precisa sera la prevision ya que tendran mads
informacion sobre las necesidades y los acontecimientos que pueden ocurrir.

o Conocer la oferta de los recursos humanos tanto en el mercado externo como
en el mercado interno. El primero de ellos se refiere a la sociedad, la empresa
a veces recurre a la misma para cubrir las necesidades de personal de su
empresa por lo que debe considerar elementos cualitativos o movimientos
migratorios que afectan a la estructura del trabajo. El segundo de ellos, se
refiere a que la empresa a veces busca entre sus propios trabajadores
satisfacer las necesidades de personal que puedan surgir, para ello se debe
disponer informacion del personal actual y la evolucidn previsible segun las
leyes demograficas.

o Por ultimo, la presupuestacion. Supone expresar el coste del personal en
términos monetarios, debe encontrarse entre las limitaciones
presupuestarias de la organizacion.

2- La segunda fase es el establecimiento de objetivos y politicas. Consiste en
establecer objetivos concretos y alcanzables en el area de recursos humanos. Deben ser
coherentes con los objetivos globales de la organizacion.

3- La tercera fase es la programacion de los recursos humanos. Esta fase pretende
ajustar la oferta y demanda de personal a las necesidades de la organizacién. Se debe
utilizar cuando hay que aumentar o disminuir la plantilla.

4- La ultima fase consistiria en el control y evaluacién de la gestion de los recursos
humanos, que permite conocer si se ha estado gestionando de forma eficaz los mismos.
Asimismo, permite ver las desviaciones que se estan produciendo respecto a los
objetivos y poder actuar en consecuencia.

Siguiendo las etapas de Dolan y Schuler vamos a desarrollar los siguientes apartados

del tema.

3.1 Fase de analisis.

En esta primera fase se debera llevar a cabo un analisis de distintos aspectos como el
entorno, de la propia organizacion, de sus necesidades, de los recursos disponibles etc.

En primer lugar, el andlisis mas conocido para conocer la situacién presente y futura
e interna y externa de una organizacién es el analisis DAFO.
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Olivera y Hernandez (2011)2* definen el andlisis DAFO como una herramienta de
gestiébn que ayuda a realizar la planificacion estratégica de la organizacion
proporcionando informacion necesaria para la implementacién de acciones.

Para desarrollar correctamente un analisis DAFO es necesario, segun explica estos
autores, identificar correctamente las fortalezas, oportunidades, amenazas vy
debilidades que puedan afectar, en este caso, al departamento de Recursos Humanos o
a la organizacién en el aspecto de personal.

Las fortalezas y debilidades nos indica los aspectos positivos y negativos del ambito
interno de la organizacion, y las oportunidades y amenazas los aspectos positivos y
negativos del ambito externo a la organizacién.

Figura 9.
Andlisis DAFO.

DEBILIDADES FORTALEZAS

Carencias v limitaciones Caracteristicas v habilidades
desfavorables propias favorables propias

P
AMENAZAS | OPORTUNIDADES

Factores externos Factores externos favorables
desfavorables

Nota. Adaptado de elauténomodigital.es?®

En segundo lugar, y siguiendo los puntos de Dolan y Schuler?® se tiene que estudiar
la tendencia que va a existir en la organizacion en cuanto a los recursos humanos, esto

24Qlivera, D., & Hernandez, M. (2011). El analisis DAFO y los objetivos estratégicos.
Contribuciones a la Economia, marzo.

25Elautonomodigital.es. Qué es el DAFO y cémo aplicarlo al negocio. Recuperado de:
https://elautonomodigital.es/que-es-el-dafo-y-como-aplicarlo/

26Vid. Nota 23.
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es, conocer la relacién histérica entre el nivel de trabajo y el nimero de empleados
requeridos, para que se pueda realizar una estadistica que pueda ofrecer estimaciones
de demandas futuras, a partir de este nivel de servicios u operaciones y poder cubrir las
necesidades de personal o acabar con el posible excedente que pueda existir.

En tercer lugar y el Ultimo punto de la primera fase, es presupuestar el plan de los
recursos humanos, teniendo en cuenta los objetivos establecidos por la organizacién y
el presupuesto de la misma.

En los presupuestos anuales de gastos deben expresar los objetivos, proyecciones,
estrategias y politicas del plan de RRHH con la intencidén de que todos los gastos relativos
al personal, salarios, promocién, formacion etc. estén justificados por el Plan de RRHH.

3.2. Establecimiento de objetivos y politicas de la organizacién

Para establecer los objetivos y politicas de la organizacién en el plan de recursos
humanos debemos realizar un analisis de elementos mas genéricos y globales que
recoge la direccidn estratégica.

En primer lugar, debemos tener en cuenta la misidon de la organizacién. Esta es, segun
Jiménez Quintero (2015)?’, la expresidon mas amplia del fin genérico de la misma que
ademds, debe coincidir con los valores y expectativas de los principales partes
interesadas.

También debemos tener presente a la hora de realizar el plan de Recursos Humanos,
la vision de la organizacién que Jiménez Quintero define como el estado futuro deseado
para la organizaciéon. En otras palabras, es una aspiracion que el empresario trata de
transmitir al resto de miembros de la empresa.

Por ultimo, también tomar en consideracion las metas establecidas por la direccién,
ya que conformardn el objetivo general acorde con la misién de la organizacion.

Estos tres elementos, segun el mismo autor, conforman el proyecto de empresa, que
es el instrumento que auna todos los intereses corporativos de la empresa y procura
orientar sus objetivos estratégicos de acuerdo a unas politicas de acciéon que renuncien
a intereses individuales o departamentales. Este es un documento que adquiere un
enfoque cualitativo y precede al plan estratégico.

Finalmente, el plan de recursos humanos, no es otra cosa que un plan estratégico. En
el mismo se recoge la parte cuantitativa del proyecto de empresa y determina los
objetivos estratégicos y las metas del departamento estableciendo acciones concretas

27)iménez Quintero, J.A. (2015) Estrategia y direccién estratégica: Direccidn estratégica. Direccion
estratégica (2nd ed., pp. 40-54) Piramide.

24



para alcanzar los mismos, teniendo en cuenta el plan estratégico general de la

organizacion.

Alicia Alles (2008)% defiende la idea ante otros autores de que los recursos humanos
son recursos estratégicos dado que marcan la diferencia con otros competidores y en
definitiva, generan una ventaja competitiva. Es imprescindible, recalca la autora,
vincular las practicas de recursos humanos con la estrategia empresarial creando asi,
valor para la compaiiia. En primer lugar, porque la estrategia de recursos humanos debe
agregar valor a la empresa y definir la vision, la misién y los objetivos de estos a través
del Plan de recursos humanos. Y en segundo lugar, porque este plan debe diagnosticar,
mejorar y organizar la funcién de este departamento para colaborar con la organizacién

en la consecucién de los objetivos generales estratégicos.

3.3 Programacion de los recursos humanos

En la tercera fase, se va a diferenciar claramente dos partes: la primera de ella,
procurara determinar la demanda de recursos humanos que va a tener la empresa en
general, y cada departamento en particular, y, en la segunda parte, se estimara la oferta
de los recursos humanos que hay, tanto dentro de la empresa como fuera de ella.

A continuacién, se va a realizar un acercamiento muy breve de cada una de estas
fases, resaltando los principales puntos de interés:

| Fase: Determinacion de demanda de RR. HH:

Esta fase es de vital importancia, aunque muchas empresas esperan a tener una
vacante para actuar, esto no resulta eficaz en grandes organizaciones donde debemos
planear con antelacion las necesidades de personal que podemos tener actualmente y
en un futuro cercano.

Entre otras causas, debemos tener en cuenta como expone Gonzélez?°, que van a
surgir necesidades de personal no solo por la creaciéon de nuevos puestos y cambios en
el disefio de la estructura de la organizacion, sino para reemplazar el personal que se
retira, fallecen, lo que solicitan excedencias, los obtienen alguna incapacidad, aunque
sea temporal por un largo periodo etc. Por lo que hay multitud de factores que debemos

28)licia Alles, M (2008). Introduccién al estudio de los recursos Humanos. Direccién estratégica de
Recursos Humanos: Gestion por competencias. (22 ed. Pp. 15 — 51). Granica. Disponible en:
https://books.google.es/books?hl=es&Ir=&id=jozhbgMukZsC&oi=fnd&pg=PA11&dg=definicion+plan+de
+recursos+humanos&ots=z-

N3sl44n &sig=TpiZIF6RToHsaRxLAZRwYraZNFQ#v=onepage&qg=definicion%20plan%20de%20recursos%
20humanos&f=false

29vid. Nota 21
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tener en cuenta para calcular la demanda de recursos humanos por departamentos,
obteniendo finalmente la demanda consolidada de toda la organizacién.

Existen una multitud de métodos de proyeccion de demanda de recursos humanos,
vamos a mencionar alguno de ellos con mera intencidon enumerativa:

=  Analisis de tendencia o indice operacional: consiste en calcular un indice a partir
de una base de datos que muestre un registro histérico. El indice debe relacionar el nivel
de actividad de la organizacién con el tamano de dotacién de personal. Obtenido este
indice, podremos predecir los niveles de actividad futura de la organizacion y asi,
obtener la necesidad que tendra la empresa de recursos humanos.

»  Método DELPHI: Consiste, seguin Reguant Alvarez y Torrado Fonseca (2016)%° en
realizar cuestionarios a expertos de manera reiterada. Segun avancen las sucesivas
rondas, se van mejorando los resultados obtenidos hasta alcanzar una decision
mayoritaria segun las estimaciones de los expertos. Es un método de cardcter cualitativo
y recomendable cuando no se dispone de informacion suficiente para la toma de
decisiones

=  Prondstico de escenarios: plantea diferentes escenarios (optimista, pesimista y
punto medio) a los que debemos darle un porcentaje de probabilidad. Con estos datos,
podemos predecir si vamos a tener excedente o necesidad de personal en unos afios
segun el escenario que se dé.

Il Fase: Determinacion de oferta de RR. HH:

En la segunda fase, seglin Gonzalez?!, al determinar la oferta de Recursos humanos
en la empresa debemos tener en cuenta en primer lugar, el nimero de personal
disponible que espera tener a su disposicion en un periodo determinado y, en segundo
lugar, la cualificacion de este personal disponible ya que tiene que adaptarse a las
necesidades de la demanda de recursos humanos.

Ademas, debemos de tener en cuenta que la oferta de recursos humanos puede
tener dos origenes: origen interno y origen externo.

El primero de ellos hace referencia a aquel personal que forma parte de la
organizacién y que puede ser la opcidn para cubrir un puesto vacante en la misma.
Muchas empresas no tienen en cuenta este origen y genera malestar y motivacion en
sus empleados ya que, ven sus opciones de prosperar dentro de la empresa
inasequibles.

30Reguant Alvarez, M y Torrado Fonseca, M (2016). El método Delphi. REIRE. Revista d'Innovacid i
Recerca en Educacid, vol 9, nim 2, p 87-102. http://hdl.handle.net/2445/110707

31yid. Nota 21.
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El segundo de ellos, se refiere a aquellas personas que no forman parte de la
organizacién, pero por sus caracteristicas personales, actitudes y aptitudes pueden
cubrir las necesidades de personal que existan. Estos pueden ser reclutados del mercado
laboral o de otras instituciones, si mejoran las condiciones de trabajo que tengan.

Para realizar un control de la oferta de recursos humanos y evitar errores, es muy
recomendable realizar un inventario del personal de la empresa detallando sus
conocimientos, habilidades y experiencias, asi como el historial salarial del mismo. Con
estos datos podemos ver a simple vista, si existe un recurso en la organizacidon que
pueda adaptarse a un puesto vacante dentro de la organizacion, evitando por tanto
acudir a la fuente externa de recursos humanos.

Una vez que hemos proyectado y estimado la demanda y la oferta que va a tener la
empresa en un periodo de tiempo de recursos humanos, podemos encontrarnos con

estas situaciones:

1) Un excedente de personal, es decir, que exista o en un plazo de tiempo pueda
darse la situacion de que haya mas personal en la empresa de la que
realmente se necesita, generando por tanto unos costes innecesarios a la
misma y disminuyendo su productividad. En esta situacion la demanda de
personal serda menor que la oferta.

2) Un déficit de personal. Esto es justo lo contrario, es decir, que exista o pueda
existir en un periodo de tiempo falta de personal en la organizacion para
cubrir los puestos de trabajo. En esta situacion, la demanda de personal sera
mayor que la oferta, por lo que habra que reclutar personal o reorganizar la
estructura organizativa de la empresa para producir y realizar todo el trabajo
que va a ser demandado, y obtener mayores ingresos.

3) Una situacién de equilibrio de personal. Esta situacién seria la éptima, es
decir, que no haya ni excedente ni déficit de personal. En esta situacion
existen los trabajadores adecuados cuantitativa y cualitativamente para
satisfacer las necesidades de personal en la empresa. En esta situacién la
demanda y oferta en el mercado de trabajo se igualan.
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Figura 10
Situacion de equilibrio.

OFERTA DEMANDA
RRHH RRHH

Nota. Elaboracion propia.

Figura 11 Figura 12
Situacion déficit de personal. Situacion excedente de personal.

OFERTA DEMANDOA DFERTA DEMANDA
RRHH RRHH RRHH RRHH
Nota. Elaboracion propia Nota. Elaboracion propia

Cuando existe una situacion de desequilibrio, la organizacidon debe tomar decisiones
para procurar establecer de nuevo el equilibrio. Cuando se da la situaciéon de excedente
de personal, se procurard formar a los mismos para facilitar su incorporacién en otros
departamentos o instituciones, pero si no se da este caso, lamentablemente, no habra
otra solucién que disminuir la plantilla realizando despidos, ERES, ERTES etc. u
otorgando retiro anticipado como son, por ejemplo, jubilaciones anticipadas ya que, el
personal sobrante supone un coste elevado a la organizacién y no generan valor.

Cuando la situacion de desequilibrio se produce porque existe un déficit de personal,
la organizacidn debe acudir a algunas técnicas para proporcionar a cada departamento
el volumen de personal que necesita. Sin animo de extenderme en exceso podemos
mencionar las siguientes:
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. Reclutamiento y seleccién de personal.

Esta técnica es la principal y quizas la mas utilizada en momentos de necesidad de
personal, aunque su éxito dependera de la oferta disponible y los incentivos de la
organizacion para atraerlos. Segun Bretones y Rodriguez (2008)3? la incorporacién vy la
seleccion de personal son términos relacionados pero no exactamente iguales. Definen
el reclutamiento como aquel proceso donde la empresa procura detectar empleados
potenciales que cumplan con los requisitos que precisan para el puesto vacante y
atraerlos en niumero suficiente para seleccionar algunos entre ellos. Asi, por tanto, la
seleccion va a ser el siguiente paso al reclutamiento donde se seleccionara los

candidatos o candidato iddneo para el puesto.

Como ya hemos adelantado, dependiendo de donde sea la oferta de los recursos
humanos, ya sea dentro de la empresa o fuera de ella, tendremos dos tipos de

reclutamiento: el reclutamiento interno y el reclutamiento externo.

El primero de ellos, segun estos autores, ofrece unas ventajas de economia tanto de
tiempo como en dinero, adema3s el candidato que cubra esa vacante se adaptard mejor
y mas facilmente a su nuevo puesto ya que tiene conocimientos previos de la empresa,
su cultura y sus normas. Pero la mayor ventaja radica en la motivacion de los
trabajadores, mejorando el ambiente laboral y reconociéndose su fidelidad y esfuerzo.

En cuanto al reclutamiento externo, también tiene sus ventajas. Estos autores
destacan la innovacién y la renovacion que los nuevos empleados pueden aportar a la
organizacién, asi como el aprovechamiento de la inversién en formacion que han

realizado otras empresas en los mismo.

Bajo esta fuente de reclutamiento podemos diferenciar numerosas técnicas como
pueden ser: anuncios en prensa, oficinas publicas de empleo, centros de empleo, cartera
de candidatos, empresas de la competencia, instituciones educativas, recomendaciones
de los empleados etc.

=  Formaciony desarrollo del personal interno.

Algunas empresas, optan por formar a sus empleados para otros puestos dentro de
la misma con el objetivo de tener una plantilla polivalente que pueda ser trasladado a
otros departamentos donde haya insuficiencia de personal en un momento
determinado.

32Bretones, F. D. y Rodriguez, A. (2008). Reclutamiento y seleccidn de personal y acogida. En M. A
Maiias y A. Delgado, Recursos Humanos. Madrid: Piramide. pp. 101-134.
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De la misma forma, se puede formar a los empleados y desarrollar sus habilidades
para que puedan optar a categorias superiores en la que se pueda prever que en un
futuro pueda necesitar de personal en estos puestos.

. Andlisis y redisefio de puestos.

Ferndndez- Rios (1995)33 explica que el analista del puesto, en primer lugar, va a
identificar o reconocer los elementos necesarios del puesto (tareas, procesos, normales,
fuentes de informacion...) y seguidamente tendria que realizar el disefio o el redisefio
del puesto de trabajo, lo que implica una labor creativa y de sintesis, ademads debe tener
la capacidad para alterar un sistema, construir uno nuevo y observar cdbmo funciona
procurando minimizar las necesidad de puestos de trabajo. Esta tarea supone todo un
reto al profesional.

. Reduccion del nivel de rotacion de personal.

Algunas empresas muestran ratios de rotacién de personal muy elevados por lo que,
si consiguen reducir esta ratio disminuyendo la fuga de talentos de la misma, disminuira
sus necesidades de personal y estar continuamente en busqueda de nuevo personal.

Debemos sefialar que esto es un problema que produce un perjuicio muy elevado a
la organizacion. En un informe de Deloitte, Estrada (2017)34, destaca los siguientes: en
primer lugar, los costes que conlleva el nuevo proceso de reclutamiento y seleccion, y
en segundo lugar, la caida en la productividad, dado que la persona que sustituya al
empleado que se ha ido al principio tendra mucha menor productividad que el anterior.

Para evitar este problema, entre otras cosas, se debe establecer entre los empleados
de la organizacién un sentimiento de pertenencia, de unidad y de importancia para
conseguir el objetivo que la empresa en su conjunto pretende conseguir. Asimismo, es
recomendable realizar planes de carrera cuando los empleados entran a la organizacion
y modificar el sistema de motivaciény de incentivos, por supuesto analizando el sistema
retributivo actual.

33Fernandez-Rios, M. (1995) Andlisis y descripcidn de puestos de trabajo: Teoria, métodos y ejercicios.
Ediciones Diaz de Santos, S.A. Madrid. Disponible en:
https://books.google.es/books?id=bkCxroNgoMYC&Ipg=PA1&ots=huROHICpPI1&dg=analisis%20y%20red
ise%C3%B10%20de%20puestos&Ir&hl=es&pg=PR6#v=0nepage&q=analisis%20y%20redise %C3%B10%20
de%20puestos&f=false

34Estrada, R. (2017). El costo de la rotacion del personal. Obtenido de:
https://www2.deloitte.com/ec/es/pages/deloitte-analytics/articles/costos-de-rotacion-del-

personal.html
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3.4 Control y evaluacién de la gestidn de los recursos humanos

La ultima fase o etapa del plan estratégico de Recursos Humanos va a consistir en el
control y evaluacion de las medidas tomadas, para comprobar la situacion se ha
desviado del objetivo inicial y actuar en consecuencia tomando nuevas decisiones.

Para realizar el control del plan establecido, se puede comprobar si se estd
cumpliendo el presupuesto establecido para este ano, asi como otros indicadores que
se han establecido junto al establecimiento de objetivos en la segunda fase del plan.
Estos serian métodos de control cuantitativos, aunque existen otros métodos de
evaluacidén de gestidn de los recursos humanos que son de cardcter cualitativos, como

es la evaluacion del desempefio del personal.

Vazquez Inchausti (2007) 3> explica en un articulo el sistema de evaluacién del
desempeiio teniendo en cuenta tres consideraciones: el desempefio del trabajador, su
medida y las variables relacionadas con el “feed-back”3®.

Segun esta autora, el sistema adecuado para evaluar el desempefio del trabajador
debe ser cuantitativo, con ponderaciones objetivas y recompensas relacionadas a la
mision estratégica o criterios de desempenos especificos. La medida del desempefio
debe ser objetiva basada en férmulas y, ademas el sistema de “feed-back” debe
caracterizarse por no existir sesiones formales poniendo el énfasis en la evaluacién o
control del desempefio.

35vazquez Inchausti, E (2007). La evaluacion del desempefio en las grandes empresas espafiolas.
Universia Business Review, 15, 42-53.

36Retroalimentacion de la empresa hacia el trabajador sobre su desempefio y los resultados alcanzados.
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Figura 13
Variables sobre los sistemas de evaluacion del desempeiio.

VARIABLES

Sistema formal Existencia de un sistema formal

Afos implantado  Afios que lleva implantado
Decisiones estratégicas

Propésito Retribucion
Formacién
Desarrollo profesional
Reubicacion/movilidad
Reduccién de plantilla
Promocién

Otros propésitos en la ED

Evaluadores El superior inmediato
El superior del superior inmediato
Otros superiores
Subordinados o colaboradores
Compaiieros del evaluado
Clientes intermos
Clientes externos
El propio evaluado

Otros: RRHH evalta el desempefio

Indicadores Objetivos/resultados cuantitativos
Objetivos/resultados cualitativos

Aspectos cualitativos

Instrumentos Ranking comparacién de empleados entre si
Ranking distribucion forzada del colectivo
Descripciones narrativas
Listas con dimensiones y escalas
Direccidn Por Obijetivos (DPO)
Nota final

Feed-back Frecuencia reuniones formales

Intranet/portal del empleado/portal del directivo

Nota. Adaptado del articulo de Vazquez Inchausti®’

37Vid. Nota 35.
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Como vemos, en la anterior tabla, Vazquez establece unas variables que se deben
aplicar por fases. Pongamos un ejemplo para facilitar su comprension.

Supongamos que en el plan de recursos humanos de una empresa se detecta que va
a tener excedente de personal en un afio, por lo que, tras analizar las distintas
posibilidades se ha decidido reducir la plantilla.

Siguiendo el cuadro anterior, vemos que el propésito de la organizacién va a ser
reducir la plantilla y se va a seguir el criterio de la evaluacién del desempeio. Una vez
establecido el propdsito, se deben definir los evaluadores del desempefiio que en este
caso sera el jefe del departamento donde haya el excedente de plantilla.

A continuacién, debemos establecer los indicadores del desempefio que pueden ser
cuantitativos, por ejemplo, fabricar minimo 3 productos al dia, o cualitativos como
recibir mas de 3 estrellas de media en las valoraciones de los clientes. Una vez los
indicadores estan definidos, debemos ver con qué instrumento vamos a valorarlos, por
ejemplo, en el primer caso a través de un ranking de productos finalizados que
comparen los resultados de los empleados o, en el segundo caso, a través de las notas
finales de las encuestas realizadas.

Por ultimo, es muy positivo tener una comunicacién con el trabajador sobre su
desempefio, tanto si es positivo como si es negativo. Ademas, en estos Ultimos casos y
atendiendo al propdsito que la organizacion se ha planteado, se debe explicar muy bien
la medida que se va a tomary justificarlo adecuadamente.

4. UTILIDAD PRACTICA DEL TEMA ELEGIDO Y DEL ENFOQUE
DIDACTICO

Los recursos humanos son, a mi parecer, el recurso mds valioso para la empresa ya
que es un recurso diferenciador que, ademas, si es bien gestionado puede aportar
mucho valor a la misma. Por ello, creo que es muy importante establecer un plan
estratégico de recursos humanos, implicando a todos los departamentos de la
organizacidén siendo el mayor implicado la alta direccidn, favoreciendo un ambiente de
trabajo donde todos los empleados se sientan parte importante de un proyecto comun
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en un ambiente laboral adecuado y propicio para conseguir los objetivos que se
planteen.

En el aula, los alumnos/as son como los recursos humanos de una organizacion, es
decir, son un grupo de personas que trabajan para superar los objetivos que se plantean,
ya sean objetivos a largo plazo como es obtener la titulacidon para la que estan
estudiando, o a corto plazo superando los criterios de evaluacién.

Los alumnos/as, como los empleados/as, deben trabajar para alcanzar esos objetivos,
pero siempre bajo la direccién y el liderazgo de una persona, que en este caso sera el
profesor. El profesor debera de crear un buen ambiente de trabajo en clase, animary
motivar para que alcanzar los objetivos propuestos y evaluar el desempefio de los
alumnos/as y el alcance de sus objetivos.

Ademds, no podemos olvidar que todos los estudiantes seran en el futuro
profesionales y formaran parte de los recursos humanos de una organizacién, por lo que
resulta fundamental que entiendan la importancia de ello y de su funcionamiento.

Figura 14
Alumnos/as futuros trabajadO(es/as.

Nota. Imagen recuperada de Flickr.

En cuanto al enfoque didactico, partimos del Real Decreto 110/2016, de 14 de junio,
por el que se establece la ordenacién y el curriculo del Bachillerato en la Comunidad
Auténoma de Andalucia y la Orden de 14 de julio de 2016 por la que se desarrolla el
curriculo correspondiente al Bachillerato en la Comunidad Auténoma de Andalucia, se
regulan determinados aspectos de la atencidn a la diversidad y se establece la
ordenacion de la evaluacién del proceso de aprendizaje del alumnado.
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Esta legislacidon establece la estrategia metodoldgica de la asignatura Economia de la
empresa que es la que nos ocupa. Por lo que, debemos procurar que los procesos de
ensefanza-aprendizaje sean motivadores contextualizar en empresas y situaciones que
sean cercanas para el alumnado para asi mejorar su comprensién en la materia.
Concretamente esta asignatura aborda el proceso de toma de decisiones, por lo que
puede resultar muy enriquecedor realizar tareas de tipo cooperativo y grupal que ponga
de manifiesto estas situaciones donde el alumnado deba lidiar con ellas.

Por otra parte, tampoco podemos dejar de lado las tecnologias de la informacién, por
lo que deberd de ser un recurso recurrido dado que ayudard a que desarrollen
habilidades relacionadas con el entorno digital.

Por ultimo, en el aspecto didactico, aunque entraremos en mayor profundidad en el
desarrollo de la Unidad Didactica, podemos decir que se combinara explicaciones por
parte del profesor con actividades practicas y contextualizadas por parte de los
alumnos/as donde apliquen los contenidos aprendidos.

35



ll. UNIDAD DIDACTICA

1. INTRODUCCION

Esta Unidad Didactica contempla el desarrollo del bloque 3 de Economia de la

Empresa para 22 Bachillerato, correspondiente a “Organizacién y Direccion de

empresas”.

Tiene como objeto favorecer el desarrollo de destrezas y competencias necesarias

para el desarrollo de la vida profesional del alumno/a, asi como que alcancen los

contenidos minimos para lograr los objetivos establecidos por la legislacion.

Normativa que
regula el titulo

Figura 15
Normativa que regula el titulo.

- Real Decreto 1105/2014, de 26 de diciembre, por el que se
establece el curriculo bdasico de la Educacion Secundaria
Obligatoria y del Bachillerato.

- Decreto 110/2016, de 14 de junio, por el que se establece la
ordenacion v el curriculo del Bachillerato en la Comunidad
Autonoma de Andalucia.

- Orden de 14 de julio de 2016, por la gue se desarrolla el
curriculo correspondiente al Bachillerato en la Comunidad
Auténoma de Andalucia, se regulan determinados aspectos de la
atencion a la diversidad y se establece la ordenacion de la
evaluacion del proceso de aprendizaje del alumnado.

Nota. Elaboracién propia.

36


https://www.boe.es/buscar/pdf/2015/BOE-A-2015-37-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2015/BOE-A-2015-37-consolidado.pdf
https://www.boe.es/buscar/pdf/2015/BOE-A-2015-37-consolidado.pdf
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2016/122/1
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2016/122/1
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2016/122/1
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2016/145/52?item=0
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2016/145/52?item=0
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2016/145/52?item=0
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2016/145/52?item=0
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2016/145/52?item=0
https://www.juntadeandalucia.es/boja/2016/145/52?item=0

2. CONTEXTUALIZACION

2.1 Caracteristicas del entorno

El centro se encuentra en Malaga capital, una gran ciudad muy avanzada a nivel
social, cultural y econdmico. En los ultimos afios, ha experimentado un crecimiento
exponencial, lo que ha llevado a que grandes empresas y multinacionales establezcan
su domicilio social en ella.

Ademds, se trata de una ciudad que ofrece multitudes opciones de ocio, actividades
culturales, actividades en la naturaleza etc. ofreciendo un alto nivel de vida para sus
habitantes.

Figura 16
Ciudad de Mdlaga

Nota. Recuperado de Google Imagenes.

Observamos datos objetivos de Malaga en el Informe del mercado de trabajo de
Malaga (2020)38, correspondiendo a los datos mas actualizados que hay disponibles, que
sefalan lo siguiente:

Segun las cifras de poblacion del Padrén Municipal a 1 de enero de 2019 aprobado
por el Real Decreto 1612/2010, de 7 de diciembre (BOE 311 de 23 de diciembre), el
numero de personas empadronadas en la provincia de Malaga era de 1.661.785.

En ese afo se contabilizdé un incremento de 20.664 habitantes mas que el afo
anterior, que en términos relativos equivale a un crecimiento del 1,26 % de la poblacion
en la provincia, que dobla el 0,65 % del conjunto del Estado y supera, en casi cuatro
veces, al 0,36 % de la Comunidad Auténoma Andaluza. Asimismo, los datos manifiestan

385ervicio Publico de Empleo Estatal. (2020) Informe del mercado de trabajo de Mdlaga. Datos 2019.
Recuperado de:

https://www.sepe.es/SiteSepe/contenidos/que es el sepe/publicaciones/pdf/pdf mercado trabajo/2
020/Mercado-de-Trabajo-Provincial-2020/mercado-de-trabajo-Malaga-2020-Datos-2019.pdf
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una gran igualdad en la poblacién entre los sexos, ya que el 51 % de las habitantes son
mujeres y el 49% hombres.

El indice de recambio, se ha situado en el 117,60 %, lo que resulta 4,38 puntos
superior a indice de recambio del 2018. Este indice muestra que el nimero de personas
proximas a jubilarse es bastante superior al de quienes se encuentran en condiciones de
incorporarse al mercado de trabajo. Por lo que se supone que la incorporacion al trabajo
debe ser mas facil, ademas se prevé que dicha tendencia contintie al alza en los préximos
anos.

Segun este informe, el PIB de la provincia de Mélaga fue de 26.899.848 miles de euros
en 2017, constituyendo un 19,09 % del PIB de la Comunidad Andaluza, y un 2,55 % al del
conjunto del Estado. Asimismo, destaca un crecimiento del PIB de un 3,43 % con

respecto al afio anterior.

El 82,91% del PIB de Madlaga corresponde al sector servicios, dado que su principal
actividad es el turismo. Destaca que, este porcentaje se encuentra por encima del PIB
de servicios de Andalucia (73,92%) y de Espafia (74,67%).

Aunque, por otro lado, también decir que el PIB provincial experimentd un aumento
en tres sectores durante 2017, en términos relativos agricultura ocupd la primera
posicion con un 20,86 %, seguida de construcciéon 4,20 %y servicios 3,67 %, sin embargo,
en industria bajé un 15,02 %.

Por ultimo, en cuanto a la educacidn, segun el Instituto de Estadistica y Cartografia
de Andalucia (2020)%°, nos muestra estos datos respecto a los centros educativos en
Malaga capital:

Figura 17.
Numero de centros educativos en Mdlaga

Centros de Infantil. Curso 2018-2019 107
Centros de Primaria. Curso 2018-2019 92
Centros de Ensefianza Secundaria Obligatoria. Curso

2018-2019 ) 47
Centros de Bachillerato. Curso 2018-2019 33
Centros C_F. de Grado Medio. Curso 2018-2019 22
Centros C.F. de Grado Superior. Curso 20158-2019 20
Centros de educacion de adultos. Curso 2018-2019 19

Nota. Instituto de Estadistica y Cartografia de Andalucia.

39nstituto de Estadistica y Cartografia de Andalucia. Consejeria de Transformacién econdémica,
industria, conocimiento y universidades. Andalucia pueblo a pueblo. Fichas municipales: Malaga.
Recuperado de:
https://www.juntadeandalucia.es/institutodeestadisticaycartografia/sima/ficha.htm?mun=29067
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Asimismo, el informe del ministerio de educacién (2019)%° pone de manifiesto, muy
brevemente, lo siguiente: en la educaciéon primaria practicamente el 100% de los
alumnos/as promocionan, en secundaria los niveles se encuentran entre el 80% y 85%.

Ademads, la ciudad de Malaga cuenta con una ensefianza postobligatoria con una
oferta educativa variada, acorde a las necesidades e intereses de cada alumno/a.

2.2 Caracteristicas del centro

El Colegio “Virgen Inmaculada - Santa Maria de la Victoria” (Colegio Gamarra) de la
Fundacion Educativa Jesuitinas es un centro educativo cristiano que se encuentra en
Malaga capital, concretamente en el barrio de Nueva Madlaga en calle Doctor Lazarraga.

Figura 18.
Centro educativo Gamarra.

Nota. Recuperado de Didcesis Mdlaga*!.

Segun su historia a través de la web*? Abrié sus puestas en la década de los 40y poco
a poco, las Hijas de Jesus en Gamarra fomentaron sus actividades tanto en la ensefianza

4OMinisterio de educacién y Formacién Profesional y Consejo Escolar del Estado. Datos y principales
indicadores del sistema educativo espafiol: Resumen del Informe 2019. Recuperado de:
https://www.educacionyfp.gob.es/dam/jcr:713cb2fc-1c9e-4861-90a6-048b44fd309b/i19cee-resumen-
informe.pdf

41| |]amas, Fortes, E (2018). El Colegio Gamarra cumple 75 afios de vida. Didcesis de Mdlaga. Recuperado
de: ttps://www.diocesismalaga.es/educacion/2014050000/el-colegio-gamarra-cumple-75-anos-de-vida/

42Historia. Jesuitinas Gamarra. Recuperado de: http://www.colegiogamarra.com/el-centro/historia/
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oficial como en la alfabetizacion de adultos y ensefianzas del hogar, catequesis a nifios
y mujeres, atencidn sanitaria, asi como visitas y ayuda a familias necesitadas.

En los afios 50 se inaugurd el Nucleo Educativo Social “Virgen Inmaculada” que
promovio la creacién de numerosos cursos v talleres, al tiempo que “Santa Maria de la
Victoria” establecié la Escuela de Magisterio de la Iglesia.

Los dos colegios se van unificando progresivamente con las sucesivas leyes de
educacién durante los afios 70.

Actualmente, el Colegio Gamarra forma parte de la Fundacién Educativa Jesuitinas,
siendo uno de los primeros colegios que la conforman desde sus inicios.

Siguiendo lo descrito en su pagina web*? sobre las instalaciones, Gamarra cuenta con
unas amplias instalaciones adecuadas a cada etapa del alumno/a procurando fomentar
un entorno escolar agradable y lo mas acondicionado posible facilitando el aprendizaje
e interaccidn social entre los alumnos/as.

Ademas, dispone de multitudes de aulas adaptadas, asi como diversas bibliotecas, un
comedor, salén de acto, dos polideportivos, aula de psicomotricidad, sala de musica,
laboratorio de ciencias, taller de tecnologia y varias aulas de informatica.

Su oferta educativa es muy amplia, recogiendo todas las etapas del sistema educativo
a excepcion de los estudios universitarios.

En cuanto a la Comunidad Educativa del Colegio Gamarra, segun su Plan Anual de
Centro 2020-2021%, esta constituida por los siguientes:

1. Entidad Titular Fundacién Educativa Jesuitinas.

2. Claustro de profesores.

3. Personal de Administracidon y servicios.

4, Los alumnos.

5. Familias de alumnos.

6. Monitores y profesores de actividades extraescolares.

7. Colaboradores: monitores de Alcor, catequistas, monitores de deportes...

43|nstalaciones. Jesuitinas Gamarra. Recuperado de: http://www.colegiogamarra.com/el-
centro/instalaciones/

44pJan Anual de Centro Curso 2020-2021. C.D.P. Gamarra. Recuperado de:
http://www.colegiogamarra.com/wp-content/uploads/PLAN-ANUAL-DE-CENTR0O-2020-2021-1.pdf

40


http://www.colegiogamarra.com/el-centro/instalaciones/
http://www.colegiogamarra.com/el-centro/instalaciones/
http://www.colegiogamarra.com/wp-content/uploads/PLAN-ANUAL-DE-CENTRO-2020-2021-1.pdf

El organigrama del centro corresponde a la siguiente figura:

Figura 19
Organigrama del centro educativo Gamarra.
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Nota. Adaptado del Plan Anual de Centro de Gamarra.

2.3 Identificacion del nivel y caracteristicas del alumnado

Segun la informacién proporcionada en su web*°, Gamarra es en su mayoria un
centro concertado e integrado con 64 unidades, de las cuales, es privado el Bachillerato

y los Ciclos Formativos de Grado Superior.
Dispone de una oferta educativa muy amplia, que se concreta en lo siguiente:
=  Educacién Infantil: 4 lineas.
=  Educacién Primaria: 4 lineas.
= Ensefanza Secundaria Obligatoria (ESO): 4 lineas.

= FPB (Servicios Administrativos): 2 aulas (12 y 22 curso).

450ferta educativa. Gamarra Jesuitinas. Recuperado de: http://www.colegiogamarra.com/oferta-
educativa/metodologia/
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= Aula de Apoyo a la Integracién: 3 aulas.

= Ciclos Formativos de Grado Medio: 2 lineas (Gestidon Administrativa — Actividades
Comerciales).

= Bachillerato: 2 lineas (Humanidades y Ciencias Sociales — Ciencias y Tecnologia).

= (Ciclos Formativos de Grado Superior: 2 lineas (Administracion y Finanzas —
Marketing y Publicidad).

El centro cuenta con un total de 1.659 alumnos/as y un claustro de profesores
compuesto por 94 docentes. El Personal Administrativo y de Servicios esta formado por
20 trabajadores, y la presencia de las Hijas de Jesus en el centro es de 36 religiosas.

Como podemos observar, es muy dificil establecer un perfil Gnico de los alumnos/as
ya que podemos encontrar alumnos/as de todas las edades, aunque si que podemos
decir que todos ellos pertenecen, en términos socioecondmicos, a una clase media y
todos ellos tienen valores cristianos segun predica la propia institucion a través de las
palabras de Maria Candida, cuyo objetivo es que los alumnos/as sean miembros Utiles
de la sociedad y de la Iglesia construyendo un mundo mas justo y fraterno.

Concretando el perfil de los alumnos/as que seran participes de esta unidad
didactica, podemos decir que son estudiantes de segundo de bachillerato. Al ser una
materia de opcion solo hay 24 alumnos/as impartiendo esta asignatura actualmente.
Forman un grupo mixto y todos ellos han estudiado en el curso anterior y la ESO en el
mismo centro educativo, por lo que conocen los valores del centro y existen relaciones
interpersonales entre ellos.

De los 24 alumnos/as, 2 de ellos presentan necesidades especificas de apoyo
educativo. Un alumno tiene diagnosticado sindrome de asperger y una alumna presenta
problemas motrices.

2.4 Justificacion de la programacion

La ley Organica de educacién momentaneamente vigente, hasta que entre en vigor
la LOMLOE, es la Ley Organica 8/2013, de 9 de diciembre, para la mejora de la calidad
educativa.

El titulo de Bachillerato se regula mediante el Real Decreto 1105/2014, de 26 de
diciembre, por el que se establece el curriculo basico de la Educacién Secundaria
Obligatoria y del Bachillerato. Y, en la comunidad Auténoma de Andalucia, a través del
Decreto 110/2016, de 14 de junio, por el que se establece la ordenacion y el curriculo
del Bachillerato en la Comunidad Auténoma de Andalucia.
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Asimismo, la asignatura de Economia de la Empresa de segundo de bachillerato se
encuentra regulada en la Orden de 14 de julio de 2016, por la que se desarrolla el
curriculo correspondiente al Bachillerato en la Comunidad Auténoma de Andalucia, se
regulan determinados aspectos de la atencion a la diversidad y se establece la
ordenacion de la evaluacién del proceso de aprendizaje del alumnado.

2.5 Atencion a la diversidad

La legislacion educativa de hace muchos afios realiza una apuesta clara, decidida y
firme por la educacién inclusiva. Por ello, como no podia ser de otra manera, Gamarra
procura ofrecer una adecuada respuesta educativa a todos los alumnos/as desde el

principio de inclusion.

La educacidn inclusiva implica que todos los alumnos/as y alumnas puedan aprender
juntos independientemente de sus condiciones personales, sociales y culturales y por la

que nosotros trabajamos.

A continuacién, sefialamos algunas medidas para dar facilidad a los alumnos/as con
necesidades educativas especiales a alcanzar los objetivos del titulo. Estos alumnos/as
son:

= Un alumno con sindrome de asperger, del que tendremos que conocer sus
caracteristicas personales e intereses para lograr que el proceso de ensefianza-
aprendizaje sea eficaz y se encuentre adaptado a sus necesidades. El alumno presenta
déficit de habilidades sociales y de organizacién. Asimismo, presenta falta de motivacion
hacia las tareas educativas que se proponen en clase. Se propone realizar una
adaptacion curricular no significativa, donde podamos individualizar la ensefianza de
este alumno segun sus necesidades sin alterar o modificar el curriculum establecido por
la Orden de la Junta de Andalucia para esta materia.

= Una alumna con problemas motrices, en concreto necesita utilizar silla de
ruedas. Esta alumna padece de una anomalia congénita de la columna vertebral,
denominada espina bifida, que le ha provocado una pardlisis en las extremidades
inferiores. Para esta alumna se propone realizar una adaptacion de acceso o formato,
que facilite su acceso al plan de estudios oficial y desarrolle su proceso de aprendizaje
como cualquier otro alumno salvaguardando su discapacidad en el aparato locomotor.
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2.6 Relacion con otros proyectos del centro

En el centro se realizan multitud de proyectos, donde podemos destacar:
- Inmersidn linguistica en Broadstairs.

- Proyecto intercentros “Unidos por la Paz”.

- Il Feria de Juegos medioambientales.

- Concursos de relatos.

- Escuelas deportivas.

- Centro Trinity.

En relacién con la Unidad Didactica que se esta desarrollando, podemos destacar la
participacién de los alumnos/as en un concurso donde todos los afios el centro participa.

Se trata del Desafio Junior empresarial*® organizado por ESIC Business Marketing
School, que consiste en una competicién entre grupos de alumnos/as de diferentes
centros de Espaia donde deben simular la realidad empresarial creando su propia
empresa con la ayuda y guia del profesor.

Se inicia normalmente en enero vy finaliza en mayo o junio, por lo que conforme los
alumnos/as avancen en los contenidos de la asignatura podran ir avanzando en su idea

empresarial.

El concurso consta de 3 fases donde los equipos irdn obteniendo una puntuacién, los
equipos que tengan mas puntuacién de la provincia de Malaga pasaran a una final de
Comunidad Auténoma, y los que mas puntuacidén consigan en esta defensa de su

proyecto irdn a la final nacional.

3. OBJETIVOS

3.1 De etapa.

Los objetivos generales de etapa a conseguir por el alumnado de Bachillerato
establecidos por el articulo 25 RD 1105/2014, a los que también hace referencia el
Decreto 110/2016 de Andalucia en su articulo 3, son los siguientes:

46para mas informacion se puede visitar la pagina web: https://www.esic.edu/desafio/
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Figura 20
Objetivos de etapa.

Ejercer la ciudadania democratica, desde una perspectiva global, y adquirir una
conciencia civica responsable, inspirada por los valores de la Constituciéon
espafiola asi como por los derechos humanos, que fomente Ila
corresponsabilidad en la construccidon de una sociedad justa y equitativa.

Consolidar una madurez personal y social que les permita actuar de forma
responsable y autéonoma y desarrollar su espiritu critico. Prever y resolver
pacificamente los conflictos personales, familiares y sociales.

Fomentar la igualdad efectiva de derechos y oportunidades entre hombres y
mujeres, analizar y valorar criticamente las desigualdades y discriminaciones
existentes, y en particular la violencia contra la mujer e impulsar la igualdad real
y la no discriminacion de las personas por cualquier condicién o circunstancia
personal o social, con atencién especial a las personas con discapacidad.

Afianzar los habitos de lectura, estudio y disciplina, como condiciones necesarias
para el eficaz aprovechamiento del aprendizaje, y como medio de desarrollo
personal.

Dominar, tanto en su expresion oral como escrita, la lengua castellana y, en su
caso, la lengua cooficial de su Comunidad Auténoma.

Expresarse con fluidez y correccidn en una o mas lenguas extranjeras.

Utilizar con solvencia y responsabilidad las tecnologias de la informacién y la
comunicacion.

Conocer y valorar criticamente las realidades del mundo contemporaneo, sus
antecedentes historicos y los principales factores de su evolucién. Participar de
forma solidaria en el desarrollo y mejora de su entorno social.

Acceder a los conocimientos cientificos y tecnoldgicos fundamentales y dominar
las habilidades basicas propias de la modalidad elegida.

Comprender los elementos y procedimientos fundamentales de la investigacién
y de los métodos cientificos. Conocer y valorar de forma critica la contribucién
de la ciencia y la tecnologia en el cambio de las condiciones de vida, asi como
afianzar la sensibilidad y el respeto hacia el medio ambiente.

45



Afianzar el espiritu emprendedor con actitudes de creatividad, flexibilidad,
iniciativa, trabajo en equipo, confianza en uno mismo y sentido critico.

Desarrollar la sensibilidad artistica y literaria, asi como el criterio estético, como
fuentes de formacién y enriguecimiento cultural.

Utilizar la educaciodn fisica y el deporte para favorecer el desarrollo personal y
social.

Afianzar actitudes de respeto y prevencion en el ambito de la seguridad vial

Nota. Elaboracidn propia.

3.2 De materia

En virtud de la Orden de 14 de julio de 2016, se establecen los siguientes objetivos a

conseguir por el alumnado en la materia de Economia de la empresa de 22 Bachillerato:

Figura 21
Objetivos de materia de Economia de la empresa.

Distinguir los diferentes tipos y formas juridicas de empresas relaciondandolas con
las exigencias de capital y responsabilidades para cada tipo e identificando los
rasgos especificos del tejido empresarial andaluz y espaiol.

Analizar las relaciones entre empresa, sociedad y medioambiente, conociendo la
relevancia de los procesos de generacién de valor y la importancia de las
dimensiones de la responsabilidad social empresarial.

Describir y analizar los diferentes factores que determinan la localizacién y las
diferentes modalidades de dimensién de una empresa.

Identificar la funcion de cada una de las areas de actividad de la empresa:
aprovisionamiento, produccién y comercializacién, inversién y financiacion y
recursos humanos, y administrativa, asi como sus modalidades organizativas.

Calcular y representar graficamente problemas referidos a productividad, costes,
beneficios y gestién de stocks, interpretando los resultados obtenidos y
realizando propuestas de mejora.
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Caracterizar los rasgos de los mercados, los rasgos de su segmentacidon e
investigacion, asi como los de las variables de las politicas de marketing
empresarial, valorando el papel de la innovacion tecnoldgica y ética empresarial
en su aplicacion.

Reconocer los diferentes elementos patrimoniales y la funcion que tienen
asignada, clasificandolos segun criterios contables, analizando la situacion de la
empresa y proponiendo medidas para su mejora.

Describir los principales impuestos que afectan a la empresa y valorar el
cumplimiento de las obligaciones fiscales empresariales.

Diferenciar las modalidades de financiacidn interna y externa, sus costes y las
modalidades de inversion empresarial, aplicando métodos estaticos y dindmicos
para seleccionar y valorar proyectos alternativos.

Nota. Elaboracion propia.

3.3 Especificos de la Unidad Didactica

La presente unidad didactica abarca algunos contenidos descritos en el Bloque 3 de
“organizacion y direccidon en la empresa” de la Orden de 14 de junio de 2016.

Con los contenidos que se van a desarrollar en esta unidad didactica, se pretende que
los alumnos/as consigan los siguientes objetivos:

Figura 22
Objetivos de la Unidad Diddctica.

Comprender las distintas funciones que debe realizar la direccién de la empresa:
funcién de planificacién, funcién de organizacién, funcién de gestion y funciéon
de control.

Entender, describir y relacionar la organizacion en la empresa tanto formal como
informal a través de organigramas.

Organizar el trabajo en la empresa de modo que se coordine todos los medios
necesarios para alcanzar los objetivos planteados por la direccidn, siempre
procurando el minimo coste.

La importancia de los recursos humanos en la organizaciéon y cémo motivar a los
empleados.

Nota. Elaboracidn propia.
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4. CONTENIDOS

4.1 Contenidos de la Unidad Didactica

Los contenidos que se van a tratar en la presente Unidad Didactica estan basados en

la Orden 14 de julio de 2016, concretamente el bloque 3 de la asignatura de economia

para la empresa de 22 Bachillerato. Concretamente se recogen los siguientes

contenidos:

= Funciones basicas de la direccion.

= Planificacidn y toma de decisiones estratégicas.

= Diseno y andlisis de la estructura de la organizacion formal e informal.

= Lagestidn de los recursos humanos y su incidencia en la motivacion.

Contenidos

Figura 23.

Epigrafes

Tabla de contenidos y criterios de evaluacion.

Criterios de
evaluacion

Estandares de
aprendizaje

Funciones basicas
de la direccién

Planificacién y
toma de decisiones
estratégicas.

Disefio y analisis de
la estructura de la
organizacién
formal e informal

La gestidon de
recursos humanos
y su incidencia en
la motivacién

Proceso de
direccion.
Conceptoy
funciones.

Funcion
planificacion.
Funcion
organizacion.
Funcién de gestion
y Funcién de
control.

La organizacion
formal. Modelos de
estructura
organizativa. Los
organigramas. La
organizacion
informal.

El departamento
de recursos
humanos.
Funciones del

Explicar la
planificacion,
organizacién y
gestion de los
recursos de una
empresa,

valorando las
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posibles
modificaciones a
realizar en funcién
del entorno en el
que desarrolla su
actividad y de los
objetivos
planteados.

1.2 Describe la
estructura
organizativa, estilo
de direccion,
canales de
informaciény
comunicacion
informal de la
empresa.

1.3 Identifica la
funcion de cada
una de las areas de
actividad de la
empresa:
aprovisionamiento,
producciény
comercializacion,
inversién y
financiaciony
recursos humanos,
y administrativa,
asi como sus
interrelaciones.

1.4 Analiza e



departamento de

recursos humanos.

La organizacion en
el trabajo. La
motivacion en el
trabajo.

investiga sobre la
organizacién
existente en las
empresas de su
entorno mas
cercano,

identificando
ventajas e
inconvenientes,
detectando
problemas a
solucionary
describiendo
propuestas de
mejora.

1.5 Aplica sus
conocimientos a
una organizacion
concreta,
detectando
problemasy
proponiendo
mejoras.

1.6 Valora la
importancia de los
recursos humanos
en una empresay
analiza diferentes
maneras de
abordar su gestion
y su relacién con la
motivacion y la
productividad.

Nota. Elaboracidn propia.

4.2 Contenidos Transversales

Los contenidos transversales se recogen en el articulo 5 del RD 1105/2014 de 26 de
diciembre. En esta Unidad Didactica se van a trabajar concretamente los recogido en su
apartado tercero:

Los curriculos de Educacion Secundaria Obligatoria y Bachillerato incorporaran
elementos curriculares orientados al desarrollo y afianzamiento del espiritu
emprendedor, a la adquisicion de competencias para la creacidn y desarrollo de los
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diversos modelos de empresas y al fomento de la igualdad de oportunidades y del
respeto al emprendedor y al empresario, asi como a la ética empresarial. Las
Administraciones educativas fomentaran las medidas para que el alumnado participe en
actividades que le permita afianzar el espiritu emprendedor y la iniciativa empresarial a
partir de aptitudes como la creatividad, la autonomia, la iniciativa, el trabajo en equipo,
la confianza en uno mismo y el sentido critico.

4.3 Contenidos interdisciplinares

En cuanto a los contenidos trabajados conjuntamente otras materias para favorecer
el desarrollo de las competencias de manera conjunta segin expone la Orden
ECD/65/2015, se va a relacionar con la asignatura de lengua castellana vy literatura Il,

concretamente en los siguientes puntos:

= Desarrollo de la competencia linglistica a través de la lectura y analisis de
textos periodisticos sobre la direccidon estratégica de empresa, asi como
opinidn personal sobre el mismo.

= Desarrollo de la competencia lingliistica oral a través de la exposicion de un
trabajo que se debera de realizar en la presente unidad didactica.

Por otra parte, también se va desarrollar la competencia digital junto a la asignatura
de Tecnologia de la Informacion y la Comunicacion 1l, dado que deberan realizar un
trabajo de investigacion utilizando las tecnologias y haciendo un buen uso de Internet.

5. COMPETENCIAS

La Unién Europea ha impuesto la necesidad de que los alumnos y alumnas
desarrollen unas competencias que son claves para el desarrollo propio de la persona
tanto en el dmbito personal, social como profesional.

Las competencias claves implican un aprendizaje integral del alumno/a, de forma que
cuando el alumno/a acabe su etapa educativa pueda aplicar lo aprendido a multitud de
situaciones de la vida cotidiana, es decir, debe ser un aprendizaje practico mediante el
cual el alumnos/a sepa hacer.

La Orden ECD/65/2015, de 21 de enero, por la que se describen las relaciones entre
las competencias, los contenidos y los criterios de evaluacién de la educacién primaria,
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la educacién secundaria obligatoria y el bachillerato, recoge en su articulo segundo las
mismas que son las que se muestran en la figura 22.

Figura 24

Competencias clave.

COMPETENCIA EN
coMunicacion
LINGUISTICA

COMPETENCIA
MATEMATICA Y
COMPENTENCIAS BASICAS
EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

COMPETENCIA DIGITAL

APRENDER A APRENDER

COMPETENCIAS
SOCIALES Y CIVICAS

SENTIDO DE LA INICIATIVA Y
ESPIRITU EMPRENDEDOR

CONCIENCIA Y
EXPRESIONES CULTURALES

Habilidad para expresar e interpretar
conceptos, pensamientos hechos y
opiniones de forma oral y escrita y de
interactuar lingliisticamente en distintos
contextos.

Integra la habilidad de aplicar conceptos
matematicos, para la resolucion de
problemas en situaciones de la vida
cotidiana, junto con la capacidad de aplicar
el conocimiento cientifico.

Uso seguro y critico de las tecnologias de Ia
informacion y la comunicacion en la
formacion, trabajo y ocio.

Habilidades para aprender, organizar el |
propio aprendizaje y gestionar el tiempo de
manera eficaz. ' ’

Consiste en preparar a las personas para
participar de una manera eficaz en la vida
social, profesional y civica.

Habilidad para transformar las ideas en
actos, poniendo en practica su creatividad,
la capacidad de innovar y aptitudes
necesarias para la gestion de proyectos.

Apreciar la importancia de |la expresion
creativa de ideas, experiencias y emociones
a traves de distintos medios (musica,
literatura, artes escénicas ... )

Nota. Recuperado de campuseducacion®’.

47Equipo pedagdgico (2019). Trabajar por competencias: La ensefianza enfocada al desarrollo de las
competencias clave. Recuperado de: https://www.campuseducacion.com/blog/recursos/trabajar-por-

competencias/

51


https://www.campuseducacion.com/blog/recursos/trabajar-por-competencias/
https://www.campuseducacion.com/blog/recursos/trabajar-por-competencias/

En concreto, en la presente unidad didactica se van a trabajar las siguientes
competencias clave, definidas por el ministerio de educacién*® como sigue:

=  Competencia en comunicacion linglistica (CCL): es el resultado de la accién
comunicativa en diversas practicas sociales donde el individuo actia con otros
interlocutores y a través de textos en multiples modalidades, formatos y soportes. Se
procura desarrollar destrezas comunicativas, tanto orales como escritas, asi como otras

modalidades como las audiovisuales o a través de la tecnologia.

=  Competencia Digital (CD): es aquella que desarrolla el uso creativo, critico y

seguro de las tecnologias de la informacion y la comunicacion.

=  Competencia social y civica (CSC): implican la capacidad para observar,
comprender e interpretar aspectos sobre la sociedad desde diferentes perspectivas y
proponer soluciones a los problemas sociales que se generan en un mundo altamente
competitivo y globalizado. Debemos destacar que los conceptos econdmicos que
adquiera el alumnado facilitara que los mismos interactian eficazmente con otras
personas y, en general, en la vida civica y social desde una perspectiva de desarrollo
economico sostenible y solidario.

= Competencia aprender a aprender (CPAA): Esta competencia, potencia
desarrollar la habilidad para iniciar, organizar y persistir en el aprendizaje y abordar
procesos futuros de forma eficaz y auténoma. Partiendo de unos conocimientos
econdmicos y unas situaciones concretas, y ofrecidas las vias de obtencion de
informacién solvente, el alumnado puede alcanzar los objetivos propuestos a través de
la reflexion, planificacién, accion y supervision de su trabajo, ya sea individual o
colectivo.

= Sentido de la iniciativa y espiritu emprendedor (SIE): Esta competencia tiene
directa vinculacién con la materia de Economia, concretamente, pretende estimular el
espiritu emprendedor de los alumnos/as al proporcionar conocimientos y desarrollar
destrezas relacionadas con el mundo del trabajo, la educaciéon financiera o la
organizacién y funcionamiento de los procesos empresariales con asuncién de valores
éticos, atendiendo al comercio justo y a los modelos de gestidon cooperativa y social.
Asimismo, favorece el pensamiento creativo y critico, capacidad para gestionar el riesgo,
asi como el reconocimiento de oportunidades para actividades personales vy
profesionales.

48Ministerio de educacién y formacién profesional. Ley de educacién: Competencias clave. Recuperado
de: https://www.educacionyfp.gob.es/educacion/mc/lomce/curriculo/competencias-
clave/competencias-clave.html
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6. METODOLOGIA Y RECURSOS DIDACTICOS

6.1 Recursos

El proceso de ensefianza-aprendizaje de esta unidad didactica se apoya en los
siguientes recursos didacticos:

=  Recursos convencionales.

- Libro de texto de la editorial McGraw Hill.

- Noticia de prensa: Rius, M (2008). Mandar menos y delegar mas. La

vanguardia.®
=  Recursos espaciales.
- Sedesarrollara en el aula asignada para la clase de bachillerato.
- Dos sesiones se realizaran en el aula de informatica.
=  Recursos tecnolégicos.

- Diapositivas informatizadas a través de Genially para el desarrollo de las
explicaciones tedricas.

- Foroen el tema de la unidad en Classroom.

- WebQuest que utilizaran los alumnos/as para realizar el trabajo
cooperativo.

6.2 Metodologia

Siguiendo las directrices exigidas por la Orden de 14 de julio de 2016, en cuanto a las
estrategias metodoldgicas se va a determinar por el caracter propedéutico y terminal
de la materia Economia de la empresa, teniendo en cuenta las presentes caracteristicas
socioecondmicas y culturales de la actualidad de modo que los procesos de aprendizaje
sean motivadores, actuales y contextualizados en empresas y situaciones conocidas
para el alumnado.

En relaciéon con los objetivos de la presente unidad diddctica, se facilitaran actividades
y tareas basadas en casos reales de empresas conocidas por el alumnado. Asimismo, el
trabajo de investigacion por parte de los alumnos/as deberd encontrarse
adecuadamente contextualizada a la realidad empresarial, asi como al entorno del
alumnado.

Mas concretamente, en este tema, se aborda el proceso de toma de decisiones
estratégicas desde el punto de vista de la organizacion general de la empresa, asi como

49Rius, M (2008). Mandar menos y delegar mas. La vanguardia.
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de su departamento de recursos humanos. Para trabajar estos contenidos, se optara por
el método de trabajo por proyectos de forma grupal y cooperativa que permitan al
alumnado analizar, valorar y defender las distintas opciones que se den para la toma de
decision empresarial mas éptima.

De la misma forma, se va a integrar el uso de las Tecnologias de la Informacidn y
Comunicacion en el desarrollo de las actividades propuestas, permitiendo el desarrollo
de la competencia digital al que antes se ha hecho referencia, a partir de la investigacidn,
obtencidon de datos, su tratamiento y resolucién de problemas. Asimismo, se
desarrollard la competencia lingtliistica de forma oral, a través de la exposiciéon de un
trabajo de investigacién cooperativo.

En cuanto al alumno y alumna con necesidades especiales que hay en el aula se debe
adaptar la metodologia de esta unidad didactica. Concretamente, para la alumna con
problemas motrices la modificacién va a ser minima, pues puede seguir las clases con
normalidad, pero se va a tener en cuenta para la exposicion del trabajo cooperativo
ofreciendo 3 minutos mds de tiempo para la misma, pues necesita mas tiempo de
preparacion para empezar su exposicion.

Para el alumno con sindrome de asperger vamos a incidir en una metodologia mas
individualizada y motivadora, teniendo especial interés en que este alumno esté
siguiendo la explicacion de las clases y desarrolle el trabajo y las tareas que se le solicitan
de forma correcta. Se explica con mas detalle en el apartado 8 “Estrategias de
diversidad” de este trabajo.

Por ultimo, en el aspecto didactico, se va a combinar explicaciones por parte del
profesorado a través de clases magistrales, pero siempre procurando la participacion de
los alumnos/as, con las tareas y actividades que favorezcan el conocimiento empresarial
al alumnado, asi como, la adquisicién de una terminologia y unos hdbitos en la
resolucion de problemas y casos practicos reales. Asimismo, se emplea la gamificacion
como metodologia para realizar una actividad de consolidacion. En la misma se
afianzardn los contenidos de la unidad y despejardn dudas de manera previa al examen
a través de un juego, lo que resultara atractivo y motivador a los alumnos/as para
estudiar la unidad.

Para concluir, podemos decir que en clase se van a combinar clases magistrales
breves con tareas, actividades y la realizacién de un trabajo por proyecto grupal y
cooperativo, favoreciendo una ensefianza significativa donde los alumnos/as
comprendan los contenidos, que deben ser los mas practicos posible. Para ello, debera
existir en el aula un clima de respeto y convivencia para que los resultados sean los mas
fructiferos posibles.
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Figura 25
Resumen metodologia empleada.

Meétodos interactivos. - Através de métodos reproductivos, realizando
tareas, resolviendo ejercicios y participando en
clase.

- Através de métodos productivos, realizando el
proyecto planteado para esta unidad trabajando
de manera colaborativa.

Aprendizaje significativo. - Realizando el proyecto, los alumnos/as deberan
enfrentarse a problemas planteados, ofreciendo
soluciones a partir del conocimiento que tieneny
los nuevos que van adquiriendo durante el
proceso.

Métodos expositivos. - Paraintroducir la Unidad Didactica.

- De manera breve, el profesor explicara con
clases magistrales los conceptos y contenidos
mas tedricos procurando la participacion de los
alumnos/as, estableciendo un didlogo con ellos y
poniendo ejemplos aclaratorios.

Gamificacion. - Se realizard un juego como actividad de
consolidacion de los contenidos de la Unidad
Didactica.

Nota. Elaboracion propia.

7. ACTIVIDADES Y TAREAS

En este epigrafe se van a desarrollar todas las actividades y tareas que van a propiciar
que los alumnos/as alcancen los contenidos minimos establecidos para superar los
objetivos de la unidad, asi como, para que desarrollen las competencias claves descritas
anteriormente.
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7.1 De iniciacién
Como actividad introductoria a la Unidad Didactica vamos a presentar un breve

video® sobre qué es la Gestidon Empresarial y las funciones: Planificar, Organizar, Dirigir
Y Controlar. Disponible en el siguiente enlace:

https://www.youtube.com/watch?v=xtc6cqg49EA

Una vez finalizado el mismo, se realizard un breve brainstorming®! con los alumnos/as
sobre aspectos que debe realizar un buen gerente para tomar buenas decisiones.
Asimismo, se propiciard un pequefo debate y conversacién grupal, donde se guie a los
alumnos/as hasta llegar a la importancia de una buena gestion de los recursos humanos

en la organizacion.

El objetivo de esta actividad es evaluar los conocimientos previos del alumnado sobre
los contenidos de la Unidad Didactica para orientar las explicaciones y actividades.

7.2 De desarrollo

Con esta actividad que se propone a continuacién, se pretende facilitar el proceso de
aprendizaje de los contenidos de la unidad didactica de una forma practica, para que los
alumnos/as alcancen los objetivos establecidos y desarrollen las competencias basicas
de la misma.

Se propone la realizacion de un trabajo cooperativo a realizar a través de una
WebQuest.

Segln Dodge, B (1995)>? la WebQuest “una actividad de indagacidon/investigacién
enfocada a que los alumnos/as obtengan toda o la mayor parte de la informacién que
van a utilizar de recursos existentes en Internet.”

Se explicara el trabajo el primer dia de la Unidad Didactica y conforme los alumnos/as
vayan avanzando en el contenido de la unidad podran ir avanzando en el mismo.
Ademas, habra dos sesiones en el aula de informdtica para facilitar su realizacion y
resolver dudas sobre la misma.

La sesidn previa al examen los alumnos/as deberan de realizar una breve explicacion
del trabajo realizado entre 5y 10 minutos.

Los alumnos/as formaran grupos de 4 personas, conformando por tanto 6 grupos.

El contenido de la WebQuest se muestra en el Anexo 1.

50;Qué es la Gestién Empresarial? Planificar, Organizar, Dirigir Y Controlar.
Conociendo mas. Recuperado de: https://www.youtube.com/watch?v=xtc6cqg49EA

51 ||uvia de ideas.

52podge, B (1995). Some thought about WebQuest. Recuperado de:
http://edweb.sdsu.edu/courses/edtec596/about webquests.html
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7.3 De apoyo o refuerzo

Se propone una relacion de ejercicios de preguntas cortas, descrita en el Anexo 2,
dirigida a todos los alumnos/as para reforzar los contenidos de la unidad didactica.

Se trata de actividades que ayudan a entender los conceptos basicos de la unidad
didactica, que sirven como refuerzo o aclaraciéon para poder superar los contenidos
basicos del tema.

Dicha relacién debe presentarse el dia del examen y tendra una valoracion del 20%
sobre la nota final de la unidad.

7.4 Actividades de ampliacion

Para aquellos alumnos/as que le interese los contenidos estudiados en la Unidad
Didactica y/o quieran profundizar en ellos, se propone, de manera voluntaria, la entrega
de la siguiente actividad:

Realizar un trabajo de investigacién sobre una empresa real, donde se especifique los
siguientes puntos:

1- Nombre de la empresa y actividad.

2- Pensar en una supuesta decision empresarial que deban tomar respecto a los
Recursos Humanos.

3- Explica, desde el punto de vista del director general, todas las fases que debe seguir
para tomar esa decisidn y cudles pueden ser sus métodos de control.

4- ¢Cuadl es la mejor técnica en tu opinidn para motivar a los recursos humanos de
esta empresa?

5- Adjunta una noticia de dicha compafiia donde haya tenido que tomar una decisién
empresarial. ¢ Qué opinas sobre la misma?

La tarea debera entregarse en formato LibreOffice Writer o Word, con tipo de letra
Calibri 12 y texto justificado. La extension del mismo no puede superar las 5 paginas.

7.5 De consolidacion

Para la actividad de consolidacién, donde se pretende afianzar el aprendizaje del
alumnado y aclarar dudas sobre los contenidos, se va a realizar una gamificacidén que es
una técnica de aprendizaje que utiliza la mecanica de los juegos al ambito educativo-
profesional con el fin de conseguir mejores resultados. En definitiva, procura que a
través de juegos aprendan los contenidos de la materia.
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La actividad consistird en realizar un concurso muy conocido en la televisién “éQuién
quiere ser millonario?”, que se modificard a “éQuién quiere un aprobado?”.

La clase se dividira en 6 grupos de alumnos/as y el profesor harad la funcién de
presentador realizando las preguntas.

Los grupos irdn saliendo de uno en uno a la pizarra y entre los miembros del grupo
deberan elegir la respuesta correcta entre cuatro a la pregunta que el profesor le
plantee. Las preguntas aumentardn de dificultad segun el grupo avance en los niveles
del juego.

Se ambientara el aula iniciando la sesion con la musica del programa y se dibujaran
en la pizarra los 15 niveles del programa para ir senalando en qué nivel se encuentran,

y los premios alcanzados, es decir:

= 100€

= 200€

= 300€

= 500€

= 1000€

= 2000€

= 4000€

= 8000€

= 16000€
= 32000€
= 64000€
= 125000€
= 250000€
= 500000€
= 1000000€

En los niveles de 1000€, 32000€ y 1000000€ habrd recompensas seguras. Es decir,
alcanzados estos niveles podran obtener 0,25 puntos, 0,50 puntos y 1 punto en el
examen respectivamente. Para ello una vez sobrepasado el nivel, deberan plantarse
antes de contestar la pregunta, ya que si la contestan y la respuesta es errénea serdn
eliminados sin premio. Es decir, si se plantan entre los niveles 2000€ y 16000€ obtienen
0,25 puntos, si se plantan entre los niveles 64000€ y 50000€ obtienen 0,50 puntos vy si
responden con éxito a la ultima pregunta conseguiran un punto para el examen.

Los puntos serdn obtenidos por igual por todos los participantes del grupo.

Los alumnos/as tendran 30 segundos de reloj para contestar a la pregunta, plantarse
o solicitar alguno de los comodines disponibles. La actividad pretende la colaboraciény
participacién de todos los miembros del equipo y que lleguen a acuerdos.
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Los comodines disponibles son:

- Cincuenta por ciento: El profesor dird dos respuestas de las cuatro
posibles que son incorrectas.

- Comodin del publico: El grupo participante puede hacer un sondeo al
resto de companieros de clase. Se pedird en clase que los alumnos/as que crean que la
respuesta A sea correcta levanten la mano, seguidamente levantaran la mano los que
crean que es la respuesta B, luego la C y luego la D. Los concursantes tendran que
responder en 30 segundos una vez realizado el sondeo.

En cuanto a los recursos a utilizar se precisan de los siguientes:

- Aula

- Pizarra

- Pizarra electrdnica

- Cronometro digital: https://www.online-stopwatch.com/spanish/full-screen-

stopwatch.php

- Preguntas preparadas por el profesor planteadas por una aplicacion como
puede ser Kahoot. Se puede sacar algunas preguntas de
https://www.testeando.es/La-forma-juridica-igsdpljp

7.6 De evaluacion

La evaluacién de la Unidad Didactica se realizara de forma continua mediante la
observaciéon del profesor durante las sesiones programadas y mediante la realizaciéon
del trabajo en grupo, ademads de la relacién de ejercicios que se debe de entregar junto
al examen final de la unidad.

El examen final de la unidad diddactica (Anexo 3) va a consistir en una prueba escrita
que consta de preguntas cortas, que aseguran que los alumnos/as han estudiado y
aprendido los contenidos tedricos de la asignatura, y preguntas tipo test las cuales
ponen a prueba su capacidad de razonamiento y de conocimiento sobre el tema.

7.7 De recuperacion

En caso de que haya alumnos/as que no hayan alcanzado los objetivos minimos que
se exigen para superar esta unidad didactica, podran realizar un examen de
recuperacion de la unidad a final del trimestre.

El examen serd similar al de la prueba de evaluacion, aunque en este caso se dard
mayor importancia a la parte de preguntas tipo test, ya que esta unidad didactica se
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suele preguntar en las pruebas de acceso a la universidad de esta forma. Un ejemplo de
actividad de recuperacién podemos verlo en el Anexo 4.

Asimismo, deberd entregar, si no lo hizo previamente, la relaciéon de ejercicios de
refuerzo recogida en el Anexo 2 de este documento.

7.8 Complementarias.

De manera complementaria se va a realizar una actividad consistente en una
conferencia por un experto en este tema. En concreto sera el director y/o directora de
una empresa situada en Malaga, que explicard de una forma practica y con ejemplos
reales, adaptados a los alumnos/as de bachillerato, como toman las decisiones dia a dia
en el trabajo.

Finalizada la charla que tendra una duracién de 45 minutos aproximadamente, se
solicitara a los alumnos/as una redaccion de al menos 150 palabras sobre las
impresiones que han obtenido de lo que ha explicado el experto, asi como su opinién
personal sobre el tema que se ha tratado.

Figura 26
Tabla resumen de actividades.

De iniciacion - Visionado de videos
- Brainstorming
- Breve debate introductorio a la unidad

- Trabajo cooperativo WebQuest
Relacidn ejercicios preguntas cortas
- Trabajo de investigacion voluntario
- Juego: éQuién quiere un aprobado?
- Prueba escrita

De recuperacion - Prueba escrita
- Entrega relacion actividades de refuerzo (Anexo 2)

Complementarias - Conferencia de experto y reflexion personal

Nota. Elaboracion propia.
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8. ESTRATEGIAS DE ATENCION A LA DIVERSIDAD

Desde hace tiempo, y cada vez mas, la legislacién apuesta por una educacion inclusiva
y de calidad, donde todos los alumnos/as a pesar de las necesidades especificas que
presenten puedan tener un proceso de aprendizaje similar.

En concreto, la Ley Organica 8/2013, de 9 de diciembre, para la mejora de la calidad
educativa ya en el preambulo hace referencia a un sistema educativo inclusivo e
integrador que garantice la igualdad de oportunidades. Asimismo, establece a las
administraciones la obligacion y la responsabilidad de proporcionar los medios

necesarios para alcanzar este objetivo.

En este curso, como ya hemos adelantado anteriormente, hay dos alumnos/as con
necesidades especiales educativas:

. Alumna con problemas motrices.

Para su acceso al centro educativo, se facilitard su paso dado que el centro esta
adaptado con rampas y pasillos anchos por los que puede circular. No obstante, se
tendra en cuenta y siempre dentro de la organizacién del centro ofrecer un aula que se
encuentre en la planta baja y cerca de la entrada y salida del mismo.

En cuanto a la adaptacion en el aula se va a realizar las siguientes estrategias:

o Adecuacién de pupitres y espacios de paso para facilitar el desplazamiento a la
alumna.

o Facilitar mobiliario e instrumentos adaptados a sus necesidades.
o Situar a la alumna en los pupitres extremos laterales de la fila.

o Situar a la alumna en las primeras filas para evitar posibles problemas de visién
y facilitar la salida.

o Fomentar la colaboracion de los compafieros.

o Dar mds tiempo para su preparacion al realizar exposiciones.

= Alumno con sindrome de Asperger.

Para poder atender de forma adecuada las necesidades que presenta este alumno,
dado que el sindrome de asperger puede mostrar conductas muy diferentes para cada
persona que lo padece, se solicitd el apoyo de los profesionales de PT del centro para
realizar el analisis de su perfil en su momento, asimismo se han ido realizando
evaluaciones periddicas del alumno.
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Este alumno concretamente, presenta déficit de habilidades sociales y de

organizacién. Asimismo, presenta falta de motivacién hacia las tareas educativas que se

proponen en clase.

Las estrategias que se van a adoptar para atender a sus necesidades especificas son:

(@]

Apoyar los mensajes hablados con apuntes en la pizarra y otros elementos
visuales.

Emplear frases cortas y directas evitando ironias o frases hechas en las

explicaciones.

Trabajar en grupos reducidos. Ademas, se pondra en el mismo grupo del trabajo
a realizar con sus dos amigos facilitando el trabajo y mejorando la motivacién
hacia el mismo, asi como evitando acentuar sus problemas debido al déficit de
habilidades sociales.

Estructurar las clases facilitando informacién de su desarrollo y anticipar cambios
en la rutina.

Facilitar las instrucciones de las tareas a realizar, asi como su evaluacién por
escrito para facilitar su comprension.

Potenciar y destacar cualidades del alumno para motivar y mejorar su
autoestima.

Ensefiar pautas que debe realizar cuando no ha comprendido el contenido o las
instrucciones de la actividad, como por ejemplo levantar la mano.

9. TEMPORALIZACION

Teniendo en cuenta, que la asignatura Economia de la empresa consta de 4 horas, segun

el IV Anexo de la junta de Andalucia®® lectiva a la semana, se programa la Unidad

didactica en 12 sesiones que se detallan a continuacién:

53 Junta de Andalucia. Anexo IV Horario lectivo semanal del bachillerato. Recuperado
de: https://www.juntadeandalucia.es/educacion/portals/delegate/content/26141455-

d427-4a90-9d71-7495b9a6e038/HORARIO

62


https://www.juntadeandalucia.es/educacion/portals/delegate/content/26141455-d427-4a90-9d71-7495b9a6e038/HORARIO
https://www.juntadeandalucia.es/educacion/portals/delegate/content/26141455-d427-4a90-9d71-7495b9a6e038/HORARIO

Figura 27
Cuadro temporalizacion.

Tareas a realizar.

- Actividad de iniciacion de UD. Visionado de videos y breve
coloquio introductorio.

- Explicacién del sistema de evaluacion de la unidad didactica y
actividades y tareas a entregar.

- Explicacién epigrafe 1: Procesos de direccion. Conceptos e
introduccion a las funciones.

HE

- Explicacién epigrafe 2: Funcién planificacién y organizacion.
- Explicacién epigrafe 2: Funcidon de gestidn y control.

- Sesidn aula de ordenadores para realizar la primera parte del
trabajo grupal webquest.

- Explicacidon epigrafe 3: La organizacion formal. Modelos de
estructura organizativa. Los organigramas.

- Explicacién epigrafe 3: La organizacion informal.
- Explicacidon epigrafe 4: El departamento de recursos humanos.
Funciones del departamento de recursos humanos.

- Explicacion epigrafe 4: La organizacion en el trabajo. La
motivacion en el trabajo.
- Resolver dudas del tema.

- Sesion aula de ordenadores para realizar parte del trabajo
grupal webquest.

- Conferencia de expertos.

- Exposiciones trabajo grupo.

11 =

Terminar exposicién del trabajo si queda algin grupo pendiente.
- Realizar gamificacion.

Examen final.

[y
1

Nota. Elaboracién propia.

* La actividad de recuperacion, se realizara en la fecha indicada por la coordinacién del
centro.
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10. EVALUACION

10.1 Tipos de evaluacion

En primer lugar, se va a realizar una evaluacion inicial cuyo objeto va a ser advertir el
conocimiento del alumnado sobre la materia que se va a tratar en esta unidad diddctica
para actuar en consecuencia, es decir, partir las explicaciones de unos conocimientos
previos mas o menos elevados, el nivel de exigencia en la calidad de las tareas realizadas

etc.

Esta evaluacién se llevara a cabo en la primera sesion de la unidad, mientras que el
profesor en “mesa redonda” plantea cuestiones e incita a los alumnos/as a reflexionar

sobre los contenidos que se van a tratar tras el visionado de los videos.

En cuanto a la evaluacidon formativa, se va a llevar a cabo durante todas las sesiones
de la unidad didactica mediante la correccidn de tareas que se envien para hacer en casa
y a través de la observacion del comportamiento, participacion y trabajo realizado en
clase por parte de los alumnos/as, ya que deberan trabajar en grupo para realizar una
actividad de desarrollo de la unidad. El profesor observara a los alumnos/as y los ira
guiando hasta obtener el nivel de conocimiento propuesto. Ademds, estard compuesta
por la exposicion del trabajo en grupo que hayan realizado.

Asimismo, seran evaluados a través de la actividad de consolidacién consistente en
una dindmica de juego donde podran conseguir hasta un punto extra en el examen. El
profesor segun las reglas del juego observa la puntuacién conseguida y la anotard en el
cuaderno del alumno/as.

En cuanto a la evaluacidn final, habra una prueba final escrita, que valdra el 50% de
la nota de la unidad, en la que los alumnos/as deberdn demostrar que han adquirido los
objetivos minimos planteados para esta unidad. Asimismo, deberdn entregar una
relacion de ejercicios que va a servir de refuerzo al proceso de aprendizaje y
comprensién de los contenidos.

10.2 Criterios de evaluacion.

Segun el Real Decreto 1105/2014, de 26 de diciembre, por el que se establece el
curriculo basico de la Educacién Secundaria Obligatoria y del Bachillerato el criterio de
evaluacidon que afectan al Bloque 3 correspondiente a Organizacién y direccién de
empresa es el siguiente:

Explicar la planificacidén, organizacion y gestion de los recursos de una empresa,
valorando las posibles modificaciones a realizar en funciéon del entorno en el que
desarrolla su actividad y de los objetivos planteados.
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10.3 Estandares de aprendizaje evaluables

Segun el Real Decreto citado en el apartado anterior los estandares evaluables de la
presente unidad didactica son los siguientes:

1. Describe la estructura organizativa, estilo de direccién, canales de informacién y
comunicacion, grado de participacion en la toma de decisiones y organizacién informal
de la empresa.

2. Identifica la funciéon de cada una de las areas de actividad de la empresa:
aprovisionamiento, produccién y comercializacidn, inversién y financiaciéon y recursos

humanos, y administrativa, asi como sus interrelaciones.

3. Analiza e investiga sobre la organizacidn existente en las empresas de su entorno
mas cercano, identificando ventajas e inconvenientes, detectando problemas a

solucionar y describiendo propuestas de mejora.

4, Aplica sus conocimientos a una organizacion concreta, detectando problemas y
proponiendo mejoras.

5. Valora laimportancia de los recursos humanos en una empresa y analiza diferentes
maneras de abordar su gestion y su relacién con la motivacién y la productividad.

10.4 Procedimientos de evaluacion

El procedimiento de evaluacidn va a estar basado en la evaluacién por competencias,
para ello debemos tener muy presente a la hora de evaluar al alumno/a los criterios de
evaluacidn y los estdndares de evaluacion, que se establecen en la ley y hemos detallado
anteriormentey, por supuesto, su relacion con las competencias claves que el alumno/a
debe desarrollar.

Las competencias que se desarrollan en el criterio de evaluacién descrito son:

= Competencia comunicacion linguistica.
= Competencia Digital

= Competencia social y civica

= Competencia aprender a aprender

= Sentido de iniciativa emprendedora.

La evaluacidn de estas competencias se realizara a través de las actividades que se
han descrito en el epigrafe 7 de esta Unidad Didactica mediante las siguientes técnicas:

= Observacion del trabajo del alumno/a en clase, asi como su participacion,
comportamiento y actitud durante todas las sesiones.
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= Correccién de actividades que se han enviado para realizar en casa, asi como la
evaluacion del trabajo grupal y la exposicién del mismo, sin olvidar la puntuacion
obtenida a través del juego planteado al final de la unidad.

= Correccién de la prueba final tedrica de evaluacion de la unidad.

10.5 Instrumentos y sistema de evaluacién

Los instrumentos a utilizar para realizar la evaluacién seran instrumentos
cuantitativos, ya que se pretende ser lo mas objetivo posible en el proceso de
evaluacidon. Aunque es inevitable, para realizar una evaluacion continua del
procedimiento de aprendizaje del alumno/a, utilizar algunos instrumentos mas
subjetivos que valoren la actitud y el nivel de contenidos aprendidos y competencias

adquiridas.

Figura 28
Cuadro de instrumentos de evaluacion.

INSTRUMENTOS DE EVALUACION

S e Consiste en describir de manera objetiva, hechos o
(Anexo 5) situaciones que se hayan dado a lo largo de la Unidad
Didactica.

En concreto se utilizara para:

- Valorar las intervenciones y participacion de los
alumnos/as en clase en la actividad inicial valorando
los conocimientos previos en la materia.

- También para registrar las puntuaciones obtenidas
por los alumnos/as en la actividad de gamificacion.

- Evaluar comportamiento, participacion e
intervenciones durante la conferencia del experto, asi
como su valoraciéon personal que debe entregar en

un folio.
Lista de cotejo Se realizara una lista de cotejo donde se establecera
(Anexo 6) diferentes items que queremos observar en el alumnado, asi

como los distintos grados de cumplimiento.
En concreto se utilizara para evaluar:
- Larelaciéon de ejercicios que deben entregar el dia

del examen.
- Trabajo voluntario que se propone como actividad de
ampliacidn.
Prueba escrita Mediante este instrumento el alumno/as debera de probar
(Anexo 3) que ha adquirido las competencias y contenidos minimos

para superar los objetivos de la Unidad Didactica.
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En concreto se utilizara para evaluar:

- Latarea de evaluacion final de la unidad, que
consistira en preguntas test y preguntas de
desarrollo.

- Latarea de recuperacion de la unidad, que deberdn
realizarla solo aquellos alumnos/as que no hayan
superado previamente la unidad. Consta, al igual que
la tarea de evaluacidn final, de preguntas tipo test y
preguntas de desarrollo, pero dando mayor
importancia esta vez a las primeras.

Rubrica Este instrumento permite evaluar diferentes criterios,
(Anexo 7) establecidos en relacion con los objetivos de aprendizaje, en
funcidn de un grado de consecucidn completamente
detallado del alumno/a.
En concreto se utilizara para:
- Evaluar el trabajo cooperativo realizado a través de
una WebQuest y su exposicion.

Nota. Elaboracién propia.

Se adjunta en el Anexo 8, un cuadro resumen de la evaluacién de la unidad didactica.

En cuanto al sistema de evaluacion de esta Unidad Didactica, se realizara como
corresponde a continuacion

Figura 29
Sistema de evaluacion ordinario.

ASPECTO CRITERIOS INSTRUMENTOS m

Asistencia y/o Numero de asistencias y Observaciény 10%
participacién en participaciones. registro
actividades. anecddtico.
Valoracién de Calidad del contenido Rubrica 20%
trabajo expresado tedrico y practico,
cooperativo. colaboracién de todos los

participantes y exposicion.

Relacion de Realizacién y entrega en Lista de cotejo 20%
ejercicios tiempo y forma de relacion
de ejercicios de UD

Conceptos tedricos Superar los contenidos Prueba escrita 50%
de la materia minimos tedricos y practicos
de laUD

Nota. Elaboracién propia.
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Para superar la presente unidad didactica, el alumno/a debera conseguir una
puntuacién igual o superior al 50%, siendo necesario cumplir las siguientes premisas:

= La puntuacién del trabajo cooperativo tiene que ser igual o superior a 5.
= La puntuacién de la prueba escrita final tiene que ser igual o superior a 4.

10.6 Sistema de recuperacion

Para aquellos alumnos/as que no han superado el sistema de evaluacion ordinario
descrito en el punto anterior, podran realizar el siguiente sistema de recuperacion de la
unidad didactica.

El sistema de recuperacidén consistird en una prueba escrita objetiva similar a la
prueba escrita del sistema evaluacién ordinaria, ostentando dos partes, una parte de
preguntas tipo test y otra parte de preguntas de desarrollo.

En este caso, tendra mayor peso la primera parte consistente en preguntas tipo test,
ya que la prueba de acceso a la universidad prepondera preguntar esta unidad didactica
de esta forma.

Esta prueba supondra el 80% de la nota de la Unidad Didactica, teniendo que obtener
al menos un 5 sobre 10 para superarla. El 20% restante, serd una valoracion de la
relacién de ejercicios de refuerzo que debe presentar de manera previa al examen, si no
lo ha entregado anteriormente.

Figura 30
Sistema de recuperacion.

ASPECTO CRITERIOS INSTRUMENTOS m

Relacién de Realizacién y Lista de cotejo 20%
ejercicios entrega en tiempo
y forma de relacion
de ejercicios de UD

Conceptos tedricos Superar los Prueba escrita 80%
de la materia contenidos
minimos tedricos y
practicos de la UD

Nota. Elaboracién propia.
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V. ANEXOS

ANEXO 1

Tarea desarrollo: WebQuest.

- INICIO
WebQuest sobre Organizacion de la empresa.
22 Bachillerato Economia de la Empresa.

-> INTRODUCCION

Para poner en practica el tema que estamos desarrollando en clase, vamos a realizar el
siguiente trabajo donde os convertiréis en emprendedores y tendréis que realizar todas
las funciones de la direccion que vamos a estudiar. También tendremos en cuenta los
recursos humanos de nuestra empresa, ya que resultan unos recursos fundamentales
para la mismay veremos de qué manera podemos mantenerlos motivados para alcanzar
los objetivos que propongamos.

iMucho animo!

- TAREA

Tras mucho pensarlo, finalmente habéis decidido poner en marcha un proyecto
empresarial que considerais que tendra una gran aceptacion y éxito por ser muy
innovador.

Vuestro proyecto va a consistir en un gabinete de psicologia que va a ofrecer servicios
online, cuyos profesionales van a estar especializados concretamente en los siguientes
ambitos:

- Problemas sociales como la inseguridad, bullying etc.

- Depresién

- Problemas alimenticios, especialmente anorexia y bulimia

- Déficit de atencion.

La prestacion del servicio se realizard de manera virtual, a través de videoconferencias
semanales o mensuales segln la necesidad del paciente y con un chat activo durante el
mismo, donde el profesional dard respuesta a sus cuestiones en un periodo menor a 24
horas.

Esta modalidad facilitara el ahorro de costes y que por tanto ofrezcamos este servicio a
un precio competitivo.
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En cuanto a los profesionales, cobraran por proyecto, careciendo por tanto de una
retribucién fija. Esto procurara el buen servicio de los profesionales que deberan
intentar conseguir clientes y fidelizar los mismos.

Aunque seais expertos en Recursos Humanos, sabéis que necesitaréis ayuda para dirigir
otras areas de la empresa como son las finanzas, los impuestos, el marketing. Para ello
contratareis a una asesoria contable y fiscal y una empresa experta en marketing digital,
gue, aunque actuaran bajo tus ordenes, tendréis una relacién muy estrecha.

Antes de poner en marcha el proyecto, decidis elaborar un plan estratégico que os ayude
en el proceso del mismo. Para realizarlo debéis seguir los siguientes pasos:

- PROCESO

1.- Analiza la situacién de partida de tu futura empresa.

Este punto es fundamental para saber qué debilidades y fortalezas presenta la misma.
Ademads, habra que analizar el entorno, es decir, la competencia, los potenciales clientes
etc. Esto podéis realizarlo a través de un analisis DAFO, en el siguiente link puedes ver
mas acerca del mismo. También podéis visualizar el siguiente video, para ver cémo
hacerlo.

2.- Una vez realizado el anadlisis de situacion de la empresa, podemos establecer los
objetivos que queremos alcanzar. Los objetivos deben ser SMART y dependen de los
intereses de nuestra organizacion. Establece al menos tres objetivos para cada nivel:
objetivos de la organizacion y objetivos individuales que vosotros como equipo directivo
quieres conseguir en el préximo afio.

Aqui puedes recordar las caracteristicas de los objetivos SMART y ver algunos ejemplos.

Si necesitas ayuda para establecer los objetivos de la organizacién, en este enlace
puedes encontrar algunas ideas. Para los objetivos individuales, idebes echarle
imaginacién! ¢ Qué os gustaria conseguir como directores de una organizacién? ¢Tener
una plantilla mas grande? ¢Trabajar menos horas? ¢(Ser responsables con el

medioambiente? jPodéis plantear multitud de objetivos!

3.- Como bien sabéis, una vez que tenemos claro los objetivos que queremos conseguir,
debemos establecer indicadores que nos permitan conocer si realmente hemos

conseguido lo que nos hemos propuesto.

Puedes encontrar informacion sobre los indicadores en el siguiente enlace. Si alguno de
tus objetivos son econédmicos, quizas te ayude saber sobre estos ratios e indicadores
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https://www.aec.es/web/guest/centro-conocimiento/indicadores

que se explican aqui. iYasolo tienes que ver qué indicador te resulta mas util para medir
tus resultados!

4.- Ya que hemos planificado todo, es momento de empezar la fase de organizacion.
¢Puedes indicar qué recursos materiales, econdmicos, personales y de tiempo son

necesarios para alcanzar los objetivos que nos hemos propuesto?

Si no sabes por dénde empezar, puedes echar un vistazo al siguiente enlace.

5.- Lo tenemos todo planificado, ahora debemos asignar a un responsable que tome
decisiones y controle el proceso para alcanzar los objetivos en el tiempo y con los
recursos estimados. Justifica muy bien tu respuesta.

Aqui puedes ver lo importante que es asignar un responsable. Este post también puede
ayudarte.

6.- En cuanto a los RRHH, al tener a tus empleados teletrabajando, una de las cuestiones
gue os preocupa es que bajen el rendimiento y que no estén motivados. Para evitar esto,
explica que técnicas de motivacion podéis implantar en la empresa y porque resulta
fundamental este punto para el buen funcionamiento de la empresa.

En este post, se explican muchas técnicas de motivacidn que podéis aplicar y algunas
cuestiones que debéis evitar a toda costa. Y aqui puedes encontrar algunas técnicas
especificas para teletrabajadores.

7.- Por ultimo, para entender mejor la organizacion, realiza un organigrama formal de la
misma y explica qué posibles relaciones informal puede darse entre los empleados (ya
sean empleados que estudiaron juntos la carrera, que viven cerca, que tienen una
relacion mas estrecha por que trabajan juntos en un mismo proyecto etc.).

Aqui tienes un tutorial para realizar organigramas en Libre Office.

Si tienes que repasar los organigramas y los tipos te recomiendo este enlace. También
tienes esta otra pagina web.

-> EVALUACION

A continuacion, os facilito la ribrica de evaluacidn para que conozcais cuales van a ser
los aspectos que se van a valorar en este trabajo. Espero que os sirva de ayuda.
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- CONCLUSION

Felicidades por haber llegado hasta aqui. Seguro que ha sido un proceso laborioso, pero
si habéis trabajado con interés, seguro que habéis aprendido muy bien la aplicacién

practica de este tema.

Ser empresario no es facil y antes de tomar una decisién hay que realizar analisis,
planificar y gestionar muchos aspectos diferentes.

Ademads, con este trabajo hemos integrado la utilizacion de las TIC viendo su gran

utilidad y las facilidades que nos ofrece si es bien gestionada.
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ANEXO 2

Actividad de refuerzo. Relacidn de ejercicios de repaso.

1.- Enumera las funciones que ha de realizar un directivo para gestionar una empresa.
2.- Explica las técnicas de control mads habituales en la empresa.

3.- ¢Qué se entiende por motivacién?

4.- ¢Qué técnicas de motivacién se pueden aplicar para los empleados?

5.- Define organigrama y explica qué tipos hay.

6.- Explica los objetivos de la gestién de recursos humanos.

7.- Explica qué es la organizacion informal en una organizacion.

8.- Realiza el organigrama de la empresa APROBADOS SA, teniendo en cuenta los
siguientes cargos:

- Director general.

- Encargado de comprar materiales.
- Jefe de compras

- Jefe de recursos humanos.

- Contable.

- Administrativo.

- Comercial.

- Departamento de TICs.

9.- Haz un cuadro comparativo de la Teoria X y de la teoria Y, segin McGregor.

10.- Representa la Teoria de la motivacién de Maslow en una pirdmide.
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ANEXO 3

Examen final Unidad Didactica.

PRUEBA FINAL UNIDAD 5: ORGANIZACION INTERNA DE LA EMPRESA Y LOS
RECURSOS HUMANOS.

NOTA

Nombre y apellidos: ... veeiereeeeecceeceenneeceesseecsnneecseessseesseassnnns

CUISO: teuureeerenrenerensreessessssssessssssssnssesssnssenssnsssnnns Fecha: ......cceeeeuunenee

Criterio de evaluacion:

Explicar la planificacion, organizacidon y gestion de los recursos de una empresa, valorando las posibles
modificaciones a realizar en funcién del entorno en el que desarrolla su actividad y de los objetivos planteados.
CCL. CD. CSC. CAA. SIEP.

1.- Elige la opcidn correcta. Recuerda cada acierto suma 0,4, las erréneas restan 0,2 y
las no contestadas ni suman ni restan. (Criterio 1 evaluaciéon: 2 puntos.)

1.1 La fase de planificacion consiste en...

a) Definir objetivos y poner los medios para conseguirlos.
b) Controlar los resultados.

c) Gestionar los recursos.

d) Evaluar el desempefio de los trabajadores.

1.2 Un organigrama...

a) Es la forma de representar graficamente una organizacién formal.

b) Es la forma de representar graficamente el proceso de produccion.

c) Es la forma de representar graficamente los objetivos del empresario.

d) Es la forma de representar graficamente la relacién de los empleados con el
entorno.

1.3 La organizacion informal es...

a) Organizar comidas de empresa.

b) No establecer objetivos ni directrices a los empleados.
c) Las relaciones personales creadas entre los empleados.
d) Cuando la empresa no se ha registrado oficialmente.
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1.5 El departamento de recursos humanos procura satisfacer las necesidades de los
trabajadores para...

Aumentar la motivacion de los trabajadores.

Que los empleados hablen bien de la empresa y tenga por tanto mayor prestigio.
Que los trabajadores no se vayan a otras empresas.

Que los empleados se jubilen mas tarde.

S o

(@)

e

2.- Enumera y describe las caracteristicas de los objetivos SMART. (Criterio 1
evaluacion: 1 punto.)

3.- Explica qué dos tipos de comunicacion pueden darse en la empresa. (Criterio 1
evaluacion: 2 puntos.)

4.- Explica la escuela de la organizacion cientifica del trabajo por Taylor o el taylorismo
y sus principios fundamentales. (Criterio 1 evaluacién: 2 puntos.)

5.- éCudles son los objetivos del departamento de recursos humanos? éExiste un
departamento de recursos humanos en todas las organizaciones? Explica tu respuesta.
(Criterio 1 evaluacion: 2 puntos.)

6.- ¢Por qué es importante motivar a los trabajadores de una empresa? (Criterio 1
evaluacion: 1 puntos.)
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ANEXO 4

Actividad de recuperacion Unidad Didactica.

PRUEBA DE RECUPERACION UNIDAD 5: ORGANIZACION INTERNA

DE LA EMPRESA'Y LOS RECURSOS HUMANOS. MO

Nombre y apellidos: ... iveecreeneeceerrcecreaeeseecsseeeceeesseessneessnsaesasessens

CUISO: teuureeerenrenerensreessessssssessssssssnssesssnssenssnsssnnns Fecha: ......cceeeeuunenee

Criterio de evaluacion:

Explicar la planificacion, organizacidon y gestion de los recursos de una empresa, valorando las posibles
modificaciones a realizar en funcién del entorno en el que desarrolla su actividad y de los objetivos planteados.
CCL. CD. CSC. CAA. SIEP.

1.- Elige la opcion correcta. Recuerda cada acierto suma 0,3, las erréneas restan 0,15
y las no contestadas ni suman ni restan. (Criterio 1 evaluacion: 6 puntos.)

1.1 ¢A gqué funcidon de la direccion corresponde dividir las tareas a realizar por
departamentos?

a) Organizacion.
b) Planificacion.
c) Gestion.
d) Control.

1.2 ¢Quienes forman el staff?

a) Personas que no mandan sobre los compafieros situados en la misma linea.
b) Personas que mandan, dirigen y controlan a sus subordinados.

c) Personas que organizan eventos.

d) Personas que forman parte de una organizacion matricial.

1.3 Segun Maslow, {Qué necesidad humana se encuentra en el vértice de la piramide
de su teoria?

a) Necesidades de seguridad

b) Necesidades de autorrealizacion
c) Necesidades sociales

d) Necesidades fisioldgicas.
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1.4 Segun la teoria de McGregor, un trabajador sin ambicién, con aversién al trabajo y
reacio a los cambios...

a) Se identifica con la teoria Y.

b) Serd despedido pronto.

c) Precisa de una direccidon democratica.
d) Se identifica con la teoria X.

1.5 Las relaciones lineales representadas en un organigrama vertical...

a) Destaca la jerarquia de mando y las relaciones de subordinacion.

b) Representan comunicacion entre comparieros del mismo nivel jerarquico.
c) Destaca la importancia de las funciones.

d) Ninguna de las anteriores es correcta.

1.6 La funcién de control consiste en...

a) Verificar que todo salga como se habia previsto al hacer la planificacién.
b) Convertir la informacién en accion.

c) Representar graficamente la organizacion.

d) Fijar unos objetivos y marcar estrategias para conseguirlos.

1.7 Una técnica de control es...

a) la auditoria

b) control de presupuestos

c) la estadistica

d) todas las anteriores son correctas.

1.8 El organigrama representa graficamente...

a) la estructura de la organizacién empresarial de una forma sintética vy
simplificada.

b) las relaciones de amistad que se generan en el ambiente laboral

c) el grado de especializacién de los puestos de trabajo.

d) la cadena de produccién de la empresa.

1.9 Sefiala un principio de Fayol del modelo de relaciones de la empresa:

a) Unidad de mando y direccidn.
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b) Descentralizacién de la responsabilidad.
c) Incentivar productividad a través de comisiones
d) Ninguna es correcta.

1.10 Taylor pretendia segun su teoria...

a) Eliminar los tiempos muertos.

b) Aumentar la productividad.

c) Cubrir las necesidades de los trabajadores.
d) Ay B son correctas.

1.11 En el modelo de organizacidon matricial...

a) Las decisiones se toman en equipo

b) Se combinan las funciones y los proyectos

c) Existe la unidad de mando

d) Se comparten las decisiones entre varias personas.

1.12 ¢Qué autor se asocia con la escuela de la organizacién cientifica del trabajo?

a) Taylor
b) Mayo.
c) Maslow.

d) McGregor

1.13 ¢Cual es la primera etapa de la toma de decisiones?

a) Definir el objetivo

b) Buscar informacién

c) Disefar alternativas

d) Ejecutar las actuaciones previstas.

1.14 Dirigir los recursos de la empresa para lograr los objetivos establecidos se
corresponden con la funcién de...

a) Planificacion
b) Organizacién
c) Gestion
d) Control.
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1.15 El estilo de liderazgo basado en decisiones autoritarias, sin tener en cuenta la
opinién de nadie se denomina:

a) Democratico
b) Autocratico

c) Independiente
d) Auténomo

1.16 Segun la teoria Y de McGregor, los trabajadores...

a) quieren responsabilidades y se sienten responsables de su trabajo.
b) Prefieren que les manden

c) Tienen ambicidn, imaginacién y creatividad

d) Ay Cson correctas.

1.17 El elemento humano de la organizacion...

a) Es un recurso facilmente reemplazable.

b) Es un elemento unico y diferencial en la organizacién.
c) Supone un coste bajo para la organizacion.

d) Ninguna es correcta.

1.18 Los grupos formales de la organizacion son:

a) Estructura intencional definida e identificada para conseguir los objetivos
predeterminados.

b) Las relaciones personales y sociales que no estan preestablecidas por la
empresa.

c) La estructura de personas que se asocian espontdneamente entre si.

d) By Cson correctas.

1.19 Sefiala un posible incentivo para la motivacién del empleado:

a) Aumento salario

b) Reconocimiento y elogios

c) Planificar su carrera profesional en la empresa
d) Todas son correctas
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1.20 Los objetivos de la organizacion tienen que ser:

a) Realistas

b) Medibles

c) Alcanzables

d) Todas son correctas

2.- Rafael, Ana, y Carla trabajan en la misma empresa. Rafael es el director del
departamento de marketing, Ana la directora del departamento financiero y contable
y Carla una trabajadora subordinada del departamento financiero y contable. Explica
los distintos tipos de comunicacion interna y realiza un organigrama. (Criterio 1
evaluacion: 2 puntos.)

3.- Enumera y explica brevemente las cuatro fases que la direccidon debe seguir para
alcanzar los objetivos combinando de la mejor forma los recursos disponibles y
teniendo en cuenta el entorno. (Criterio 1 evaluacion: 2 puntos.)
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ANEXO 5

Registro anecddtico

NOMBRE Y APELLIDOS:
CURSO:
ASIGNATURA:

FECHA ACTIVIDAD EVALUADA DESCRIPCION
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ANEXO 6

Lista de cotejo relacidn de ejercicios.

NOMBRE Y APELLIDOS:
CURSO:

ASIGNATURA:

UD 5. Relacion final actividades.

Ne INDICADORES A SI NO
EVALUAR CUMPLE | CUMPLE

PUNTOS

OBSERVACIONES

1 | Entrega la tarea en plazo

2 | Se entrega la tarea bien
cumplimentada

3 | Se darespuesta alas
cuestiones planteadas

4 | Entiende los conceptos
basicos del tema

5 | Buena presentacion

6 | No contiene faltas de
ortografia.
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Lista de cotejo actividad de ampliacion.

NOMBRE Y APELLIDOS:
CURSO:

ASIGNATURA:

UD 5. Actividad de ampliacion.

Ne INDICADORES A SI NO
EVALUAR CUMPLE | CUMPLE

PUNTOS

OBSERVACIONES

1 | Realiza un buen trabajo
de investigacion.

2 | Relaciona el problema
planteado y el contexto

3 | Proporciona noticias
actuales

4 | Ofrece una solucion
adecuada en relacién
con los contenidos de la
unidad.

5 | Argumenta bien sus
respuestas

6 | Buena presentacién

7 | No presenta faltas de
ortografia
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ANEXO 7

Rubrica trabajo cooperativo.

Investigacion y
uso de las TICs

Realiza un excelente trabajo
de investigacion aportando
ademas de las facilitadas,

otras fuentes de gran interés
para el logro del resultado,
mostrando gran manejo de

las TICs.

AVANZADO

APRENDIZ

3

2

Realiza un buen trabajo
de investigacion
aportando, ademas de
las facilitadas aporta
otras fuentes de
informacion.

Utiliza las fuentes
facilitadas de manera
correcta.

No realiza la
investigacion de
manera adecuada y
no utiliza las fuentes
facilitadas para hacer
el trabajo.

10%

Analisis
situacion

Realiza un buen analisis
inicial de la situacion,
teniendo en cuenta mas de
12 variables internas y
externas.

Realiza un adecuado
analisis de la situacion,
teniendo en cuenta
entre 8 y 12 variables
internas y externas.

Realiza un analisis de
la situacion teniendo en
cuentaentre 8y 6
variables internas y
externas.

Realiza un analisis de
la situacion
inapropiado y escueto
teniendo en cuenta
menos de 6 variables .

10%

Establecer
objetivos

Establece mas de 3
objetivos l6gicos para cada
nivel, describiendo con
profundidad las
caracteristicas SMART de
los mismos.

Establece 3 objetivos
l6gicos para cada nivel,
describiendo
correctamente las
caracteristicas SMART

de los mismos.

Establece 3 objetivos
para cada nivel, aunque
no en todos ellos se
aplica correctamente
las caracteristicas

SMART.

Establece menos de 3
objetivos para cada
nivel.

10%
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Establece diversos
indicadores facilmente

Establece indicadores
de un mismo tipo, pero

Algunos indicadores no
estan bien planteados

Los indicadores
propuestos son

Establecer medibles. practicos v dtiles sirven para medir de 2 que no miden erréneos, ya que no 10%
indicadores » P y manera préctica y util yaq sirven para medir y
para medir los resultados correctamente lo que
Ue se proponen los resultados que se se pretende controlar lo que se
9 prop ' proponen. P ' pretende.
Enumera entre 10y 8 Enumera entre 8y 6
Enumera al menos 10 - L
recursos logicos necesarios recursos l6gicos recursos l6gicos Enumera menos de 6
) necesarios para necesarios para recursos y su
Establecer para conseguir lo que se . : o
2 conseguir lo que se conseguir lo que se valoracion (tiempo y 10%
recursos propone y su valoracion . ] P
: ) propone y su valoracion |propone y su valoracion |dinero) esta alejada de
(tiempo y dinero) es muy ) ; ! : .
acertada (tiempo y dinero) es (tiempo y dinero) es la realidad.
' acertada. aproximada.
La eleccion del
- La eleccion del responsable es La eleccion del
La eleccion del responsable
responsable es acertada y la respuesta responsable es
Establecer es acertada y la respuesta PR . 0
. S acertada y la respuesta | esta bien justificada, |erroneay larespuesta| 10%
responsable |estd muy bien justificada con AR e
esta bien justificada aungue escueta no estéa bien
al menos 3 argumentos. . o
con 2 argumentos utilizando un argumento justificada.
correcto.
. Enumera, describe y
. e Enumera, describe y i
Enumera, describe y justifica| . .. PO justifica 2 0 menos
L justifica 4 o 3 técnicas , L.
P al menos 5 técnicas de S Enumera, describe y técnicas de
Técnicas de L . de motivacion L > Y 0
) motivacion establecidas con . . justifica 2 o 3 técnicas |motivacion, aunque no| 10%
motivacion L . establecidas con l6gica S L e
|6gica empresarial a lo que . de motivacion. son técnicas utiles
. empresarial a lo que se .
se pretende conseguir. : segun el contexto del
pretende conseguir. SR
ejercicio.
Realiza perfectamente un | Realiza perfectamente |Realiza un organigrama No realiza el
: organigrama gréfico, un organigrama grafico | formal estableciendo organigrama
Organigrama ganig 9 ganig 9 gang 10%

justificando de que tipo es,
sus ventajas e

explicando brevemente
su eleccién. Ademas

adecuadamente las
relaciones.

correctamente pues
no establece los
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inconvenientes y
estableciendo
adecuadamente las
relaciones. Asimismo,
argumenta adecuadamente
las relaciones informales
gue se pueden generar en la
empresa

argumenta
adecuadamente las
relaciones informales
gue se pueden generar
en la empresa.

elementos y
relaciones
adecuadamente.

Expone con claridad los
contenidos fundamentales
del trabajo, se ajustan al

Expone con claridad los
contenidos
fundamentales del
trabajo, hacen una

Exponen con claridad
los contenidos
fundamentales del
trabajo, aunque la

No exponen con
claridad ni mencionan

. e, i 0,
SqpeRiEein tiempo y hacen una exposicion amenay exposicion no es los contenidos 10%
=y . S ) . fundamentales del
exposicion amena y entretenida al publico, |entretenida al puablico y trabaio
entretenida al publico. aungue no se ajustan al| tampoco se ajusta al 0.
tiempo dado. tiempo dado.
Buena presentacion con . .
P ., Presentacion correcta, | Mala presentacion del
portada, indice, texto Presentacion aceptable. con alaunas faltas de | trabaio. con faltas de
Presentacion justificado. Sin falta de ortografias. 9 10, 10%

Sin falta de ortografias.
Buena redaccion.

Buena redaccion.

ortografia.

ortografia y mala
redacciéon del mismo.
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ANEXO 8

Cuadro resumen del sistema de evaluacién ordinario.

OBIJETIVOS

CONTENIDOS

CRITERIOS DE

EVALUACION

ESTANDARES DE
EVALUACION

INSTRUMENTOS DE

EVALUACION

PROCEDIMIENTO DE
EVALUACION

1. Comprender las
distintas funciones
que debe realizar la
direccion de la
empresa: funcion de
planificacién,
funcién de
organizacion,
funcién de gestion y
funcién de control.

2. Entender,
describiry
relacionar la
organizacién en la
empresa tanto
formal como
informal a través de
organigramas.

1. Funciones basicas
de la direccién

2. Planificacion y
toma de decisiones
estratégicas.

3. Disefio y analisis
de la estructura de
la organizacién
formal e informal.

4. La gestion de
recursos humanos y
su incidencia en la
motivacion

1. Explicar la
planificacion,
organizacién y
gestion de los
recursos de una
empresa, valorando
las posibles
modificaciones a
realizar en funcién
del entorno en el
gue desarrolla su
actividad y de los
objetivos
planteados.

1.2 Describe la
estructura
organizativa, estilo
de direccion, canales
de informacion y
comunicacion
informal de la
empresa.

1.3 Identifica la
funcion de cada una
de las areas de
actividad de Ia
empresa:
aprovisionamiento,
producciény
comercializacion,
inversién y
financiaciony
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1. Registro
anecddtico para
evaluar asistencia
participacion
comportamiento,
actitud e
intervenciones.
(10%)

2. Lista de cotejo
para valorar la
relacion de
actividades de
refuerzo. (20%)

3. Prueba escrita
que serd el examen

final. (50%)

4. Rubrica para

La evaluacion se
realizara teniendo
en cuenta que los

alumnos/as

alcancen el
conocimiento de los
contenidos tedricos
y practicos minimos

de la unidad, asi
como el desarrollo

de las competencias.
Para ello se valorara:

- La participacién e
intervenciones en
clase

- Realicen
adecuadamente una
relacion de



3. Organizar el
trabajo en la
empresa de modo
gue se coordine
todos los medios
necesarios para
alcanzar los
objetivos planteados
por la direccidn,
siempre procurando
el minimo coste.

4. La importancia de
los recursos
humanos en la
organizacion y como
motivar a los
empleados.
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recursos humanos, y
administrativa, asf
Como sus
interrelaciones.

1.4 Analiza e
investiga sobre la
organizacion
existente en las
empresas de su
entorno mas
cercano,
identificando
ventajas e
inconvenientes,
detectando
problemas a
solucionary
describiendo
propuestas de
mejora.

1.5 Aplica sus
conocimientos a una
organizacién
concreta,

evaluar el trabajo
cooperativo practico
consistente en una

ejercicios de
refuerzo de los
contenidos teoricos

WebQuest que minimos de la
deberan realizar en unidad.
grupos (20%).

- Realizacién de un
trabajo cooperativo
donde pondran en
practica todos los
contenidos tedricos
aprendidos en clase.

- Una prueba final
escrita donde se
valorara los
contenidos
aprendidos y
capacidad de légica
y razonamiento.
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