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· Implementación y control estratégicos. · 
Producción y productividad. 
· Modelos de organización del trabajo. 
· Flexibilidad laboral y organización del tiempo de trabajo. 
· Estudio del trabajo. Estudio y mejora de métodos de trabajo. · 
Estudio de tiempos de trabajo e incentivos a la producción. 
· La función Recursos Humanos. 
· Dirección estratégica de Recursos Humanos. · 
Planificación de plantillas. 
· Estudio y valoración de puestos de trabajo. · 
Reclutamiento y selección de personal. 
· Programas de acogida del personal de nuevo ingreso. · 
Formación y planes de carrera. 
· Gestión del conocimiento y gestión de competencias. · 
Evaluación del desempeño. 
· Salarios y beneficios extrasalariales y compensaciones no monetarias. · 
Servicios a los empleados. 
· Sistemas de información para la gestión de Recursos Humanos. · 
La función de control de los Recursos Humanos. 
· Métodos e instrumentos para la evaluación y la auditoria. Auditoria de Recursos 
Humanos. 
 
COMPETENCIAS GENERALES Y ESPECÍFICAS 

Competencias generales (instrumentales) 
• Competencia gral. nº 1: Destrezas en manejar ideas y el entorno en el que se •
 desenvuelven 
• Competencia gral. nº 2: Habilidad de comprensión cognitiva •
 Competencia gral. nº 3: Capacidad de análisis y síntesis 
• Competencia gral. nº 4: Capacidad de organización y planificación 
• Competencia gral. nº 5: Habilidad de comunicación oral y escrita en lengua castellana •
 Competencia gral. nº 7: Capacidad para gestionar la información 
• Competencia gral. nº 8: Capacidad para la resolución de problemas •
 Competencia gral. nº 9: Capacidad para la toma de decisiones 

 
Competencias generales (personales) 

• Competencia gral. nº 10: Destreza para el trabajo en equipos 
• Competencia gral. nº 11: Capacidad de trabajo en un equipo de carácter interdisciplinar •
 Competencia gral. nº 12: Capacidad de trabajo en un contexto internacional 
• Competencia gral. nº 13: Habilidades en las relaciones interpersonales 
• Competencia gral. nº 14: Capacidad de apreciar la diversidad y multiculturalidad 
• Competencia gral. nº 15: Capacidad comunicación con otras áreas de conocimiento •
 Competencia gral. nº 16: Capacidad de razonamiento crítico y autocrítico 

 
Competencias generales (sistémicas) 

•      Competencia gral. nº 17: Capacidad de aprendizaje y trabajo autónomo 
•      Competencia gral. nº 18: Capacidad de adaptación a nuevas situaciones 

• Competencia gral. nº 19: Creatividad o habilidad para generar nuevas ideas •
 Competencia gral. nº 20: Capacidad de liderazgo 
• Competencia gral. nº 21: Iniciativa y espíritu emprendedor 
• Competencia gral. nº 22: Aptitud de preocupación por la calidad 
• Competencia gral. nº 24: Capacidad para aplicar los conocimientos a la práctica •
 Competencia gral. nº 25: Habilidades de investigación 
• Competencia gral. nº 26: Habilidad para el diseño y gestión de proyectos 
  

 



 

 

 

 
 
 
 

Competencias específicas disciplinares cognitivas (saber) 
• C. Espec. nº 1: Capacidad para participar en la elaboración y diseño de estrategias organizativas, 

desarrollando la estrategia de recursos humanos de la organización. 
• C. Espec. nº 2: Capacidad para aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestión de 

recursos humanos. 
• C. Espec. nº 3: Capacidad para dirigir grupos de personas 
• C. Espec. nº 4: Capacidad para elaborar, desarrollar y evaluar planes de formación ocupacional y 

continua en el ámbito reglado y no reglado. 
• C. Espec. nº 5: Capacidad para comprender la relación entre procesos sociales y la dinámica de las 

relaciones laborales. 
• C. Espec. nº 6: Capacidad para realizar diagnósticos y aportar propuestas de mejora organizativa •
 C. Espec. nº 7: Capacidad para realizar propuestas de mejora de métodos de trabajo 
• C. Espec. nº 8: Capacidad para aplicar técnicas simples de estudio de tiempos de trabajo •
 C. Espec. nº 9: Capacidad para diseñas planes de incentivos a la producción 
• C. Espec. nº 10: Conocimiento de la relevancia estratégica de las funciones y actividades 

desempeñadas por los departamentos de recursos humanos. 
• C. Espec. nº 11: Capacidad de realización del diagnostico interno y externo desde la perspectiva 

estratégica de los recursos humanos. 
• C. Espec. nº 12: Capacidad para formular objetivos y estrategias en el ámbito de los recursos 

humanos. 
• C. Espec. nº 13: Capacidad para evaluar, elaborar informes y proponer alternativas en la política de 

recursos humanos 
• C. Espec. nº 14: Capacidad para aplicar las técnicas y herramientas de auditoría de recursos 

humanos 
• C. Espec. nº 15: Capacidad para medir y controlar las diferentes prácticas de gestión de recursos 

humanos 
 
Competencias específicas profesionales procedimentales (saber hacer) 

• C. Espec. nº 16: Capacidad de transmitir y comunicarse por escrito y oralmente usando la 
terminología y las técnicas adecuadas 

• C. Espec. nº 17: Capacidad de aplicar las tecnologías de la información y la comunicación en 
diferentes ámbitos de actuación 

• C. Espec. nº 18: Capacidad para seleccionar y gestionar información y documentación laboral •
 C. Espec. nº 19: Capacidad para desarrollar proyectos de investigación en el ámbito laboral 
• C. Espec. nº 20: Capacidad para realizar análisis y diagnósticos, prestar apoyo y tomar decisiones en 

materia de estructura organizativa, organización del trabajo, estudios de métodos y estudios de 
tiempos de trabajo 

• C. Espec. nº 21: Capacidad para participar en la elaboración y diseño de estrategias organizativas, 
desarrollando la estrategia de recursos humanos de la organización 

• C. Espec. nº 22: Capacidad para aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestión de 
recursos humanos (política retributiva, de selección...) 

• C. Espec. nº 23: Capacidad para dirigir grupos de personas 
• C. Espec. nº 24: Capacidad para realizar funciones de representación y negociación en diferentes 

ámbitos de las relaciones laborales 
• C. Espec. nº 25: Asesoramiento a organizaciones sindicales y empresariales, y a sus afiliados 
• C. Espec. nº 26: Capacidad para asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratación laboral •
 C. Espec. nº 27: Asesoramiento y gestión en materia de Seguridad Social, Asistencia Social y 

protección social complementaria 
• C. Espec. nº 28: Capacidad para elaborar, implementar y evaluar estrategias territoriales de 

promoción socioeconómica e inserción laboral 
• C. Espec. nº 29: Capacidad para interpretar datos e indicadores socioeconómicos relativos al 

mercado de trabajo 
• C. Espec. nº 30: Capacidad para aplicar técnicas cuantitativas y cualitativas de investigación social 
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TEMARIO TEÓRICO: 
 

• TEMA 1.- LA FUNCIÓN Y DIRECCIÓN DE RECURSOS HUMANOS. 
 

1.1.- Función de recursos humanos y dirección de recursos humanos. 
1.2.- Principales contenidos de la función de recursos humanos. 

 
• TEMA 2.- CAMBIOS EN EL ENTORNO DE LA FUNCIÓN DE RECURSOS HUMANOS. 

 
2.1.- Cambios económicos 
2.2.- Cambios sociales 
2.3.- Cambios tecnológicos 
2.4.- Cambios políticos-legales 
2.5.- Cambios organizativos 
  

 
 
 
 
 

• TEMA 3.- CAMBIOS Y TENDENCIAS EN LA FUNCIÓN DE RECURSOS HUMANOS. 
 

3.1.- Evolución del valor atribuido a los trabajadores. 
3.2.- Evolución de los contenidos atribuidos a la función de recursos humanos. 3.3.- 
Evolución del órgano encargado de la función de recursos humanos. 
3.4.- Evolución de la profesión y del rol del directivo de recursos humanos. 3.5.- 
Descentralización de la función de recursos humanos. 
3.6.- Internacionalización de la función de recursos humanos. 

 
• TEMA 4.- DIRECCIÓN ESTRATÉGICA DE RECURSOS HUMANOS. 
 

4.1.- Conceptualización. 
4.2.- Caracterización de la dirección de recursos humanos como actividad estratégica. 
4.3.- La relación existente entre la estrategia empresarial y la estrategia de recursos humanos. 4.4.- El 
modelo de Lengnick-Hall y Lengninck-Hall. 
4.5.- El proceso de Dirección Estratégica de Recursos Humanos. 4.6.- 

Barreras a la Dirección Estratégica de Recursos Humanos. 
 
• TEMA 5.- EL ANÁLISIS DEL ENTORNO DESDE LA PERSPECTIVA ESTRATÉGICA DE LOS 

RECURSOS HUMANOS. 
 

5.1.- Repercusiones del análisis del entorno sobre la dirección estratégica de recursos humanos. 
5.2.- Análisis de los sectores constitutivos del entorno desde la perspectiva de la dirección estratégica de recursos 
humanos. 
5.3.- Obtención de información sobre el entorno. 

 
• TEMA 6.- EL ANÁLISIS INTERNO DESDE LA PERSPECTIVA ESTRATÉGICA DE LOS RECURSOS 

HUMANOS. 
 

6.1.-La ventaja competitiva basada en la gestión de recursos humanos. 6.2.- 
Análisis interno de los recursos humanos. 

6.2.1.- Factores de contexto internos. 6.2.2.- 
Análisis de los recursos humanos. 

 
 
 



 

 

 TEMA 7.- LA FORMULACIÓN E 
RECURSOS HUMANOS. 

 
7.1.- Introducción. 
7.2.- La formulación de los objetivos
La formulación de la estrategia de re

7.3.1.- Modelos de formula
Opciones estratégicas de re

7.4.- Evaluación y selección de opcio
Implantación de la estrategia de recu

 
• TEMA 8: AUDITORÍA ESTRATÉGI
 

8.1.- La evaluación de recursos hum
8.2.- Caracterización de la auditoría 
Clasificación de los distintos tipos de
8.4.- Métodos para la puesta en mar
8.5.- Auditoría de las distintas polític

 
 

8.6.- Diseño del plan de audito
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BIBLIOGRAFÍA COMPLEMENTARIA: 

 
• CHIAVENATO, I. (1992): "Administración de Recursos Humanos". Méjico. Ed: McGraw-Hill. 

 
• COGOLLUDO LATORRE, M. (1997): "Optimización de los recursos humanos", Valencia, Editorial CISS. 

 
• DELGADO, M.I, GÓMEZ, L, ROMERO, A.M, VÁZQUEZ, E. (2006): “Gestión de recursos humanos: Del 

análisis teórico a la solución práctica”, Madrid, Pearson:Prentice-Hall. 
 

• DOLAN, S., VALLE, R., JACKSON, S. y SCHULER, R. (2003): La gestión de los recursos humanos, Ed: 
McGraw-Hill, Madrid, 2ª edición. 

 
• ELORDUY MOTA, J.I. (1993): "Estrategia de Empresa y Recursos Humanos". Méjico. Ed: McGraw-Hill. 

 
• FINKEL, l. (1994): " La organización social del trabajo". Madrid. Ed: Pirámide. 

 
• GASALLA, J.M. (1993): " La nueva dirección de personas". Madrid. Ed: Pirámide. 

 
• GÓMEZ-MEJÍA, L.R., BALKIN, D.B. y CARDY, R.L. (2001): "Dirección y gestión de recursos humanos". 

Madrid. Prentice Hall. 

MATÍAS RECHE, F. (2000): “Las empresas de trabajo temporal y la gestión de recursos humanos de las 
empresas usuarias”, Granada, Editorial Universidad de Granada. 

 
• MILKOVICH, G. Y BOUDREAU, J. (1994): "Dirección y Administración de Recursos Humanos". Sexta 

Edición. Méjico. Ed: Addison-Wesley Iberoamericana. 
• SÁNCHEZ-RUNDE SÁNCHEZ, CJ. (1997), "Dirección estratégica de recursos humanos", Barcelona, 

Editorial Folio. 
 

• SENISE BARRIO, M.E. (2001): "El trabajo a tiempo parcial como instrumento de creación de empleo", 
Tecnos, Madrid. 

 
• VALLE, R. (1995) "La gestión estratégica de los recursos humanos". Wilmington, Delaware. Ed:Addison-

Wesley Iberoamenticana. 
 

• VALLE, R. (Coord) (2003) "La gestión estratégica de los recursos humanos". Ed: Prentice-Hall, Madrid. 
 

• WERTHER, W. y DAVIS J.(1993): "Administración de Personal y Recursos Humanos" Tercera Edición. 
Méjico. Ed: McGraw-Hill. 
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EVALUACIÓN (INSTRUMENTOS DE EVALUACIÓN, CRITERIOS DE EVALUACIÓN Y PORCENTAJE SOBRE LA CALIFICACIÓN 
FINAL, ETC.) 

En lo que hace referencia al sistema de evaluación, 2/3 de la calificación final corresponderá a un examen 
final en el que se evaluarán los conocimientos teóricos del alumno. El otro tercio restante de la calificación 
corresponde a las prácticas que el alumno haya realizado durante el curso académico oficial y a la asistencia 
a clase. Concretamente, la calificación será un compendio del trabajo entregado por el alumno al final de 
cada periodo de realización de prácticas, la participación activa por parte del alumno en las mismas y las 
exposiciones que, en su caso, hagan los alumnos en relación al trabajo de documentación desarrollado. 

 
Durante todo el curso, los alumnos matriculados en la asignatura tendrán libre acceso a la plataforma 
Prado2. A través de la misma los alumnos podrán acceder a los guiones de los temas, al material 
complementario recomendado, consultar sus diferentes calificaciones, acceder al material de apoyo, etc. 

 
Muy importante: la asistencia a las clases teóricas y a las prácticas es muy recomendable para todos los 
alumnos, y se tendrá en cuenta para la calificación final. La calificación de las prácticas será de 2/3 por 
asistencia y participación, y 1/3 por los trabajos entregados. 

 
Por último, para tener opción de superar la asignatura será necesario un mínimo de 1/3 en cada una de las 
partes componentes de la asignatura (teoría, asistencia y práctica). 

No obstante a indicado anteriormente, el alumno podrá acogerse a la Evaluación Única Final de acuerdo con lo 
establecido en la “Normativa de Evaluación y de Calificación de los Estudiantes de la Universidad de 
Granada” (aprobada por Consejo de Gobierno en la sesión extraordinaria del 20 de mayo de 2013). (Más 
información en https://sede.ugr.es/sede/catalogo-de-procedimientos/solicitud-evaluacion-unica-final.html). 

La prueba para los alumnos/as que sigan este sistema consistirá en un examen, el mismo que el realizado por 
los alumnos que sigan la evaluación continua, con una ponderación del 100%.  

En caso de no llevar a cabo este proceso, se entiende que el alumno/a participa voluntariamente en el sistema 
de evaluación continua. 

Para las convocatorias extraordinarias (septiembre u otras), todos los alumnos serán evaluados atendiendo al 
sistema de evaluación única final, que consistirá en la realización de un examen final único que se valorará 
sobre 10 puntos. Este examen constará de supuestos/casos en donde el alumno tendrá que aplicar los 
conocimientos teóricos y prácticos recibidos en clase. Para aprobar la asignatura la calificación global del 
examen final único deberá ser como mínimo de 5 puntos (sobre 10).  

 
 


