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SINOPSIS 

 
DESCRIPTOR 
Este curso tiene como objetivo analizar las principales cuestiones relativas a la teoría y práctica 
de la indagación científica en el área de Organización y Dirección de Recursos Humanos a partir 
del  fundamento  extraído  de  las  sesiones  correspondientes  de  la  asignatura  obligatoria  de 
Fundamentos de Investigación en Dirección de Empresas. 
 
CONOCIMIENTOS PREVIOS RECOMENDADOS 
Los obtenidos en  las  sesiones previas del Máster en  Investigación de Dirección de Empresas 
correspondientes  a  metodología  de  investigación  y  fundamentos  de  investigación  en 
Organización de Empresas. Así mismo, el conocimiento de los fundamentos de organización y 
dirección de empresas, así como de los conceptos básicos de dirección de recursos humanos son 
esenciales  para  afrontar  la  investigación  en  el  área,  centrando  también  el  énfasis  en  su 
aplicación a las entidades no lucrativas. 
 
OBJETIVOS FORMATIVOS 
Los objetivos específicos son: 
1. Conocer las principales líneas de investigación en Organización y Recursos Humanos. 
2. Identificar las corrientes de pensamiento que explican la influencia de las políticas y prácticas 

de recursos humanos sobre la actividad de la empresa y sus resultados. 
3. Profundizar en tal relación desde la perspectiva de las mejores prácticas, conociendo cuáles 

son las características empresariales y de contexto que influyen en su adopción. 
4.  Conocer  el  efecto  de  políticas  concretas  de  recursos  humanos  sobre  los  resultados 

empresariales. 
5.  Analizar  el  efecto  contingente  de  la  estrategia  en  la  relación  de  las  políticas  de  recursos 

humanos sobre los resultados. 
6. Analizar el modo en que se diseñan las investigaciones en el área de Recursos Humanos.  
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7. Conocer las principales aportaciones en el nivel corporativo y de negocio, grupal e individual, 
en  el  área  de  organización  con  la  finalidad  de  identificar  las  variables  y  relaciones  más 
significativas en dichos niveles. 

8. Conocer la relevancia de los tópicos de organización en la literatura relevante de organización 
de empresas y valorar su vigencia e importancia en la literatura de dirección de empresas. 

9.  Contrastar  empíricamente,  mediante  el  manejo  de  bibliografía  relevante,  algunas  de  las 
relaciones significativas con la finalidad de ser capaces de realizar un análisis integrado de 
algunas de las variables relevantes en el campo de conocimiento y su tratamiento en artículos 
de investigación. 

Los principales resultados esperados del proceso de aprendizaje son los siguientes: 
1. Los estudiantes obtendrán una visión panorámica de la investigación actual en Organización 

y Recursos Humanos familiarizándose con las principales revistas científicas en el área. 
2. Los estudiantes conocerán explicaciones alternativas a la relación entre prácticas de recursos 

humanos, ya sean tomadas con carácter aislado como en forma de sistema, y resultados. 
3. Los estudiantes identificarán diferentes variables que influyen en la adopción de prácticas de 

alto rendimiento. 
5. Los estudiantes sabrán identificar tópicos de investigación en el área de Recursos Humanos, 

enfoques teóricos y metodologías empleadas. 
6. Los estudiantes obtendrán una visión general de la investigación en diseño y comportamiento 

en el nivel organizativo y de negocio y serán capaces de identificar las relaciones significativas 
en el campo de estudio. 

8.  Los  estudiantes  conocerán  las  variables  más  significativas  en  el  campo  estructural  y  de 
comportamiento  y  serán  capaces  de  vincularlas  y  analizarlas  metodológicamente  para 
adquirir una visión integrada. 

 
COMPETENCIAS 
Generales: CG 
Transversales: CT 
Específicas: CE 
Ver descripción de competencias 
 
METODOLOGÍA DOCENTE 
Las actividades con la presencia del profesor permitirán al estudiante conocer en profundidad 
los contenidos de la materia para reflexionar y debatir sobre ellos con el/la profesor/a y con el 
resto  de  compañeros.  Así  el  estudiante  analizará  y  discutirá  artículos  e  investigaciones 
académicas específicos de la materia, que previamente habrá preparado individualmente y/o 
en  grupo.  El  objetivo  es  ver  las  principales  teorías,  variables  que  conformen  cada  modelo 
específico  de  análisis,  la  metodología  y  los  resultados  empíricos  obtenidos,  con  sus 
consiguientes contribuciones y líneas futuras de investigación.  
Las actividades sin la presencia del profesor serán: Los estudiantes habrán de estudiar, analizar 
y resumir artículos o investigaciones académicas sobre contenidos de la materia. Los alumnos 
deberán trabajar individualmente y/o en grupo para aplicar los aspectos analizados en teoría y 
ser capaz de generar una síntesis de los tópicos objeto de estudio. Todo ello para permitir al 
estudiante aprender los conceptos básicos de la materia. 
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CONTENIDO TEMÁTICO 

 
Fundamentos de Investigación en Organización de Empresas. 

 Tópicos en organización de empresas y relevancia cuantitativa y cualitativa 
de la investigación en el área 

 Tópicos estrella en organización de empresas 
 Hacia la organización que aprende: afrontando la flexibilidad organizativa. 
 Afrontando el análisis de la flexibilidad: trabajo individual. 
 Hacia un modelo de estudio de la flexibilidad organizativa: trabajo en grupo. 

 

Fundamentos de Investigación en Recursos Humanos. 

 Grandes tópicos en la Dirección de Recursos Humanos (DRH) 
 Dirección de Recursos Humanos y resultados de la organización. 
 Enfoques para el estudio de la relación DRH-resultados: universalismo frente 

a enfoque contingente. 
 Prácticas individuales frente a sistemas, el enfoque configuracional. 
 Los modelos de gestión de puestos y los modelos de gestión por 

competencias. 
 
 

ACTIVIDADES DOCENTES 

 

Actividad  % del total de horas*  Presencialidad 

Clases teóricas  14%  100% 

Discusión y presentación de artículos e 
investigaciones 

14%  100% 

Seminarios  1%  100% 

Tutorías  2%  100% 

Actividades de evaluación  1%  100% 

Análisis y resumen de artículos e investigaciones 
académicas 

45%  0% 

Estudio personal  23%  0% 

*1ECTS=25 horas 

 
 

SISTEMA DE EVALUACIÓN 

 

Participación activa en el aula  15% 

Participación y discusión en el aula de los tópicos analizados. 

Análisis y resumen de investigaciones académicas  35% 

Análisis y resumen de artículos e investigaciones académicas y revisión bibliográfica.   

Discusión y presentación de artículos  50% 

Presentación de investigaciones y participación en las actividades prácticas, intervenciones 
del  alumno  resolviendo  problemas,  planteando  dudas  y  discusiones  sobre  los  artículos 
presentados por él mismo o por otros alumnos. 
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CRITERIOS DE EVALUACIÓN 
Se prestará especial  atención a  la discusión  y presentación de  artículos  e  investigaciones:  el 
estudiante analizará y discutirá artículos e investigaciones académicas específicos de la materia, 
que  previamente  habrá  preparado  individualmente  y/o  en  grupo.  El  objetivo  es  que  el 
estudiante  trabaje  con  ejemplos  reales  de  investigación  que  le  permitan  ver  las  principales 
teorías,  variables  que  conformen  cada  modelo  específico  de  análisis,  la  metodología  y  los 
resultados  empíricos  obtenidos,  con  sus  consiguientes  contribuciones  y  líneas  futuras  de 
investigación. 
En la convocatoria extraordinaria, los elementos de evaluación a recuperar (exámenes, análisis 
y resumen de artículos y/o discusión y presentación oral de artículos) supondrán al menos un 
50% de la calificación final. Para el porcentaje restante de la calificación final, se considerará el 
máximo  entre  la  calificación  obtenida  en  la  convocatoria  ordinaria  en  los  elementos  de 
evaluación no recuperados y la calificación final ordinaria. 
 
 

CRONOGRAMA ORIENTATIVO 

 

Semana  Contenidos y actividades 

1ª  Introducción al curso. 
Fundamentos de Investigación en Organización de Empresas  

 Presentación de la asignatura.  

 Exposición de los Fundamentos de Investigación en Organización de Empresas 

2ª  Fundamentos de Investigación en Organización de Empresas  

 Exposición de investigaciones relativas a Organización de Empresas y discusión 
de las mismas 

3ª  Fundamentos de Investigación en Organización de Empresas  

 Exposición de investigaciones relativas a Organización de Empresas y discusión 
de las mismas 

4ª  Fundamentos de Investigación en Organización de Empresas  

 Exposición  de  marcos  integradores  relativos  a  Organización  de  Empresas  y 
discusión de las mismas 

5ª  Fundamentos de Investigación en Dirección de Recursos Humanos 

 Exposición de los Fundamentos de Investigación en Recursos Humanos 

 Análisis y discusión de las investigaciones asignadas 

6ª  Fundamentos de Investigación en Dirección de Recursos Humanos 

 Exposición de los Fundamentos de Investigación en Recursos Humanos 

 Análisis y discusión de las investigaciones asignadas 

7ª  Fundamentos de Investigación en Dirección de Recursos Humanos 

 Exposición de los Fundamentos de Investigación en Recursos Humanos 

 Análisis y discusión de las investigaciones asignadas 

8ª  Fundamentos de Investigación en Dirección de Recursos Humanos 

 Exposición de los Fundamentos de Investigación en Recursos Humanos 

 Análisis y discusión de las investigaciones asignadas 

9ª  Fundamentos de Investigación en Dirección de Recursos Humanos 

 Exposición de los Fundamentos de Investigación en Recursos Humanos 

 Análisis y discusión de las investigaciones asignadas 
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Semana  Contenidos y actividades 

10ª  Fundamentos de Investigación en Dirección de Recursos Humanos 

 Exposición de los Fundamentos de Investigación en Recursos Humanos 

 Análisis y discusión de las investigaciones asignadas 

11ª  Fundamentos de Investigación en Dirección de Recursos Humanos 

 Exposición de los Fundamentos de Investigación en Recursos Humanos 

 Análisis y discusión de las investigaciones asignadas 

12ª  Fundamentos de Investigación en Dirección de Recursos Humanos 

 Exposición de los Fundamentos de Investigación en Recursos Humanos 

 Análisis y discusión de las investigaciones asignadas 
NOTA:  Cada  sesión  son  cuatro  horas  lectivas.  Este  calendario  es  orientativo  puesto  que  las  fiestas  laborales,  los 
periodos no lectivos y el normal desarrollo de la clase puede alterar el desarrollo planificado de los temas. 
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