GUIA DOCENTE DE LA ASIGNATURA (0)

DIRECCION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS Curso 2018-2019

(Fecha tltima actualizacién: 01/05/2018)
(Fecha de aprobacion en Consejo de Departamento: 07/05/2018)

MODULO MATERIA CURSO SEMESTRE | CREDITOS TIPO
Organizacion del

trab.a,]o, direccién y Direccion Estratégica de 30 20 6 Obligatoria
gestion de recursos Recursos Humanos

humanos

DIRECCION COMPLETA DE CONTACTO PARA
PROFESORES™ TUTORIAS (Direccién postal, teléfono, correo
electroénico, etc.)

Facultad de Ciencias del Trabajo
Departamento de Organizacion de Empresas II
12planta, Despacho 7

e Marfa de los Angeles Escudero Torres maesto@ugr.es
e Blanca Mendiguchia Olalla bmendi@ugr.es
e Maria Eugenia Senise Barrio msenise@ugr.es

i ENLACE A LA PAGINA WEB DONDE PUEDAN
Coordinador Docente: Maria de los Angeles Escudero Torres CONSULTARSE LOS HORARIOS DE
TUTORIAS®™

http://o0e2.ugr.es/

OTROS GRADOS A LOS QUE SE PODRIA

GRADO EN EL QUE SE IMPARTE OFERTAR

Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos -

PRERREQUISITOS Y/O RECOMENDACIONES (si procede)

Tener cursadas las asignaturas basicas y obligatorias relativas a este médulo menos Auditoria de Recursos Humanos,
especificamente es necesario haber cursado previamente Direccion Estratégica de la Empresa.
Tener conocimientos adecuados sobre:

¢ Gestion de recursos humanos

¢ Administracién de empresas

! Consulte posible actualizacién en Acceso Identificado > Aplicaciones > Ordenacién Docente
() Esta gufa docente debe ser cumplimentada siguiendo la “Normativa de Evaluacién y de Calificacién de los estudiantes de
la Universidad de Granada” (http://secretariageneral.ugr.es/pages/normativa/fichasugr/ncg7121/!)
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BREVE DESCRIPCION DE CONTENIDOS (SEGUN MEMORIA DE VERIFICACION DEL GRADO)

e Direccién estratégica: Analisis interno y del entorno organizativo.
« Tipos de estrategias.

» Implementacién y control estratégicos.

¢ Produccién y productividad.

» Modelos de organizacion del trabajo.

¢ Flexibilidad laboral y organizacién del tiempo de trabajo.

« Estudio del trabajo. Estudio y mejora de métodos de trabajo.

« Estudio de tiempos de trabajo e incentivos a la produccion.

e La funcién Recursos Humanos.

« Direccion estratégica de Recursos Humanos.

¢ Planificacién de plantillas.

« Estudio y valoracidn de puestos de trabajo.

» Reclutamiento y seleccién de personal.

* Programas de acogida del personal de nuevo ingreso.

* Formacion y planes de carrera.

» Gestidn del conocimiento y gestién de competencias.

» Evaluacion del desempefio.

« Salarios y beneficios extrasalariales y compensaciones no monetarias.
« Servicios a los empleados.

« Sistemas de informacién para la gestion de Recursos Humanos.

¢ La funcién de control de los Recursos Humanos.

* Métodos e instrumentos para la evaluacién y la auditoria. Auditoria de Recursos Humanos.

COMPETENCIAS GENERALES Y ESPECIFICAS

Competencias generales (instrumentales)

e Competencia gral. n2 1: Destrezas en manejar ideas y el entorno en el que se desenvuelven
e Competencia gral. n® 2: Habilidad de comprensidn cognitiva

e Competencia gral. n2 3: Capacidad de andlisis y sintesis

e Competencia gral. n2 4: Capacidad de organizacion y planificacion

e Competencia gral. n2 5: Habilidad de comunicacidn oral y escrita en lengua castellana

e Competencia gral. n? 7: Capacidad para gestionar la informacion

e Competencia gral. n2 8: Capacidad para la resolucion de problemas

e Competencia gral. n2 9: Capacidad para la toma de decisiones

Competencias generales (personales)

e Competencia gral. n? 10: Destreza para el trabajo en equipos

e Competencia gral. n2 11: Capacidad de trabajo en un equipo de caracter interdisciplinar
e Competencia gral. n2 12: Capacidad de trabajo en un contexto internacional

e Competencia gral. n2 13: Habilidades en las relaciones interpersonales

e Competencia gral. n2 14: Capacidad de apreciar la diversidad y multiculturalidad

e Competencia gral. n2 15: Capacidad comunicacion con otras areas de conocimiento

e Competencia gral. n2 16: Capacidad de razonamiento critico y autocritico

Competencias generales (sistémicas)

Pagina 2

UNIVERSIDAD INFORMACIGN SOBRE TITULACIONES DE LA UGR

DE GRANADA grados.ugr.es

Firmado por: EULOGIO CORDON POZO Director de Departamento

Sello de tiempo: 06/05/2018 20:15:20 P4agina: 2/8

MAQQYVodRxGXCfvizKhexX5CKCJI3NmMbA

La integridad de este documento se puede verificar en la direccién https://sede.ugr.es/verifirma/pfinicio.jsp introduciendo el codigo
de verificacion que aparece debajo del cédigo de barras.




e Competencia gral. n2 17: Capacidad de aprendizaje y trabajo auténomo

e Competencia gral. n2 18: Capacidad de adaptacidn a nuevas situaciones

e Competencia gral. n2 19: Creatividad o habilidad para generar nuevas ideas

e Competencia gral. n2 20: Capacidad de liderazgo

e Competencia gral. n2 21: Iniciativa y espiritu emprendedor

e Competencia gral. n2 22: Aptitud de preocupacion por la calidad

e Competencia gral. n2 24: Capacidad para aplicar los conocimientos a la practica
e Competencia gral. n2 25: Habilidades de investigacion

e Competencia gral. n2 26: Habilidad para el disefio y gestién de proyectos

Competencias especificas disciplinares cognitivas (saber)

e C. Espec. n2 36: Capacidad para comprender la relacion entre procesos sociales y la dinamica de las relaciones
laborales

e C. Espec. n2115: Capacidad para realizar diagndsticos y aportar propuestas de mejora organizativa

e C. Espec. n? 116: Capacidad para realizar propuestas de mejora de métodos de trabajo

e C. Espec. n?117: Capacidad para aplicar técnicas simples de estudio de tiempos de trabajo

e C. Espec. n? 118: Capacidad para disefiar planes de incentivos a la producciéon

e C. Espec. n?2119: Conocimiento de la relevancia estratégica de las funciones y actividades desempefiadas por los
departamentos de recursos humanos

e C. Espec. n?120: Capacidad para realizar el diagnostico interno y externo desde la perspectiva estratégica de los
recursos humanos

e C. Espec. n? 121: Capacidad para formular objetivos y estrategias en el ambito de los recursos humanos

e C. Espec. n? 122: Capacidad para evaluar, elaborar informes y proponer alternativas en la politica de recursos
humanos

e C. Espec. n?123: Capacidad para aplicar las técnicas y herramientas de auditoria de recursos humanos

e C. Espec. n2 124: Capacidad para medir y controlar las diferentes practicas de gestién de recursos humanos

e C. Espec. n? 31: Capacidad para aplicar las distintas técnicas de evaluacién y auditoria socio laboral

e C. Espec. n2 03: Conocimientos de organizacidon y direccién de empresas

e C. Espec. n2 04: Conocimientos de direccidn y gestidn de recursos humanos

Competencias especificas profesionales procedimentales (saber hacer)

e C. Espec. n? 13: Capacidad de transmitir y comunicarse por escrito y oralmente usando la terminologia y las
técnicas adecuadas

e C. Espec. n? 14: Capacidad de aplicar las tecnologias de la informaciéon y la comunicacion en diferentes ambitos de
actuacion

e C. Espec. n? 15: Capacidad para seleccionar y gestionar informacién y documentacién laboral

e C. Espec. n? 16: Capacidad para desarrollar proyectos de investigacion en el ambito laboral

e C. Espec. n? 17: Capacidad para realizar analisis y diagndsticos, prestar apoyo y tomar decisiones en materia de
estructura organizativa, organizacion del trabajo, estudios de métodos y estudios de tiempos de trabajo

e C. Espec. n? 18: Capacidad para participar en la elaboracién y disefio de estrategias organizativas, desarrollando la
estrategia de recursos humanos de la organizacién

e (. Espec. n?19: Capacidad para aplicar técnicas y tomar decisiones en materia de gestidn de recursos humanos
(politica retributiva, de seleccidn...)

e C. Espec. n? 20: Capacidad para dirigir grupos de personas

e C. Espec. n?21: Capacidad para realizar funciones de representacidn y negociacidn en diferentes ambitos de las
relaciones laborales

e C. Espec. n?22: Asesoramiento a organizaciones sindicales y empresariales, y a sus afiliados

e (. Espec. n?23: Capacidad para asesorar y/o gestionar en materia de empleo y contratacion laboral
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e C. Espec. n2 24: Asesoramiento y gestion en materia de Seguridad Social, Asistencia Social y proteccién social
complementaria

e C. Espec. n2 26: Capacidad para elaborar, implementar y evaluar estrategias territoriales de promocién
socioecondmica e insercion laboral

e C. Espec. n? 27: Capacidad para interpretar datos e indicadores socioecondmicos relativos al mercado de trabajo

e C. Espec. n? 28: Capacidad para aplicar técnicas cuantitativas y cualitativas de investigacion social al ambito laboral

e C. Espec. n? 29: Capacidad para elaborar, desarrollar y evaluar planes de formacidn ocupacional y continua en el
ambito reglado y no reglado

e C. Espec. n2 30: Capacidad planificacion y disefio, asesoramiento y gestidn de los sistemas de prevencion de riesgos
laborales

Competencias especificas académicas actitudinales (ser)

e C. Espec. n2 32: Analisis critico de las decisiones emanadas de los agentes que participan en las relaciones laborales

e C. Espec. n?33: Capacidad para interrelacionar las distintas disciplinas que configuran las relaciones laborales

e C. Espec. n? 34: Comprender e caracter dinamico y cambiante de las relaciones laborales en el ambito nacional e
internacional

e C. Espec. n2 35: Habilidad para aplicar los conocimientos a la practica

e C. Espec. n2 37: Desarrollar actitudes para la gestion de conflictos, y gestidén de recursos

OBJETIVOS (EXPRESADOS COMO RESULTADOS ESPERABLES DE LA ENSENANZA)

e Comprender la importancia de la direccidn de los individuos y los grupos en las empresas.

e Comprender las claves mas importantes de los procesos de comunicacién interna y su utilidad para la direccion.

e Comprender el concepto de estrategia y su repercusion en la direccidon de recursos humanos.

e Conocer las principales decisiones estratégicas ligadas al crecimiento y a la obtencidn de ventajas competitivas
sostenibles.

e Comprender la importancia de los recursos humanos en la empresa y su caracter estratégico.

e Conocer las ultimas tendencias en el papel jugado por las personas en la economia.

e Entender como afectan los cambios del entorno a la funcién de recursos humanos.

e Conocer con todo detalle las distintas fases de la direccion estratégica de recursos humanos.

e Iniciar al alumno en el desarrollo de la auditoria de personas.

TEMARIO DETALLADO DE LA ASIGNATURA

TEMARIO TEORICO:
e TEMA 1.- LA FUNCION Y DIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

1.1.- Funcion de recursos humanos y direccion de recursos humanos
1.2.- Principales contenidos de la funcién de recursos humanos

e TEMA 2.- CAMBIOS EN EL ENTORNO DE LA FUNCION DE RECURSOS HUMANOS

2.1.- Cambios econémicos
2.2.- Cambios sociales

2.3.- Cambios tecnoldgicos
2.4.- Cambios politicos-legales

Pagina 4

UNIVERSIDAD INFORMACIGN SOBRE TITULACIONES DE LA UGR

DE GRANADA grados.ugr.es

Firmado por: EULOGIO CORDON POZO Director de Departamento

Sello de tiempo: 06/05/2018 20:15:20 P4agina: 4/8

MAQQYVodRxGXCfvizKhexX5CKCJI3NmMbA

La integridad de este documento se puede verificar en la direccién https://sede.ugr.es/verifirma/pfinicio.jsp introduciendo el codigo
de verificacion que aparece debajo del cédigo de barras.




2.5.- Cambios organizativos
e TEMA 3.- CAMBIOS Y TENDENCIAS EN LA FUNCION DE RECURSOS HUMANOS

3.1.- Evolucién del valor atribuido a los trabajadores

3.2.- Evolucion de los contenidos atribuidos a la funcién de recursos humanos
3.3.- Evolucion del érgano encargado de la funcién de recursos humanos
3.4.- Evolucion de la profesion y del rol del directivo de recursos humanos
3.5.- Descentralizacién de la funcién de recursos humanos

3.6.- Internacionalizacion de la funcién de recursos humanos

e TEMA 4.- DIRECCION ESTRATEGICA DE RECURSOS HUMANOS

4.1.- Conceptualizacién

4.2.- Caracterizacion de la direccién de recursos humanos como actividad estratégica

4.3.- La relacion existente entre la estrategia empresarial y la estrategia de recursos humanos
4.4.- El modelo de Lengnick-Hall y Lengninck-Hall

4.5.- El modelo de MacMillan y Schuler

4.6.- El proceso de Direccidn Estratégica de Recursos Humanos

4.7.- Barreras a la Direccidn Estratégica de Recursos Humanos

e TEMA 5.- EL ANALISIS DEL ENTORNO DESDE LA PERSPECTIVA ESTRATEGICA DE LOS RECURSOS HUMANOS

5.1.- Repercusiones del andlisis del entorno sobre la direccidn estratégica de recursos humanos

5.2.- Analisis de los sectores constitutivos del entorno desde la perspectiva de la direccidn estratégica de recursos
humanos

5.3.- Obtencidn de informacién sobre el entorno

e TEMA 6.- EL ANALISIS INTERNO DESDE LA PERSPECTIVA ESTRATEGICA DE LOS RECURSOS HUMANOS

6.1.- Introduccion

6.2.- Andlisis interno de los recursos humanos
6.2.1.- Factores del contexto internos
6.2.2.- Andlisis de los recursos humanos

e TEMA 7.- LA FORMULACION E IMPLANTACION DE LOS OBJETIVOS Y LAS ESTRATEGIAS DE RECURSOS HUMANOS

7.1.- Introduccidn
7.2.- La formulacién de los objetivos estratégicos de recursos humanos
7.3.- La formulacién de la estrategia de recursos humanos
7.3.1.- Modelos de formulacién estratégica de recursos humanos
7.3.2.- Opciones estratégicas de recursos humanos
7.4.- Evaluacion y seleccion de opciones estratégicas de recursos humanos
7.5.- Implantacion de la estrategia de recursos humanos

TEMARIO PRACTICO:
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Seminarios/Talleres
e  CASOS PRACTICOS Y ANALISIS DE EMPRESAS EN EL AMBITO DE LOS RECURSOS HUMANOS.

BIBLIOGRAFIA

BIBLIOGRAFIA FUNDAMENTAL:
e ALBIZU, E.y LANDETA, J. (2011): "Direccién estratégica de los recursos humanos (22 edicién)", Madrid,
Pirdmide.

BIBLIOGRAFIA COMPLEMENTARIA:
e ACOSTA, A:],, FERNANDEZ, N y MOLLON, M (2002): “Recursos humanos en empresas de turismo y
hosteleria”, Madrid, Prentice-Hall.
e BARRANCO, FJ.(1993): "Planificacion Estratégica de Recursos Humanos del Marketing Interno a la
Planificacion". Madrid. Ed: Piramide.
e BESSEYRE DES HORTS, C.H. (1989): "Gesti6n estratégica de recursos humanos". Bilbao. Ed: Ediciones
Deusto.
e CHIAVENATO, L. (1992): "Administracién de Recursos Humanos". Méjico. Ed: McGraw-Hill.
e COGOLLUDO LATORRE, M. (1997): "Optimizacidén de los recursos humanos", Valencia, Editorial CISS.
e DELGADO, M.I, GOMEZ, L, ROMERO, A.M, VAZQUEZ, E. (2006): “Gestién de recursos humanos: Del analisis
teorico a la solucién practica”, Madrid, Pearson:Prentice-Hall.
e DOLAN, S, VALLE, R, JACKSON, S.y SCHULER, R. (2003): La gestion de los recursos humanos, Ed: McGraw-
Hill, Madrid, 22 edicion.
ELORDUY MOTHA, ].I. (1993): "Estrategia de Empresa y Recursos Humanos". Méjico. Ed: McGraw-Hill.
FINKEL, L. (1994): " La organizacion social del trabajo". Madrid. Ed: Pirdmide.
GASALLA, ].M. (1993): " La nueva direccién de personas”. Madrid. Ed: Pirdmide.
GOMEZ-MEJiA, L.R., BALKIN, D.B.y CARDY, R.L. (2001): "Direccién y gestién de recursos humanos". Madrid.
Prentice Hall.
e  MATIAS RECHE, F. (2000): “Las empresas de trabajo temporal y la gestién de recursos humanos de las
empresas usuarias”, Granada, Editorial Universidad de Granada.
e MILKOVICH, G. Y BOUDREAU, J. (1994): "Direccién y Administracion de Recursos Humanos". Sexta Edicion.
Méjico. Ed: Addison-Wesley Iberoamericana.
e SANCHEZ-RUNDE SANCHEZ, CJ. (1997), "Direccién estratégica de recursos humanos", Barcelona, Editorial
Folio.
e SENISE BARRIO, M.E. (2001): "El trabajo a tiempo parcial como instrumento de creacién de empleo”,
Tecnos, Madrid.
e VALLE, R. (1995) "La gestién estratégica de los recursos humanos". Wilmington, Delaware. Ed:Addison-
Wesley Iberoamenticana.
e VALLE, R. (Coord) (2003) "La gestidén estratégica de los recursos humanos". Ed: Prentice-Hall, Madrid.
e WERTHER, W.y DAVIS ]J.(1993): "Administracién de Personal y Recursos Humanos" Tercera Edicién. Méjico.
Ed: McGraw-Hill.

ENLACES RECOMENDADOS

http://www.aedipe.es; http://admindeempresas.blogspot.com; http://www.fundipe.es,
http://capitalhumano.wolterskluwer.es/content/Inicio.aspx, http: //www.observatoriorh.com

METODOLOGIA DOCENTE
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e Enclase se indicara al alumno la bibliografia adecuada para cada tema, que ademas, sera explicada por el
profesor, realizando de forma complementaria casos practicos, lecturas o actividades diversas, dénde se
aplicaran los contenidos teéricos de tales temas.

e Puntualmente se propondra la realizacion de trabajos, asf como la lectura y exposicién en clase de libros o
articulos relacionados con la materia.

e Casos Practicos: Los/as alumnos/as resolveran cada caso de manera individual o grupal, segiin se indique
por el/la profesor/a. En clase se dira con la antelacién suficiente el dia de discusion del caso.

EVALUACION (INSTRUMENTOS DE EVALUACION, CRITERIOS DE EVALUACION Y PORCENTAJE SOBRE
LA CALIFICACION FINAL, ETC.)

Con objeto de evaluar la adquisicién de los contenidos y competencias a desarrollar en la materia, se utilizard un
sistema de evaluacién diversificado, seleccionando las técnicas de evaluacion mas adecuadas para la asignatura
en cada momento, que permita poner de manifiesto los diferentes conocimientos y capacidades adquiridos por el
alumnado al cursar la asignatura. Dependiendo del momento, se podran utilizar las siguientes técnicas de
evaluacion:

e  Prueba escrita: exdmenes de ensayo, pruebas objetivas, resolucion de problemas, casos o supuestos, pruebas
de respuesta breve, informes y diarios de clase.

¢  Prueba oral: exposiciones de trabajos orales en clase, individuales o en grupo, sobre contenidos de la
asignatura (seminario) y sobre ejecucion de tareas practicas correspondientes a competencias concretas.

e Observacidn: escalas de observacidn, en donde se registran conductas que realiza el alumno en la ejecuciéon
de tareas o actividades que se correspondan con las competencias.

e Técnicas basadas en la asistencia y participacion activa del alumno en clase, seminarios y tutorias: trabajos
en grupos reducidos sobre supuestos practicos propuestos.

El sistema de calificaciones se expresara mediante calificacién numérica de acuerdo con lo establecido en el art. 5
del R. D 1125/2003, de 5 de septiembre, por el que se establece el sistema europeo de créditos y el sistema de
calificaciones en las titulaciones universitarias de caracter oficial y validez en el territorio nacional.

La nueva normativa de evaluacion y de calificacion de los estudiantes de la Universidad de Granada aprobada por
consejo de gobierno en su sesion extraordinaria de 20 de mayo de 2013, establece que:

1. La evaluacidn sera preferentemente continua, entendiendo por tal la evaluacién diversificada que se establezca
en las Guias Docentes de las asignaturas. No obstante, las Guias Docentes contemplaran la realizacién de una
evaluacién unica final a la que podran acogerse aquellos estudiantes que no puedan cumplir con el método de
evaluacion continua por motivos laborales, estado de salud, discapacidad o cualquier otra causa debidamente
justificada que les impida seguir el régimen de evaluacién continua, de acuerdo con la Normativa de Evaluacién y
Calificacion de los estudiantes (art. 8)

2. Para acogerse a la evaluacion unica final, el estudiante, en las dos primeras semanas de imparticién de la
asignatura, o en las dos semanas siguientes a su matriculacién si ésta se ha producido con posterioridad al inicio
de la asignatura, lo solicitar3, a través del procedimiento electrénico, al Director del Departamento o al
Coordinador del Master, alegando y acreditando las razones que le asisten para no poder seguir el sistema de
evaluacion continua. En el caso de asignaturas de grado con docencia compartida por varios Departamentos, el
estudiante lo solicitara a cualquiera de los Departamentos implicados. El Director del Departamento o el
Coordinador del Master al que se dirigié la solicitud, oido el profesorado responsable de la asignatura, resolvera
la solicitud en el plazo de diez dias hébiles. Transcurrido dicho plazo sin que el estudiante haya recibido
respuesta expresa por escrito, se entendera estimada la solicitud. En caso de denegacion, el estudiante podra
interponer, en el plazo de un mes, recurso de alzada ante el Rector, quien podra delegar en el Decano o Director
del Centro o en el Director de la Escuela Internacional de Posgrado, segtin corresponda, agotando la via
administrativa.

No obstante lo anterior, por causas excepcionales sobrevenidas y justificadas (motivos laborales, estado de salud,
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discapacidad, programas de movilidad, representacién o cualquier otra circunstancia analoga), podra solicitarse
la evaluacioén unica final fuera de los citados plazos, bajo el mismo procedimiento administrativo.

A. CONCRECION DEL SISTEMA DE EVALUACION CONTINUA

La calificacién global correspondera a la puntuacién ponderada de los diferentes aspectos y actividades que
integran el sistema de evaluacion. En concreto, la distribucién de la calificacion sera la siguiente:

¢ Examen Final (70% del peso total de la evaluacién). Podra consistir tanto en la resolucién de un caso
practico (en el contexto de dicho caso practico se plantearan preguntas tipo test o cortas tedricas o de
razonamiento) como en la resolucién de un examen con dos partes, de teorfa y practica. Para tener aprobado el
examen, el alumno debera obtener 5 puntos sobre 10. La puntuacién obtenida en el examen sera ponderada por
el 70%, pudiendo el alumno obtener un maximo de 7 puntos. El alumno que no se presente a este examen final
tendra la calificacion de “No presentado”.

e  Evaluacién continua (30% del peso total de la evaluacion). El alumno podra obtener un maximo de 3 puntos
por esta parte, mediante la realizacion de distintas actividades tales como participacion en clase, entrega de
trabajos, presentaciones, exdmenes, lecturas razonadas, etc. Si se hiciesen exdmenes dentro de esta parte de la
evaluacién, no podran ser recuperados, considerandose los mismos como una nota méas dentro de todas las
actividades propuestas.

La calificacion final del alumno sera el resultante de sumar la calificacién obtenida en el examen final mas la
calificacién de la parte practica. La asignatura se superara siempre que esta suma final sea igual o superior a 5.

B. CONVOCATORIA EXTRAORDINARIA: se realizara un tnico examen final (evaluacién sobre 10) con las
mismas caracteristicas establecidas en el apartado A (Examen Final). Los alumnos deberan alcanzar una nota
minima de 5 para superar la asignatura.

DESCRIPCION DE LAS PRUEBAS QUE FORMARAN PARTE DE LA EVALUACION UNICA FINAL
ESTABLECIDA EN LA “NORMATIVA DE EVALUACION Y DE CALIFICACION DE LOS ESTUDIANTES DE LA
UNIVERSIDAD DE GRANADA”

e  Paraaquellos alumnos que lo han solicitado en tiempo y forma la evaluacién tnica final y cuya peticién haya
sido resuelta favorablemente por el érgano competente, la prueba consistird en un tinico examen final
(evaluacién sobre 10) con las mismas caracteristicas establecidas en el sistema de evaluacion continua. Los
alumnos deberan alcanzar una nota minima de 5 para superar la asignatura.

. El alumno que no se presente a este examen final tendra la calificacion de “No presentado”.
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