
 

PROGRAMA INTERVENCIÓN EN DOTACIÓN 

1. Nombre de la actividad curricular: Intervención en dotación  

2. Nombre de la actividad curricular en inglés: Intervention in the provision of HR 

3. Unidad Académica / organismo de la unidad académica que lo desarrolla: Facultad 

de Ciencias Sociales / Carrera de Psicología 

4. Ámbitos: Psicología del trabajo y de las organizaciones  

Asignatura con vinculación al ejercicio práctico profesional 

5. Horas de trabajo (162 hrs.) 

 

Presencial 

54 lectivas 

profesores 

6 lectivas ayudantía 

No presencial 

102 elaboración trabajo 

semestral y realización de 

tareas semanales grupales 

6. Número de créditos SCT – 

Chile 

6 SCT  

7. Requisitos Haber aprobado el curso de Psicología del Trabajo 

y las Organizaciones 

8. Propósito general del curso Conocer y operar los procesos de gestión de 

personas, analizando el subsistema de dotación, 

desde sus componentes de análisis de oferta-

demanda, reclutamiento, selección e inducción. 

9. Competencias a las que 

contribuye el curso 

Ámbito Intervención: 
- Formular objetivos y estrategias de acción, que 
aporten a resolver los problemas de dotación de 
personas requeridas por las organizaciones y la 
satisfacción de estas necesidades en función de las 
características y recursos de los sujetos y de las 
organizaciones que lo demandan. 

10. Subcompetencias Ámbito Intervención: 
- Establecer estrategias de acción definiendo los 
pasos necesarios para llevar a cabo un proceso de 
dotación de personas desde los objetivos 
establecidos previamente por la organización, hasta 



el proceso de inducción en la primera etapa del 
empleo, destacando fuertes bases éticas en la 
acción. 

11. Resultados de Aprendizaje: 

- Identifica en forma competente las distintas etapas que implica un proceso de 

dotación de personas para la organización. 

- Utiliza de manera básica diferentes técnicas de selección. 

- Reconoce el concepto de competencia y su aplicación al proceso de dotación. 

- Reconoce competencias y niveles de competencias en los candidatos/as que 

participan en un proceso de dotación. 

- Examina cuidadosamente los contenidos relevantes del CV de cada candidato/a. 

- Relaciona adecuadamente los diferentes elementos que concurren en un proceso de 

dotación, con el fin de formular una recomendación acertada y mejorada.  

- Elabora un proceso de dotación, diseccionando e integrando sus diversas partes: 

prospección de mercado laboral, reclutamiento, selección e inducción, justificando sus 

decisiones. 

- Analizar el rol del psicólogo laboral-organizacional desde una propuesta relacional, 

teórica y ética. 

12. Saberes / contenidos 
- Identificar el concepto de dotación de personas y sus diferentes etapas. 
- Conocer el modelo de competencias conductuales y su rol en selección. 
- Identificar los componentes de un perfil de cargo. 
- Conocer las técnicas de selección validadas y en uso. 

 

13. Metodología 
- Clases expositivas e interactivas y sincrónicas. 
- Actividades prácticas y ejercicios de aplicación sincrónicos y asincrónicos. 

 

14. Evaluación 
Trabajo Semestral (grupal), con la siguiente ponderación:  

- Avance trabajo: 20%– informe escrito 
- Trabajo final: 35%– informe escrito  

Actividades prácticas (mínimo 3 y se cuentan las 3 mejores): 30% 
Coevaluación: 15% 

15. Requisitos de aprobación 



Nota promedio final 5,5 o la que se estime institucionalmente, dependiendo de la 
contingencia. 
 

16. Palabras Clave 
Dotación, mercado de trabajo, reclutamiento, selección, inducción 
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