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I.- Identificación de la actividad curricular 

Carrera en que se dicta:  Psicología 

Profesor o equipo: Rogelio Díaz – Gloria Zavala 

Ciclo al que pertenece: Especialización 

Semestre: 6° y 8° 

Modalidad: Presencial 

Carácter: Optativo 

Pre - requisitos: Psicología del Trabajo y de las Organizaciones 

Año 2020 

II.- Descripción / Justificación de la actividad curricular 

Se focaliza en el conocimiento de los procesos del subsistema de Dotación de la 

Gestión de Personas, en términos de flujo de actividades, relevancia para la 

organización y cambio histórico desde la globalización. Además, entrega herramientas 

prácticas y necesarias para el desempeño de rol de los psicólogos laborales-

organizacionales  que se eligen esta área.  

Persigue a mediano plazo evitar la discriminación y propender al uso de pruebas 

validadas. 

III.- Objetivos de la actividad curricular 

General: 
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. 

Específicos: 

Hacer análisis de situación en torno a la dotación de personas. 

Diseñar y aplicar un proceso de Reclutamiento de Personas, a través de diversos 

medios. 

Aprender el proceso de Selección de Personas y su contribución a la administración 

eficaz de las organizaciones. 

Análisis del rol del psicólogo laboral-organizacional desde una propuesta relacional, 

teórica y ética. 

IV.- Temáticas o contenidos de la actividad curricular 

 

VISIÓN GENERAL Y LEVANTAMIENTO DE PERFIL DE CARGO 
Análisis estratégico del subsistema de dotación. 

Flujo de dotación de personas. 

Descripciones de cargo. 

Levantamiento de perfiles de cargo técnico-conductuales. 

 

RECLUTAMIENTO 
Fuentes de reclutamiento. 

Análisis curricular. 



Filtro curricular. 

 

SELECCIÓN POR COMPETENCIAS Y CENTROS DE EVALUACIÓN 

(ASSESSMENT CENTER) 
Modelo conductual de competencias. 

Selección por competencias. 

Assessment center. 

 

LA ENTREVISTA DE SELECCIÓN 
Tipos: focalizada, incidentes críticos, conductual-estructurada. 

Técnicas de entrevista. 

 

PRUEBAS PSICOLÓGICAS PARA SELECCIÓN DE PERSONAL 
Concepto de predictor y de batería. 

Pruebas perceptuales y cognitivas. 

 

EL INFORME COMO HERRAMIENTA INTEGRADORA 
Tipos de Informes. 

Tipos de feedback 

 

PROCESO DE INDUCCIÓN 
Socialización organizacional 

Inducción como proceso de resocialización 

Inducción como proceso de aprendizaje 

 

ASPECTOS CRITICOS Y ÉTICOS DE LOS PROCESOS DE 

RECLUTAMIENTO Y SELECCIÓN. 

 

V.- Metodología de la actividad curricular 

Se basará en: 

Clases expositivas e interactivas. 

Actividades prácticas y ejercicios de aplicación. 

VI.- Evaluación de la actividad curricular 

La evaluación se realizará a través de: 

2 Evaluaciones Sumativas: 30% de ponderación c/u. 

1 Trabajo Práctico: 40% de ponderación.: Informe y Presentación (avance 10%, final 

30%). 

La asistencia a las Actividades Prácticas es obligatoria.  

La nota de eximición es 5.5 

VII.- Bibliografía básica y obligatoria de la actividad curricular 
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Editores. 
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performance. Nueva York: Wiley & Sons. 
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