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I.- Identificacion de la actividad curricular

Carrera en que se dicta:  Psicologia

Profesor o equipo: Rogelio Diaz — Gloria Zavala

Ciclo al que pertenece: Especializacion

Semestre: 6°y 8°

Modalidad: Presencial

Caracter: Optativo

Pre - requisitos: Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones
Afo 2021

I1.- Descripcion / Justificacion de la actividad curricular

Se focaliza en el conocimiento de los procesos del subsistema de Dotaciéon de la
Gestion de Personas, en términos de flujo de actividades, relevancia para la
organizacion y cambio historico desde la globalizacion. Ademas, entrega herramientas
practicas y necesarias para el desempefio de rol de los psicdlogos laborales-
organizacionales que se eligen esta area.

Persigue a mediano plazo evitar la discriminacion y propender al uso de pruebas
validadas.

I11.- Objetivos de la actividad curricular

General:

Conocer y operar los procesos de gestion de personas, analizando el subsistema de
dotacion, desde sus componentes de andlisis de oferta-demanda, reclutamiento,
seleccion e induccion.

Especificos:

Hacer analisis de situacion en torno a la dotacion de personas.
Disefiar y aplicar un proceso de Reclutamiento de Personas, a través de diversos
medios.

Aprender el proceso de Seleccion de Personas y su contribucion a la administracion
eficaz de las organizaciones.

Andlisis del rol del psicologo laboral-organizacional desde una propuesta relacional,
tedrica y ética.

IV.- Tematicas o contenidos de la actividad curricular

Vision general y levantamiento de perfil de cargo
Andlisis estratégico del subsistema de dotacion.

Flujo de dotacion de personas.

Descripciones de cargo.

Levantamiento de perfiles de cargo técnico-conductuales.

Reclutamiento

Fuentes de reclutamiento.
Analisis curricular.

Filtro curricular.




Seleccion por competencias y centros de evaluacion (assessment center)
Modelo conductual de competencias.

Seleccion por competencias.

Assessment center.

La entrevista de seleccion
Tipos: focalizada, incidentes criticos, conductual-estructurada.
Técnicas de entrevista.

Pruebas en seleccion de personal
Concepto de predictor y de bateria.
Pruebas perceptuales y cognitivas.

Informe como herramienta integradora
Tipos de Informes.
Tipos de feedback

Proceso de induccion

Socializacion organizacional

Induccion como proceso de resocializacion
Induccién como proceso de aprendizaje

Aspectos criticos y éticos de los procesos de reclutamiento y seleccion

V.- Metodologia de la actividad curricular

Se basard en:
Clases expositivas e interactivas sincronicas.
Actividades précticas y ejercicios de aplicacion sincronicos y asincronicos.

VI.- Evaluacion de la actividad curricular

La evaluacion se realizara a través de:
Trabajo Semestral (grupos de méximo 4 personas), con la siguiente ponderacion:

e Avance trabajo: 20%— informe escrito
e Trabajo final: 35%— informe escrito

Actividades practicas (minimo 3 y se cuentan las 3 mejores): 30%
Autoevaluacion: 15%
La nota de eximicion es 4.0

VII.- Bibliografia basica y obligatoria de la actividad curricular
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69-74.
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seleccion de personas. En P. Frias Castro & A. Soto Roy (eds.). Seleccion de
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Cronograma
Intervencion en Dotacion
2021
N° de Fecha Actividad/Tema Bibliografia Prof
sesion

1 02-08 | Introduccion: 1- Chiavenato, |. (2009). Gestion del talento | RED
*Estrategia y gestion de RRHH humano. Bogota: McGraw-Hill. Caps. 1, 2. (57 pp.)
*Subsistemas de RRHH 2- Ulrich, D. (2008). Recursos humanos champions.

*Flujo de dotacion de RRHH Buenos Aires: Ediciones Granica. Cap. 2 (43 pp.)

2 09-08 | Panorama de la seleccion de personas | 3- Didier, N. (2014). Seleccién de personal en Chile. | GZ
en chile y buenas practicas en | Revista Iberoamericana De Psicologia: Ciencia Y
evaluacion Tecnologia, 7(1), 103-113. (11 pp.)

Entrega pauta trabajo 4- Sociedad Chilena de Psicologia del Trabajo vy las
Organizaciones — SCHIPTO. (2016). Orientaciones
técnicas 'y estdndares para procesos de
reclutamiento, evaluacion y seleccion de personas
en contextos laborales. Santiago: Chile. (31 pp.)

3 16-08 | Levantamiento de perfil y descripcion | 5- Diaz, R. & Arancibia, V.H. (2002). El enfoque de | RED
de cargo competencias laborales: historia, definiciones y
Actividad  Prdactica  con  nota: | generacién de un modelo de competencias para
Descripcion de Cargo (grupal) las organizaciones y las personas. PSYKHE, 11(2),

207-214. (8 pp.)

4 23-08 | Reclutamiento: 6- Chiavenato, |. (2009). Gestion del talento | RED
*Fuentes de reclutamiento humano. Bogota: McGraw-Hill. Cap. 4. (27 pp.)

*Analisis curricular

*Referencias.

Actividad Prdctica con nota: CV

(individual)

Entrega organizacion de grupos

5 30-08 | Seleccion por competencias: 7- McClelland, D. (1973). Testing for competence | GZ
*Modelo conductual rather than intelligence. American Psychologist,
*Seleccion por Competencias January, 1-14. (25 pp. en versidn castellano)

Actividad Prdctica con nota: Perfil | 3. pefia, S. (2005). Modelo de seleccién de

por competencias (grupal) personal en base a perfil de competencias.
InnOvaciOnes de NegOciOs, 2(1), 121-144 (25 pp.).

6 06-09 | La entrevista de seleccion: 9- Salgado J. & Moscoso S. (2005). Entrevista | GZ

*Tipos y técnicas de entrevista
Actividad  Prdctica con  nota:
Entrevista por competencias (grupal)

conductual estructurada de seleccion de personal.
Madrid: Eds. Piramide. Caps. 1y 7. (34 pp.)

13-09

Vacaciones Fiestas Patrias




7 20-09 | Competencias e inteligencia: 10- Pérez, R. (2018). La medicion de la | RED
*Medicion de inteligencia general y | inteligencia y las aptitudes en la identificacion del
especifica talento. Anuario de Investigaciones de la Facultad
Entrega de avance de trabajo de Psicologia, 3(3), 359-368. (11 pp.)

8 27-09 | Centro de evaluacion: 11- Cohen, S. (1999). Consolidando el centro de | GZ
*Tipos, técnicas y utilidad evaluacién. American Society for Training and
Actividad Prdctica con nota: Centro | Development. EEUU. (19 pp.)
de evaluacion (grupal)

9 04-10 | Feedback e informes
Actividad Prdctica con nota: Informe
psicolaboral (grupal)

10 18-10 | Rol y ética en accion del psicélogo | 12- Varela, F. (1996). Etica en accion. Santiago: | RED
laboral: Dolmen.

Induccion.

Integracion.
25-10 Congreso CUECH
01-11 Semana de receso

13 08-11 | Sesion para resolver dudas trabajo final GZ

14 15-11 | Entrega de trabajo final
Entrega autoevaluacion

15 22-11 | Evaluaciones recuperativas RED

16 29-11 | Examen GZ

Porcentajes:

Avance trabajo: 20% (grupos de maximo 4 personas) — informe escrito
Trabajo final: 35% (grupos de maximo 4 personas) — informe escrito
Actividades practicas (minimo 3 y se cuentan las 3 mejores): 30%
Autoevaluacion: 15%




