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2. Perfil académico del docente

Grado académico: Licenciatura en Psicologia, Licenciatura en administracion o afin.
Experiencia minima Experiencia minima de un afio como docente de educacion superior y dos afios
requerida: realizando actividades dentro del area de Administracion de Personal o afin

3. Presentaciéon de la Unidad de Aprendizaje

Contextualizacion de la Unidad de Aprendizaje:

Las organizaciones surgen debido a que los individuos tienen objetivos que sélo pueden lograrse mediante el
desarrollo de actividades debidamente estructuradas. Dado que la interaccion de las personas es la condicion
necesaria para la existencia de una organizacion, se debe considerar que el | éxito o el fracaso de estas, esta
determinado por la calidad de las interacciones entre sus miembros y de ellos con el entorno que les rodea. Es
decir se dan interacciones individuales, individuo y organizacion, organizaciébn y otras organizaciones, y la
organizacion y su ambiente total.

La relacién individuo-organizacién no siempre es cooperativa y satisfactoria, teniendo como causa principal la
falta de concordancia entre los objetivos organizacionales y los individuales. Para ello, es necesario generar
estrategias que posibiliten la insercién a las organizaciones de individuos que tengan objetivos en comun con la
empresa.

A pesar de ello, la interaccion psicolégica entre empleado y organizacion es un proceso de reciprocidad, la
organizacion realiza ciertas acciones dirigidas al trabajador: lo remunera, le da seguridad y estatus y de modo
reciproco, el empleado responde trabajando y desempefiando sus tareas. La organizacién espera que el empleado
obedezca ante su autoridad y, a su vez, el empleado espera que la organizacion se comporte correctamente con él
y obre con justicia.

Las dos partes de la interaccion estan guiadas por directrices que definen lo que es correcto y equitativo, y al
hablarlo se genera un "contrato psicolégico” (expectativa reciproca del individuo y la organizacién en la que se
establecen acuerdos sobre el trabajo a realizar y la recompensa a recibir. Este tipo de contrato no es escrito ni
formal, sino un acuerdo tacito entre el individuo y la organizacién. El equilibrio en la relacion individuo-organizacion
es competencia de un proceso denominado Administracion de Personal o Administracion de Recursos Humanos




Propuesta didactico-metodoldgica:
El programa se desarrollard mediante seminarios, analisis de casos, aplicacion del conocimiento en una situacion
real dentro del &mbito laboral y con una propuesta de intervencion para una organizacion

4. Competencias a desarrollar

Eje curricular

Epistemoldgico —Metodoldgico

Competencia genérica:

Técnico — Metodolbgica

Competencia disciplinar:

Identifica los modelos tedricos de la Administracién de Personal, con la finalidad de aplicar sus conocimientos en el
manejo adecuado del proceso administrativo de una organizaciéon, mostrando la importancia de un trabajo
multidisciplinario asi como el papel fundamental del psicologo en la gestiébn de los recursos humanos de una
empresa.




5. Temas y subtemas

Temas

Subtemas

Introduccién a la Administracion de
personal

1.1 Niveles de accion.

1.2 Politicas de la Administracién de personal.

1.3 Objetivos de la Administracién de personal.

1.4 Actividades de la Administracion de personal.

1.5 Dificultades basicas de la Administracion de personal

Andlisis y disefio de puestos.

2. 2.1 Importancia del analisis y disefio de puestos.

2.2 Obtencion de informacion para el analisis de puestos.
2.3 Descripcion de puestos.

2.4 Especificacion de puestos.

2.5 ldentificacion de competencias.

2.6 Redisefio de puestos.

Planeacion del personal.

3.1 Importancia de la planeacion del Personal.
3.2 Ejecucion de la planeacion del Personal

Reclutamiento de personal.

4.1 Investigacion interna y externa.
4.2 Proceso, fuentes y medios de
reclutamiento

Seleccidn de personal.

5.1 Fundamentos de seleccién de personal.
5.2 Proceso de seleccion de personal.

5.3 Seleccidn por competencias.

5.4 Informe de resultados




6 |Organizacion del personal

6.1 Plan de vida y carrera

6.1.1 Planes de carrera

6.1.2 Estabilidad

6.1.3 Motivacion laboral

6.1.4 Redes de ascenso

6.2 Evaluaciéon del desempefio.

6.2.1Conceptos basicos de la evaluacion del desemperio.
6.2.2 Objetivos de la evaluacion del desempefio.

6.2.3 Ventajas y desventajas de la evaluacion del desempeiio.
6.2.4 Programas de evaluacion del desempefio.

6.2.5 Métodos de evaluacion del desempefio.

6.2.6 Entrevista de evaluacion del desempefio

Auditoria del Reclutamiento y
seleccidon de personal.

7.1Técnicas de investigacion para la auditoria.

7.2 Informe de la auditoria.

5. Criterios de evaluacion.

A continuacion se presentan los porcentajes de evaluacion:

CRITERIOS A EVALUAR PORCENTAJE
Examen de conocimientos 35%
Carpeta de evidencias 35%
Reportes de lectura 15%
Trabajos extra clase 15%
Porcentaje final 100%




Notas sobre evaluacion:
1. Dos examenes parciales para verificar el manejo de los conceptos revisados

2. Carpeta de evidencias del proceso de atraccion del capital humano con los siguientes formatos y documentos:

Descripcidn y especificacion de un puesto de trabajo.

Planeacion del personal.

Empleo de fuentes y medios de reclutamiento.

Flujograma del proceso de seleccion con evidencias de cada paso.

Informe de auditoria de los procesos de reclutamiento y seleccién

3. Los reportes de lectura permiten verificar la revision bibliografica por parte del estudiantey los trabajos
extractase la forma en que el estudiante aplica el conocimiento adquirido en clase.
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6. Fuentes de informacion.

Basica:

Libros

1. Werther, W. yDavis,K. (2008).Administracion de RecursosHumanos. El capital humano en las empresas.México:
McGraw Hill. ISBN 968-422-792-2.

2. Chiavenato, I. (2011). Administracion de Recursos Humanos. México: McGraw-Hill. ISBN: 9786071505606.

3. Pereda Marin, S. y Berrocal, F. (2001). Técnicas de Gestién de Recursos Humanos por Competencias, Madrid:
Centro de Estudios Ramon Areces. ISBN 84-8004-482-9

Complementaria:
a) Libros:

1. Grados, J. (2007). La entrevista en las organizaciones, México: Manual Moderno. ISBN 968-42-6621-9
2. Guth, A. (2007) Reclutamiento, seleccion e integracidén de recursos humanos. México: Trillas. ISBN 968-24-4794-
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3. Robbins, S. (2004) Comportamiento Organizacional. México: Prentice Hall. ISBN 970-26-0423-0.

4. Grados. Jaime A. (2011). Reclutamiento, seleccién, contratacion e induccion de personal. México: Manual
Moderno.

5. Arias Galicia L .Fernando. (2001). Administracion de Recursos Humanos. Para el alto desempefio .México:
Trillas.

6. Chruden. J. Herbert. (2002). Administracion de personal. México: CECSA.



