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DESCRIPCION DE LA ASIGNATURA

Asignatura tedrico-practica correspondiente al plan de formacién profesional en la especialidad
Laboral-Organizacional, que aproxima a los y las estudiantes hacia la asesoria en procesos
directivos, orientado al fortalecimiento de competencias para la gestion de personal.
Implementacién de procesos de fortalecimiento en competencias, seglin las necesidades de la
organizacion, desde la misma y utilizando redes.

Competencia Especifica Interviene, desde la perspectiva psicoldgica y psicosocial,
en fendmenos de cardcter individual, familiar,

organizacional y/o social.

Nivel de Desarrollo de la competencia | Tercer nivel de desarrollo: Analiza los factores que
influyen en el desarrollo de las personas en las
organizaciones publicas y/o privadas en el contexto

laboral.

Resultado/s de Aprendizaje RAl: Implementa estrategias de fortalecimiento del

capital humano del sistema laboral.




RA2: Genera redes de apoyo para procesos de
capacitacion en el ambito de la organizacion.

RA3: Disefia procesos de acompafiamiento (Coaching)
para el ejercicio efectivo en diferentes cargos de la
organizacion.

Competencia Genérica

Genera respuestas apropiadas ante los desafios que
impone la necesidad de abrir lineas de desarrollo en el
ejercicio técnico y/o profesional de los colaboradores en
una organizacion.

Nivel de Desarrollo de la competencia

Tercer nivel de desarrollo: Propone alternativas para
mejorar la calidad de vida de todos, incluida la de, las
futuras generaciones, desde la perspectiva del desarrollo
sustentable.

Resultado/s de Aprendizaje

RA4: Promueve la aplicacién de criterios de desarrollo
sustentable en el ejercicio de su profesion.

UNIDADES DE APRENDIZAIJE

Unidad de Aprendizaje 1: Fortalecimiento del capital humano a nivel laboral.

1.1 Perspectivas tedricas sobre el concepto de capital humano

1.2 Desarrollo del Talento humano basado en competencias

1.3 Mentoring y coaching como estrategias para el desarrollo del talento humano

1.4 Planes de carrera laboral para desarrollar al capital humano de la organizacién

1.5 Responsabilidad social y género como perspectivas de fortalecimiento del capital humano

Unidad de Aprendizaje 2: El proceso de capacitacion en el ambito de la organizacion
2.1 Conceptos de capacitacion y desarrollo de competencias laborales

2.2 El ciclo de capacitacion laboral

2.3 Deteccion de necesidades de capacitacion

2.4 Tipos de capacitacion laboral

2.5 Evaluacion de la capacitacién y su impacto en las personas

Unidad de Aprendizaje 3: Procesos de acompafamiento en las organizaciones laborales
3.1 Concepto de cultura organizacional y su relevancia en la gestion de personas

3.2 Estrategias de socializacidn organizacional

3.3 Coaching organizacional como estrategia de induccién de personas

3.4 El contrato psicoldgico en el ejercicio efectivo de un puesto de trabajo

3.5 Compromiso organizacional del capital humano de la organizacién laboral

ESTRATEGIAS DIDACTICAS Y PROCEDIMIENTOS DE EVALUACION




RESULTADOS DE ; .
APRENDIZAJE ESTRATEGIA DIDACTICA ACTIVIDAD DE EVALUACION***
RA1l: Implementa estrategias - Clases expositivas Tipo de evaluacién: prueba
de fortalecimiento del capital - Ejercicios practicos escrita, evaluacién de
humano del sistema laboral. contenidos.
Porcentaje: 20%

RA2: Genera redes de apoyo - Clases expositivas Tipo de evaluacién: prueba
para procesos de capacitacién - Ejercicios practicos escrita, evaluacién de
en el dmbito de |Ia contenidos.
organizacion. Porcentaje: 30%
RA3: Disefla procesos de - Propuestas de casos | Tipo de evaluaciones:
acompafiamiento (Coaching) vinculados a la | 1° taller basados en casos.
para el ejercicio efectivo en administracién 2° taller, disertacion grupal
diferentes cargos publicas. Porcentaje: 40%
de la organizacion.
RA4: Promueve la aplicacion - Salidas a terrenos o | Tipo de evaluacion: 1 taller,
de criterios de desarrollo ejercicios practicos en | participacion en foros.
sustentable en el ejercicio de clases. Porcentaje. 10%
su profesion

EXIGENCIAS DE LA ASIGNATURA (S| CORRESPONDE) *

Articulo 39 BIS: Para planes de estudios por objetivos o resultados de aprendizajes, tendran
derecho a rendir la evaluacién final (examen, remedial u otras), estudiantes que se hayan
presentado a las evaluaciones provistas durante el semestre y cuya nota promedio por cada
objetivo de aprendizaje o resultado de aprendizaje sea inferior a 4.0. Esta condicién no aplica para
estudiantes que se ausentaron a las evaluaciones respectivas. En caso de ausencia a las
evaluaciones, y que no se aplique el articulo N° 30 de este reglamento, se debera justificar con la
unidad académica respectiva, debiendo reprogramarse la evaluacion.
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