PROGRAMA

1. Nombre de la actividad curricular

Seminario de Prdctica Profesional I: Psicologia del trabajo y las organizaciones. Proceso
de dotacién de personas, Reclutamiento y Seleccion.

2. Nombre de la actividad curricular en inglés

Professional Practice Seminar |

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

Departamento de Psicologia

4. Ambitos

Ambito Diagndstico - Ambito Intervencién —Ambito Evaluacion - Transversal

5. Horas de trabajo Presencial No presencial
1,5 4,5
6. Numero de créditos SCT - 4 SCT
Chile
7. Requisitos Seminario de Grado Il
8. Propdsito general del curso Curso del ciclo de profesionalizacion el cual tiene

como propdsito que los estudiantes puedan
supervisar sus procesos de practicas profesionales
completando su formacién en los ambitos de
evaluacidn, diagndstico e intervencién, a partir de
metodologias activas participativas.

9. Competencias a las que Ambito Diagnédstico:

contribuye el curso - Desarrollar una estrategia metodoldgica
pertinente para dar respuestas relevantes y
adecuadas a las preguntas y contrastacion
de hipotesis.

- Aplicar el conocimiento adquirido sobre el
campo de estudio de la disciplina, situado en
un contexto socio histdrico, politico vy




cultural con una actitud reflexiva, critica y
ética.

Ambito Intervencion:

Contribuir a los procesos de identificacion
de problemas y necesidades de los
individuos,  grupos, comunidades vy
organizaciones a través de la reflexion,
dialogo y problematizacién de la realidad y
el contexto.

Formular objetivos y estrategias de accion,
que aporten a resolver los problemas
detectados y satisfaccion de necesidades en
funcién de las caracteristicas y recursos de
los sujetos de intervencion.

Movilizar recursos técnicos y personales
presentes en el sujeto que interviene, en el
sujeto intervenido y en el entorno que
promuevan un impacto positivo de la
intervencion.

Monitorear el proceso de intervencién para
retroalimentarlo y generar las condiciones
necesarias de acuerdo a la sustentabilidad
de los procesos disefiados y sus efectos.
Sistematizar las experiencias de
intervencion.

Ambito Evaluacién:

Desarrollar evaluaciones de servicios e
intervenciones enfocado en su optimizacion.

Transversal:

Elaborar un marco comprensivo coherente y
fundamentado de los procesos mentales,
subjetivos y del comportamiento humano
utilizando principios, modelos y
procedimientos cientificos propios de la
disciplina y afines.

10. Subcompetencias

Ambito Diagnéstico:




Generar un disefio de aproximacion al
objeto de estudio que otorgue respuesta en
el abordaje del diagnéstico.

Pronosticar el devenir de un fendmeno,
describiéndolo, caracterizandolo y
asumiendo una posicién tedérico —
metodoldgica con una mirada ética.
Articular el proceso de evaluacion vy
diagnéstico de eventos y procesos
psicoldgicos con los elementos
contextuales, reflexivos, criticos y éticos
relacionados con el fendmeno en estudio.

Ambito Intervencion:

Aportar a los procesos de identificacion de
problemas y necesidades de los individuos,
grupos, comunidades y organizaciones
considerando su contexto socio historico y
politico desde la mirada particular de la
psicologia y aplicando conocimientos
pertinentes y actualizados de la psicologia y
otras ciencias.

Identificar problemas y necesidades
generando puentes o didlogos con otras
disciplinas.

Elaborar respuestas ante una situacion
problema desarrollando un planteamiento
oral y escrito basado en conocimiento
actualizado y pertinente de la psicologia.
Establecer propdsitos para la resolucion de
problemas y necesidades detectadas
comunicadndolos de manera precisa vy
considerando la factibilidad de evaluacion y
a los sujetos de intervencion.

Establecer estrategias de accion definiendo
los pasos necesarios para lograr los
propésitos establecidos.

Desarrollar el proceso de intervencion,
empatizando con el sujeto intervenido y su
entorno, y desplegando habilidades
interpersonales que se articulan con el
dominio técnico.




Adecuar los procedimientos, métodos y
técnicas a las caracteristicas socioculturales,
étnicas y de género entre otras, del sujeto
intervenido, evaluando vulnerabilidades y
recursos presentes.

Establecer hitos de evaluacidén que permitan
revisar avances o dificultades del proceso de
intervencion contrastando el estado del
proceso con los objetivos propuestos.
Proponer ajustes pertinentes para mejorar
el proceso y el resultado.

Valorar las acciones emprendidas en
términos de proceso y resultados,
sustentabilidad, costo y beneficio,
pertinencia e impacto del proceso de
intervencion.

Proponer una explicacion del
funcionamiento de la intervencién con el fin
de generar nuevos conocimientos a partir de
lo aprendido y posible replicabilidad de la
propuesta.

Ambito Evaluacion:

Planificar evaluaciones de servicios e
intervenciones, de acuerdo a la congruencia
entre objetivos del proyecto y necesidades
identificadas, e incorporando indicadores de
proceso y resultado con rigurosidad vy
diversidad metodoldgica.

Analizar la optimizacién del proyecto de
servicio e intervencién de acuerdo a la
relacion  costo-beneficio, impacto vy
sustentabilidad del proyecto.

Transversal:

Relacionar e integrar el aporte de otras
disciplinas y de las ciencias sociales para dar
fundamento y contextualizar el analisis de
procesos psicoldgicos.

11. Resultados de Aprendizaje

. Identifica aspectos relevantes de la cultura y propdsitos del

programa/proyecto/organizacion en el que realiza su practica, y logra integrarse.




. Problematiza su relacién con los individuos/organizaciones/comunidades
beneficiarias

o Distingue situaciones en que se presentan conflictos éticos profesionales, y
propone soluciones.

. Desarrolla competencias laborales genéricas.

o Disefa y lleva a cabo diagndsticos, intervenciones y evaluaciones, con

propdsitos claros y metodologias pertinentes.
. Aplica lo discutido de manera reflexiva en su practica profesional

12. Saberes / contenidos

Se espera que los siguientes saberes/habilidades sean trabajados de modo flexible,
organizandolos de acuerdo a como se desarrollen las practicas de los alumnos.

Inmersion en el contexto laboral

. La integracion a la cultura y propdsitos del programa/proyecto/organizacion en
gue se realizard la practica.

. La problematizacion del contexto sociocultural en el que se inserta el
programa/proyecto/organizacion.

. La reflexion respecto a las relaciones de poder en el vinculo con los
individuos/organizaciones/comunidades

J La ética profesional.

Competencias Laborales genéricas

o Responsabilidad, compromiso y proactividad en el trabajo.
o Habilidades interpersonales y trabajo en equipo.

. Habilidades comunicativas y expositivas.

U La reflexividad como forma de aprendizaje permanente.

El diagndstico en Psicologia.

. Cdémo definir el propdsito de un diagnéstico.

o La relacién con individuos/organizaciones/comunidades en y/o con las que se
realizara el diagndstico.

J Determinar procesos y métodos.

. Los resultados, aplicaciones, devoluciones.

La intervencién en Psicologia.

. La determinacidn de los propdsitos de la intervencién y relacion con el
diagnéstico.

. La definicion de estrategias de accidén de acuerdo a los objetivos.

U Los procesos de retroalimentacion de la accion.

La Evaluacién en Psicologia.
. La definicion de metodologias de evaluacion.




U El andlisis de procesos y resultados a la luz del diagndstico y los propdsitos de la
intervencion.

13. Metodologia

Los seminarios deberdn sesionar semanalmente con la docente a cargo, considerando
1,5 horas de trabajo presencial (1 blogue de clases), y 4,5 de trabajo auténomo por parte
de los/as estudiantes.

Una de las primeras actividades a realizar serd la discusién de los Planes de Practica, que
luego seran acordados con los/as supervisores/as en terreno.

Entre otras actividades a realizar se encuentran discusion de material bibliografico,
exposicion de textos o casos por parte de estudiantes, y supervision.

No se espera que los contenidos del programa sean tratados de manera secuencial, sino
gue de modo flexible, organizandolos de acuerdo a cdmo se desarrollen las practicas de
los/as estudiantes.

14. Evaluacion

El Plan de Practica no sera calificado con una nota, pero la no entrega de este implicara
que el Seminario sera reprobado.

El curso tendrd la siguiente forma de evaluacién:

e Una evaluacidn parcial realizada por la profesora tutora y el/la supervisor/a de la
practica 40%
¢ Informe escrito de un avance del Informe Final de Practica (Seminario Il) 30%
e Exposicidn oral del avance del Informe Final de Practica 30%
Se exige un 85% de asistencia. En caso contrario se reprobara el curso. Las inasistencias
deben ser justificadas ante Secretaria de Estudios.

15. Requisitos de aprobacion

e Plan de practica profesional

e Tener, como minimo, un 85% de asistencia.

e Obtener una nota final igual o superior a 4,0.
Aquellos/as estudiantes que no cumplan con el porcentaje de asistencia minimo exigido,
pero estén justificados/as por jefatura de carrera, deberdn rendir examen de primera
instancia. Quienes no cumplan con el requisito minimo de asistencia, deberdn rendir el
examen de segunda instancia.

16. Normativa del curso

e Llainasistencia a clases obligatorias y/o evaluaciones deben ser justificadas en un
plazo de 5 dias habiles en Secretaria de Estudios al correo, adjuntando los




antecedentes. Esto se realiza via plataforma U-Campus o por correo a
secest.psicologia@uchile.cl

e De acuerdo con lo establecido en el Reglamento de Estudiantes de la
Universidad, se debe “Reconocer el origen y autoria de las ideas y resultados
tanto propios como ajenos/as, segun las normas y convenciones académicas de
cada disciplina”. Adicionalmente, es deber de las y los estudiantes “asumir la
responsabilidad principal de su propia formacidn, con el apoyo y supervisién de
sus profesores/as y la interaccion con sus pares, en las condiciones establecidas
en la reglamentacién pertinente” En los casos que se evidencie una situacién que
transgreda estas normativas, que implique copia por parte de la o él estudiantes,
o plagio en un trabajo académico, se evaluara con nota minima (1,0), y se
informard a Jefatura de Carrera para dejar constancia escrita de esta situacion.

17.

Palabras Clave

Dotacion de personas, Recursos Humanos, Reclutamiento, Seleccion
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