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PROGRAMA DE ASIGNATURA

Unidad Académica: Facultad de Ciencias Econdmicas

ASIGNATURA: 046-ADMINISTRACION DE REQUISITOS DE CORRELATIVIDAD:
RECURSOS HUMANOS 1 Derecho Laboral y de la Seguridad Social

Diseiio de las Organizaciones

CATEDRA: NORRY REQUIERE CURSADA: SI
TIPO: Obligatoria UBICACION EN LA CARRERA: 8° Semestre
DICTADO: Normal MODALIDAD: Presencial

CARRERA: LICENCIATURA EN ADMINISTRACION (Plan 2009) -

SEMESTRE DE CURSADO: SEGUNDO CARGA HORARIA: 84 Horas

CARGA HORARIA TEORICA: 56 Horas CARGA HORARIA PRACTICA: 28 Horas

FUNDAMENTACION Y OBJETIVOS

Comprender e incorporar los recursos humanos a la estrategia empresarial, teniendo en
cuenta la naturaleza competitiva de las organizaciones, y cdémo influye ésta en los
integrantes de las mismas, quienes deben aplicar planes, defenderlos y actuar
estratégicamente.

Desarrollar el aprendizaje de aspectos practicos - conceptuales respecto a lo que son los
Recursos Humanos y como se relacionan con la Administracién global.

Comprender la importancia del papel que cumplen las personas en el desarrollo de la vida de
las organizaciones ya sea a corto, mediano o a largo plazo.

Al finalizar este curso el alumno deberd estar preparado para analizar, entender y ofrecer
soluciones a las cambiantes situaciones que presenta esta rama especializada que es la
Administracion de las personas.

PROGRAMA ANALITICO
UNIDAD 1: Unidad 1

Objetivos Especificos:

odComprender los principales desafios que debe atender la Administracién de Recursos
Humanos

odConcientizar de las implicaciones que conllevan los de desafios los recursos humanos
integrantes de una organizacion.

odComprender que las personas es el Unico recurso que permite adecuarse a los desafios
competitivos y a los cambios del medio.

oOIdentificar las implicaciones de los desafios organizacionales para los Recursos Humanos
como profesion.

Contenido:
A.0OAgenda para la competitividad a través de la gente.
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o[JRetos de Competitividad en el Horizonte: Desafio de la Globalizacién, la cadena de valor
para la competitividad y los servicios de Recursos Humanos, rentabilidad por costos y
crecimiento , centro en las capacidades, desafio del cambio constante, la tecnologia, el
desafio de atraer, retener, medir la competencia y el capital intelectual, racionalizar no es
transformacion.

B.OLas implicaciones de los desafios empresarios

o[dDe los desafios empresarios para los lideres del futuro.

o[dDe los desafios empresarios para los RRHH como profesion.

C.OAntecedentes historicos de la administracion de las personas

Bibliografia:

Punto A y b: Unidad 1. Ulrich Dave, Recursos Humanos Champions 7° Edicidon o posterior,
Argentina, Editorial Granica SA, (2008).

Punto C: Unidad 2. Werther

UNIDAD 2: Unidad 2

Objetivos Especificos:

odEstablecer un marco para los aportes efectivos de los RRHH.

oConocer las diferentes capacidades que necesita una organizacion para ser competitiva en
el tiempo.

oIdentificar los roles de los Administradores de RRHH para crear valor.

oConocer las implicaciones de los roles multiples en la Administracién de Recursos
Humanos.

Contenido:

A.OModelo para multiples roles.

o[dPara el gerenciamiento de recursos humanos.

odPara recursos humanos estratégicos

o[JDe administracion de la infraestructura de la organizacion.

oDe la contribuciéon de os empleados.

o[dDe la conduccién de la transformacién y el cambio.

olJEstudios de casos

B.OLos socios de negocios cumplen multiples roles.

C.OLas implicaciones de los roles multiples para la Administraciéon de Recursos Humanos.
o[JLa evaluacidén de la calidad de la funcién de RRHH.

o[JLa evolucion de la funcién de RRHH.

od0Comparacion entre Recursos Humanos y gerentes operativos.
D.OParadojas inherentes a los multiples roles de los recursos humanos.
o[dSocio estratégico versus adalid de los empleados

o[JAgentes de cambio frente a expertos administrativos.

Bibliografia:
Puntos A, B y C: Unidad 2 - Ulrich Dave, Recursos Humanos Champions 7° Edicidon o
posterior, Argentina, Editorial Granica SA, (2008).

UNIDAD 3: Unidad 3

Objetivos Especificos:

oOInstaurar la necesidad de incluir la planificacion de RRHH dentro del planeamiento
estratégico e identificar las ventajas de su integracion.

oOAprender a elaborar un analisis de puesto estableciendo la relacion entre requerimiento del
puesto y el desempefio.

oOExplicar los diferentes componentes del analisis de puesto.

oOInterrelacionar analisis de puesto con las restantes actividades de la Administracion de
Recursos Humanos.
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Contenido:

A.OPlaneamiento de Recursos Humanos.

o[dMisidn, vision y objetivos organizacionales.
o[JEstrategia Corporativa; origenes de la estrategia.
o[dPlaneacion estratégica de Recursos Humanos; perfiles estratégicos.
o[OModelos de planeacion de recursos humanos.
oFactores intervinientes.

B.OLos flujos del trabajo y el analisis de puestos

o] El trabajo desde la perspectiva de la organizacién
ol El trabajo desde la perspectiva de grupo

oLJEl trabajo desde la perspectiva individual
C.ODisefio y Analisis de puestos

o[0Disefio de puestos de trabajos

oJAnalisis de puestos de trabajo

odDescripciones de puestos de trabajo
D.OFlexibilidad de la fuerza de trabajo
oTrabajadores eventuales

o[OHorarios de trabajo flexibles

o[ Espacios de trabajo movil

Bibliografia:

Punto A: Parte 1 - Unidad 3 -Chiavenato Idalberto. Gestién del talento Humano. Segunda
edicién o superior. Colombia, McGraw Hill, 2009. )

Puntos B, C Y D: Parte II, Capitulo 2- GOMEZ MEJIA LUIS R, Balkin David y Cardy Robert.
Gestion de Recursos Humanos. Octava edicion o superior. Madrid, Espana. Pearson Educacion
SA, 2016.

UNIDAD 4: Unidad 4
Objetivos Especificos:

oAprender a analizar un mercado de RRHH, segmentarlo e identificar fuentes de
reclutamiento.

oODesarrollar un proceso de reclutamiento.

oIdentificar las etapas indispensables de un proceso de seleccion.

oJEntender la importancia estratégica de la seleccion de personal.

o0Comprender la necesidad de un proceso de induccién u orientacion.

Contenido:

A.[O Reclutamiento y Seleccion de empleados

odOferta y demanda de recursos humanos

o[JEl proceso de contratacion

o[JRetos en el proceso de contratacion

B.JEl reclutamiento y fuentes de reclutamiento
C.OSeleccidn de recursos humanos

olFiabilidad y validez

o[JLas técnicas de seleccién

odCombinacion de predictores

oJAjuste persona/ organizacién

o[dJReacciones a los instrumentos de seleccion.
D.OOrientacidon / Induccion

oODisminucion de la disonancia, tasa de rotacién de nuevos empleados.
odSocializacién.

o[JLa orientacion de las personas. Programas de orientacion.
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odContenidos. Beneficios. Seguimiento.
oImplicaciones internacionales.
oOUbicacién del empleado.
oJPromociones

oTransferencias.

olJSeparaciones

oJAspectos de la ubicacién.

Bibliografia: )

Punto A, B y C: Capitulo 5 - GOMEZ MEJIA LUIS R, Balkin David y Cardy Robert. Gestion de
Recursos Humanos. Octava ediciéon o superior. Madrid, Espana. Pearson Educacion SA, 2016.
Punto D: Unidad 8- Werther W.

UNIDAD 5: Unidad 5

Objetivos Especificos:

oOIntegrar la capacitacion con todos los subsistemas de la Administracion de recursos
Humanos.

oOIdentificar principios de aprendizajes y métodos que pueden aplicarse.

odRelacionar beneficios con los costos de la capacitacion.

odComprender el desarrollo como fuente para agregar valor a las personas y a la
organizacion.

o[JDescribir métodos para desarrollar el talento en la organizacion.

Contenido:

A.O Capacitacion y Desarrollo de los trabajadores

B.OO CAPACITACION: Aspectos claves relativos a la formacion
C.O Formacion versus desarrollo

D.[O Desafios de la formacién

oOComo solucion de problemas

oCaracteristicas de los objetivos de la formacion

o[JLA formacion como inversion

o[dResultados de la formacién

E.O Gestion del proceso de formacién

o[JEtapa de definicién de necesidades

oClarificacion de objetivos

o[JEtapas de implementacién

o[JEtapas de evaluacion

odCosto de no capacitar.

F.OO Desarrollo. Definicién de desarrollo profesional
o[Desafios del desarrollo profesional

oldFases del desarrollo profesional

oJAutogestion de la carrera

odPlan de carrera profesional

G.[EIl cuidado del capital intelectual.

o[JEl capital intelectual. Buenas practicas

o[Desarrollo, planes de sucesion y de carrera y relacién con familia de puestos
o[dDiagramas de reemplazo. Planes centrados en la organizacion y en la persona.
o Job Posting-

Bibliografia: )

Puntos A, B, C, D, E y F: Parte IV. GOMEZ MEJIA LUIS R, Balkin David y Cardy Robert.
Gestion de Recursos Humanos. Octava edicién o superior. Madrid, Espafia. Pearson Educacion
SA, 2016.

Punto G: Capitulo 7 - ALLES MARTHA ALICIA Direccion Estratégica de Recursos Humanos. 2°
Edicion. Argentina, Ed. Granica, 2010.
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UNIDAD 6: Unidad 6

Objetivos Especificos:

oJEntender la necesidad de la Gestion del desempeno en las organizaciones.

o[dRelacionar la actividad con los objetivos organizacionales.

odComprender la importancia de la entrevista y el seguimiento en la Evaluaciéon del
desempefio.

oldEntender el concepto de potencial y su utilidad.

odJAsimilar conceptos complementarios como coaching y mentoring.

Contenido:

A.OEvaluacion y gestion del desempefio

odQue es la Evaluacion del desempeiio
oAplicaciones, dimensiones, medidas y herramientas
B.ODesafios para medir eficazmente el desempefio
olJErrores y sesgos del evaluador

o[La politica de la organizacién

oEnfoque la individuo o al grupo

olOtros

C.OGestion de la Evaluacion del Desempefio

o[dLa entrevista, mejora del desempefio.
odCausas de problemas en el rendimiento.

odPlan de accidn para superaciéon de problemas-
o[dLa comunicacion dirigida al rendimiento.

D.OEvaluacion de Potencial
oConcepto. Que se evallua
oDefinicion de Alto Potencial

oJEl techo en el potencial
o[JOMetodologia. Centros de Evaluacion
oldConsecuencias.

E.OCoaching

o[dDefinicion, origen y esencia.

oJElI mentoring, definicidn, origen y relacion con coaching.
oOAplicacion.

olJEl gerente como coach. Tradicional versus coach
oldNaturaleza del coaching. Conciencia y responsabilidad.
o[dLa mente y las cualidades de un coach-

Bibliografia: )

Puntos A, B y C: Parte IV. GOMEZ MEJIA LUIS R, Balkin David y Cardy Robert. Gestion de
Recursos Humanos. Octava edicion o superior. Madrid, Espana. Pearson Educacién SA, 2016.
Punto D: AYALA JUAN CALOS, VAN MORLEGAN LUIS, La Gestion Moderna en Recursos
Humanos, Cap.XIV, pto 14.3, Primera Edicion. Argentina. Editorial Eudeba. 2012

Punto E. WHITMORE JOHN, COACHING, El método para mejorar el rendimiento de las
personas. Cap. 1, 2, 3 y 4.-Primera Edicion, Argentina 2016-

UNIDAD 7: Unidad 7
Objetivos Especificos:
oldDiferenciar el concepto de Competencias.

oOEntender a Competencias como Gestion / Administracion
oOAprender a definir cada una de ellas segin necesidades de cada organizacion.
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o[dRelacionar el concepto con otras actividades de Recursos Humanos.

Contenido:

A.OIntroduccion. Concepto de competencias

B.OComo definir una competencia. Las competencias laborales
C.OLas competencias y la inteligencia emocional.

D.OPasos necesarios. Criterios para definir competencias. Niveles.
E.CJEsquema y metodologia de Gestidon por Competencias.
F.OAplicaciéon a cada proceso de Recursos Humanos-
G.OEjemplos por area de recursos humanos

Bibliografia:

Punto A y G: Gestion de las competencias. Claude Levy - Leboyer. Barcelona, Espafa
Ediciones Gestion 2000 SA, 1997.

Puntos B, C, D, E y F: Capitulo 2 - ALLES MARTHA ALICIA Direccion Estratégica de Recursos
Humanos. C2° Edicidén. Argentina, Ed. Granica, 2010.

UNIDAD 8: Unidad 8

Objetivos Especificos:

oOEstablecer una relacién entre estrategia y al alto desempeno.
oOIdentificar componentes de un sistema de alto desempefio.
oJExplicar su aplicaciéon en Pymes.

Contenido:

?0Concepto. Principios fundamentales.

?OTrabajo en equipo. Sistemas, disefio del trabajo.

?OPoliticas y practicas de Recursos Humanos complementarias.

?0Estructura horizontal y vertical.

?0OInstrumentacién del sistema. Plan de comunicaciones; participacién del sindicato.
?0OTransicion. Evaluacion del éxito del sistema. Resultados.

?OAplicacion en Pymes.

Bibliografia:
Capitulo 16 - Bohlander, Snell

UNIDAD 9: Unidad 9
Objetivos Especificos:

oldEntender la importancia de equidad y justicia en las compensaciones.

oOIdentificar los factores que influyen en la determinacidn de las remuneraciones.
oJExplicar los diferentes métodos para establecer escalas salariales.

oJComprender la importancia estratégica de un sistema de beneficios.

o[JEstablecer politicas tendientes a minimizar los costos de los beneficios.

olJExplicar los efectos motivadores de los incentivos.

oODistinguir distintos tipos de incentivos

od0Demostrar la incidencia de la calidad de Vida Laboral en la retencién de empleados

Contenido:

A.OJREMUNERACIONES:

odRetribucion: Definicion. Disefio de un sistema de retribucion.
odRetribucidn en funcion del puesto versus retribucion individual-
odHerramientas-

B.O INCENTIVOS:

o[JEl pago por desempefio. Obstaculos
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o[dOMétodos para hacer frente a los obstaculos.

oTipos de planes

o[Disefo de planes para ejecutivos y personal de ventas.
C.OBENEFICIOS:

o[Vision general, estrategias en beneficios.

o[dBeneficios legales y voluntarios

oJAdministracién de los beneficios

D.OCALIDAD DE VIDA LABORAL

odComunicacién Interna: Los roles directivos

odPromover comunicaciones eficaces.

oOPrograma de reconocimientos a empleados

o[JHigiene laboral. Objetivos. Politicas. Condiciones ambientales del trabajo.
oldSeguridad laboral. Conceptos. Requisitos. Principios.

oOPrevenciéon de accidentes. Coeficientes de frecuencia y de gravedad.
od0Cdémo identificar las causas de los accidentes.

Bibliografia: )
Puntos A, B y C: Parte V. GOMEZ MEJIA LUIS R, Balkin David y Cardy Robert. Gestién de
Recursos Humanos. Octava edicidon o superior. Madrid, Espana. Pearson Educacién SA, 2016.

UNIDAD 10: Unidad 10

Objetivos Especificos:

odComprender los objetivos de un sistema de informacién en la Administracién de Recursos
Humanos.

o0Determinar su importancia para la toma de decisiones en la gestién.

oJEntender el enfoque de organizacion socialmente responsable.

oJExplicar las ventajas de una auditoria en la Administracidn de Recursos Humanos.
oConstruir indicadores de gestion para RRHH.

Contenido:

A.OSistema de Informacion de Recursos Humanos.

?OConcepto de datos y de informacidn; banco y procesamiento de datos.
?0Sistema de informacidn administrativa. Objetivos y planeacion de un sistema de
informacidon de Recursos Humanos. Principales aplicaciones.
B.OResponsabilidad Social en Recursos Humanos.

?OResponsabilidad Social de la organizacion.

?[0Balance Social.

?0Clasificacion de las cuentas sociales.

C.OAuditoria de Recursos Humanos.

?0OEstandares de evaluacion y control.

?Fuente de informacion de la auditoria.

?0JEI efecto educativo.

D.OControl de gestidon: Tablero de Comando.

oOIndicadores de gestion de recursos humanos. Definicidn, objetivo.
oOProceso para proporcionar inteligencia a la organizacién

oJEjemplo de indicadores. Areas que generan informacién para los indicadores
oJElementos requeridos para una plataforma estratégica de RH.

Bibliografia:

Puntos A, B y C: Capitulos 16 y 17. CHIAVENATO IDALBERTO. Administracién de Recursos
Humanos. El capital humano de las organizaciones. Octava edicion o superior. México,
McGraw Hill, 2007.

Punto D: Capitulo 1 - ALLES MARTHA ALICIA Direccion Estratégica de Recursos Humanos. 2°
Edicién. Argentina, Ed. Granica, 2010. Pag. 38 a 45.
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METODOLOGIA DE ENSENANZA Y APRENDIZAJE

La metodologia consistird en clases activas con alta participacion de los alumnos. Los
profesores responsables expondran temas considerados importantes o que a pedido de los
integrantes del curso consideren la necesidad de profundizacion, promoveran la reflexion y el
analisis de casos practicos reales.

Las clases practicas se desarrollaran en trabajos grupales sobre casos especificos de cada
unidad en los que se aplicara todo lo conceptual previamente aprendido.

TIPO DE FORMACION PRACTICA

El alumno asistird a clases de contenido practico en donde podra trasladar vy aplicar los
aspectos conceptuales estudiados. En el desarrollo de las mismas podra experimentar
diferentes situaciones de simulacién de casos reales y sumado a ellos asistird a un taller de
participacion activa donde puede observar conductas, actitudes y reacciones que le permitiran
fortalecer su formacion de futuro profesional.

EVALUACION

Evaluaciones Parciales: 2
Trabajos Practicos: 1
Recuperatorios: 1

Otros: O

CRITERIOS DE EVALUACION

Parciales: Se evaluaran aspectos conceptuales teoricos y practicos evaluando terminologia,
pertinencia de las repuestas, claridad conceptual e integracidon con contenidos de las materia
siendo necesario contar con un nivel del 50% de repuestas correctas para su aprobacion.
Trabajos practicos: se desarrollaran en grupos de 4 o 5 alumnos con resolucion de los casos
en el aula, evaluandose 3 (tres) de ellos en funciéon la resolucion, relacion con conceptos
tedricos, aplicacidon de herramientas, participacion de cada integrante, nivel de la propuesta
en cuanto a complejidad y calidad e integracién del tema con la materia en general. Sera
indispensable asistir al 80% de los trabajos practicos.

Taller: Se tendrd en cuenta la predisposicion del alumnos a participar activamente en esta
actividad, la actitud frente a sus compaferos / Grupo, la capacidad de detectar errores, la
aplicacién de conceptos vistos en tedricos y las repuestas o soluciones propuestas.
Recuperatorio: Se aplicaran los mismos criterios y modalidad que el detallado en el primer
examen parcial.

Trabajo Final: Se tendra en cuenta para evaluar el analisis realizado, la capacidad para
determinar debilidades y necesidades, calidad y pertinencia de las propuestas superadoras,
integracion global con contenido de la materia, calidad de la presentacién y/o exposicidon de
sus integrantes.

CONDICIONES DE REGULARIDAD Y/O PROMOCION

Regularidad:
- Aprobar el examen parcial con cuatro (4) puntos o mas.
- Obtener un promedio de cuatro (4) puntos o mas en los trabajos practicos.

- Tener cuatro (4) puntos o mas en el Trabajo Practico Final que se le solicite.
- Contar con una asistencia al 80% de las clases practicas.
- Asistir a las clases tedricas que se definan como obligatorias

Promocion Directa:
- Aprobar el examen parcial con siete (7) puntos o mas.
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- Obtener un promedio de siete (7) puntos o mas en los trabajos practicos.

Tener siete (7) puntos o mas en el Trabajo Practico Final que se le solicite.
Contar con una asistencia al 80% de las clases practicas.
Asistir a las clases tedricas que se definan como obligatorias

A aquellos alumnos que en el transcurso del cursado hayan obtenido la regularidad con 7 o
mas puntos en cada una de las evaluaciones mencionadas en el punto anterior, se les dara
la materia por aprobada sin mas requisitos que inscribirse en un turno de examen.

MODALIDAD DE EXAMEN FINAL

Alumnos Regulares: Examen escrito, basado principalmente en el desarrollo y aplicacién de
los conceptos tedricos de hora y media de duracion.

Alumnos en promocién directa: A aquellos alumnos que en el transcurso del cursado hayan
obtenido la regularidad con 7 o mas puntos en cada una de las evaluaciones mencionadas
en el punto anterior, se les dard la materia por aprobada sin mas requisitos que inscribirse
en un turno de examen.

Alumnos Libres: Para los alumnos que no alcanzaron el minimo aceptable durante el cursado,
no completaron la cantidad minima de asistencia a clases practicas o no pudieron cursar la
materias por diferentes problemas tendrén la opciéon de rendir la materia con un doble
examen:

1-CJEn primer lugar, deberan aprobar un examen de caracter practico o de estudio de casos.
2-0Una vez aprobado este primer examen, se le entregara un examen equivalente al exigido
a los alumnos de caracter regular.

CRONOLOGIA DE ACTIVIDADES DE LA ASIGNATURA

19 semana: Unidad 1
29 semana: Unidad 2

30 semana: Unidad 3

40 semana: Unidad 4

50 semana: Unidad 4

6° semana: Unidad 5
7% semana: Unidad 5
89 semana: Unidad 6

90 semana: Unidad 7
10° semana: Unidad 8
119 semana: Unidad 7
129 semana: Unidad 9
139 semana: Unidad 10
14° semana: Cierre y entrega de condiciones finales

PLAN DE INTEGRACION CON OTRAS ASIGNATURAS

Para poder cursar la asignatura se debera tener aprobadas las correlativas obligatorias segun
el plan de estudios que es evolucion del pensamiento Administrativo y al menos regularizada
Disefio de las Organizaciones, materia de tercer afo de la carrera, segundo semestre.
Ademas Derecho Laboral y la Seguridad Social materia de tercer afio de la carrera dictada
durante el segundo semestre.

Regularizar/ aprobar esta materia lo habilitarda automaticamente para cursar / rendir la
materia de quinto afo de la carrera, Politicas de empresas que se dicta en el transcurso del
primer semestre.
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LECTURAS EXIGIDAS

?0Ulrich Dave, Recursos Humanos Champions 7° Edicién o posterior, Argentina, Editorial
Granica SA, (2008).
?00GOMEZ MEJIA LUIS R, Balkin David y Cardy Robert. Gestién de Recursos Humanos. Octava
edicidon o superior. Madrid, Espafia. Pearson Educacion SA, 2016.
?0Alles Martha Alicia, Direccidon Estratégica de Recursos Humanos. C2° Edicién. Argentina,
Ed. Granica, 2010.
?0Bohlander, Snell & Sherman. Administracion de Recursos Humanos. 12° Edicion. México,
Editorial Thompson, 2006.
?0OChiavenato Idalberto. Gestion del talento Humano. Primera edicion o superior. Colombia,
McGraw Hill, 2009.
?0 Claude Levy ? Leboyer. Barcelona, Espafia Ediciones Gestién 2000 SA, 1997.

?La bibliografia obligatoria y complementaria se podra consultar en la Biblioteca desde el
catdlogo en linea de acceso publico, o desde cualquier PC a través del sitio
web: http://eco.biblio.unc.edu.ar/

En el mismo se podra acceder a los registros de libros, articulos de revistas, tesis, informes
técnicos y demas documentos, realizando las busquedas por autor, titulo y materia.?

LECTURAS RECOMENDADAS

?0Chiavenato Idalberto. Gestion del talento Humano. Primera edicion o superior. McGraw
Hill, 2002, Colombia.

?0O0CHIAVENATO IDALBERTO. Administracion de Recursos Humanos. El capital humano de las
organizaciones .Octava edicidon o superior. México, McGraw Hill, 2007.

?0Bianchi Raul y Almeida Pedro Ledn, La participacion en la empresa. Editorial UN Cba.,

1973.

?0Bohlander, Snell & Sherman. Administracién de Recursos Humanos. 12° Edicion., México.
Editorial Thompson, 2006. Capitulo 3.

?0Alles, Marta Alicia. Empleo. El proceso de seleccion. Buenos Aires, Ediciones Macchi. 1998.

?0Chiavenato Idalberto. Gestién del talento Humano. Primera edicién o superior. Colombia
.McGraw Hill, 2002. Capitulo 8.
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