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PROGRAMA DE UNIDAD CURRICULAR 

I.- DATOS GENERALES 

Nombre de la Carrera o Programa: Especialización en Gerencia de Recursos Humanos y Relaciones Industriales 

Nombre de la Asignatura: Indicadores de Gestión del Talento 

Régimen: semestral Número de Unidades Crédito:  3 UC 

Tipo de asignatura:     Obligatoria X Electiva  N° horas semanales:  Teóricas:    horas              Prácticas/Seminarios  

Fecha de aprobación del Programa en el Consejo:  

Postgrado: 19 de octubre de 2023 

Facultad: 27 de octubre de 2023 

Universitario: 16 de enero de 2024 

II.- JUSTIFICACION  

La unidad curricular tiene como objetivo facilitar herramientas que permitan establecer: la correlación de las prácticas de gestión del talento 

humano con los resultados financieros de las empresas; la medición de la contribución estratégica del talento humano; los indicadores de impacto 

económico del talento humano a nivel de la empresa y los métodos de medición del impacto de intervenciones o programas en la gestión del 

talento humano. Se presentan para ello los métodos de medición que comprenden la perspectiva operativa, la estratégica y de creación de valor 

que aseguran diferentes roles para la gestión del capital humano: administrador eficiente, contribuidor estratégico y socio de negocio, impactando 

significativamente en la integración de equipos, fomentando la cultura colaborativa dentro y fuera de las organizaciones.  

III.- CONTRIBUCION DE LA ASIGNATURA AL DESARROLLO DE LAS COMPETENCIAS 

Competencias profesionales 

Gestiona el Talento Humano 

Planifica, lidera, ejecuta, evalúa y controla el conjunto de proceso relacionados con la provisión, retención, administración y desarrollo del talento 

en las organizaciones. 

Unidad de competencia Criterios de desempeño que se van a desarrollar en la asignatura: 

Apoya el desarrollo de estrategias de recursos humanos 

  

Apoya el desarrollo de planes estratégicos de recursos humanos, a partir del 

diagnóstico de aspectos de entorno y de las capacidades de las organizaciones.  

1. Analiza indicadores para el control y seguimiento a la gestión de recursos 

humanos, con base en principios de los sistemas de calidad.  



Gestiona procesos vinculados con la captación de talento 

en las organizaciones 

 

Planifica, lidera, ejecuta, evalúa y controla sistemas de captación de personal en las 

organizaciones. 

1. Analiza indicadores para el control de la gestión de captación de la 

organización. 

Gestiona procesos vinculados con la compensación y el 

reconocimiento  

 

Planifica, lidera, ejecuta, evalúa y controla sistemas de compensación para garantizar 

la equidad y competitividad e influir en el desempeño de las organizaciones.  

1. Analiza indicadores de gestión para el control de la gestión de compensación 

y reconocimiento de personal a nivel individual, grupal y organizacional. 

Gestiona procesos asociados a la capacitación y el 

desarrollo de personal  

Planifica, lidera, ejecuta, evalúa y controla sistemas de capacitación y desarrollo, 

conciliando los intereses y expectativas de las organizaciones y los de sus 

trabajadores.  

1. Analiza indicadores para el control de la gestión de capacitación y desarrollo 

de personal.  

Administra los recursos humanos cumpliendo con las 

exigencias de la legislación en materia laboral  

Administra el personal de la organización, considerando las fases de ingreso, 

mantenimiento y egreso de la organización.  

1. Analiza indicadores para el control de la gestión de la administración de 

personal. 

2. Conoce los sistemas de información integrados de recursos humanos y su 

funcionamiento general.  

Gestión de cambios organizacionales 

Analiza el conjunto de factores relacionados con la dinámica de las organizaciones para promover procesos de transformación orientados a la 

mejora del desempeño organizacional, desarrollando acciones para facilitar las relaciones entre los actores del proceso. 

Emplea herramientas para la efectiva ejecución de 

procesos de cambio y desarrollo organizacional 

Gestiona procesos de cambio organizacional, empleando herramientas y técnicas 
asociadas a las ciencias del comportamiento para el desarrollo de las organizaciones. 
1.   Comprende la dinámica de los cambios organizacionales. 
2. Evalúa el impacto de los procesos de cambio en el desempeño de las 

organizaciones 

Investiga para aplicar los fenómenos asociados al mundo del trabajo a macro y micro nivel  

Genera conocimientos teóricos y prácticos en diversos contextos mediante la aplicación de criterios metodológicos propios de los paradigmas que 

orientan el análisis de la realidad. 

Desarrolla, implementa y evalúa técnicas de análisis de 

datos 

Conoce las formas y los métodos de análisis de datos para su ordenamiento, 
exploración y explotación con fines científicos.  
1. Ordena y sistematiza la información cualitativa y cuantitativa recolectada. 
2. Identifica los medios pertinentes para el procesamiento y análisis de la información. 



IV.- UNIDADES TEMÁTICAS (las unidades temáticas compilan los temas de la asignatura) 

UNIDAD I  

Pensamiento y Planificación 

Estratégica 

1. Planificación Estratégica del Talento Humano 

2. Pensamiento Estratégico 

3. Aplicación del Pensamiento Estratégico en la Organización (Mapa estratégico: Misión-Visión-Valores) 

4. Diferencias entre: Estrategia, Planificación Estratégica y Administración Estratégica 

5. Desarrollo del Pensamiento Estratégico para la elaboración de Indicadores de Gestión 

6. Estrategias para desarrollar el Pensamiento Estratégico 

7. Mecanismos para determinar la presencia del Pensamiento Estratégico 

8. Pensamiento Estratégico y su aplicación en las organizaciones  

UNIDAD II 

Sistema de Medición 

1. Que son los sistemas de medición 

2. Conceptos de medición: Políticas-Tácticas-Objetivos-Metas-Actividades 

3. Indicadores de gestión y sus conceptos 

4. Características de los Indicadores de Gestión 

5. Principales Categorías de Indicadores de Gestión 

6. Métricas de los Indicadores de Gestión 

UNIDAD III 

Cultura de Medición 

1. Que es la Gestión por objetivos 

2. Cultura vs Clima Organizacional 

3. Cultura de medición 

4. Importancia de la Cultura de Medición 

5. Papel del liderazgo en la Cultura de Medición 

6. Estrategias para implementar la Cultura de Medición 

UNIDAD IV 

Iniciativas y Objetivos Estratégicos 

 

1. Que es un objetivo y su relación con las metas 

2. Objetivos vs Iniciativas Estratégicas 

3. Metodologías para redactar objetivos: SMART-GROW-PURE-CLEAR 

4. Beneficios de la Metodología SMART 

5. Ejemplos aplicados al Talento Humano 

6. Presentación de Objetivos e Iniciativas Estratégicas 

UNIDAD V 

Indicadores KPI´S y OKR: 

aproximación teórica 

1. Definición de los KPI´S 

2. Estructura del KPI´S 

3. Clasificación de los KPI´S 

4. Metodología OKR 

5. Beneficios de los OKR 

6. Organizaciones con enfoque OKR: Contexto actual 

7. Curva de implementación de OKR 

8. Enfoque comparativo KPI vs OKR 



UNIDAD VI  

Indicadores de Talento Humano: 

enfoque práctico 

 

Definición de procesos e indicadores de Talento Humano:  

1. Indicadores de Eficiencia Organizacional 

2. Indicadores de Reclutamiento y Selección 

3. Indicadores de Retención 

4. Indicadores de Compensación 

5. Indicadores de Ausentismo 

6. Indicadores de Capacitación 

7. Indicadores de Desarrollo 

8. Indicadores de Equidad de Género 

9. Indicadores de Relaciones Laborales 

10. Indicadores de Comunicación Interna 

11. Indicadores de Seguridad y Salud Laboral 

12. Indicadores de Clima Organizacional 

UNIDAD VII 

Gestión de Riesgos e Indicadores 

de gestión 

 

1. Definición de Riesgos 

2. Que es la Gestión de Riesgos 

3. Tipos de Riesgos 

4. Probabilidad e Impacto de los Riesgos 

5. Política de tratamiento de los Riesgos 

6. Valoración de Riesgos 

7. Planificación del riesgo en los Indicadores de Gestión 

UNIDAD VIII 

Accountability de los Indicadores 

de Gestión 

1. Definición de Accountability 

2. Impacto estratégico de la Accountability 

3. Accountability e Indicadores de Gestión 

4. Impacto del Liderazgo en el Accountability  

UNIDAD IX 

Feedback y Presentación de 

resultados 

1. Feedback y abordaje del equipo  

2. Tipos de Feedback 

3. Fases para aplicar el Feedback Constructivo 

4. Impacto del Feedback en los Indicadores de Gestión 

5. Cultura Colaborativa: Potenciando el trabajo en equipo a través de los Indicadores de Gestión 

V.- ESTRATEGIAS DE ENSEÑANZA Y DE APRENDIZAJE 

El profesor realiza al inicio de cada semestre la descripción de las competencias a desarrollar y el esquema de los contenidos a trabajar, e indica 

el material bibliográfico correspondiente a cada tema para que el alumno lo prepare previamente. Igualmente, reitera lo anterior en cada clase, 

puntualizando en el contenido correspondiente a cada sesión. 

Hace uso estructuras textuales, es decir, la organización discursiva para agrupar las ideas que cada profesor desarrolla para ofrecer su clase, lo 

que garantiza que en cada sesión se realice la presentación de contenidos de forma clara y sistemática. Y, de esta manera, combina clases 

magistrales en los casos requeridos, con presentaciones de los alumnos e intervenciones solicitadas o espontáneas de los mismos  en cada 



clase, ya que la incorporación de preguntas intercaladas o insertadas, mantienen la atención, favorecen la retención y la vinculación con la 

práctica en el ejercicio profesional. Se generan discusiones guiadas sobre las preguntas y aspectos más importantes de la materia y sobre los 

textos estudiados. Asimismo, se asignan trabajos prácticos para su realización dentro o fuera del aula, investigaciones para promover el 

desarrollo de nuevo conocimiento y para orientar el tema del Trabajo Especial de Grado, construcción de Glosario de términos, elaboración de 

mapas conceptuales o mentales, talleres; entre otras. 

Es importante destacar que todas las estrategias mencionadas así como las de evaluación, pueden también desarrollarse apoyadas en el uso de 

las Tecnologías de Información y Comunicación (TIC): Interacción a través de la plataforma institucional Módulo 7, grupo de whatsapp, Zoom. 

Investigaciones en las bases de datos de la Universidad, elaboración de Blogs para compartir asignaciones.  

 

VI.- ESTRATEGIA DE EVALUACIÓN 

Las estrategias de evaluación que se pueden utilizar durante el desarrollo de la asignatura son: exámenes y pruebas cortas (De ensayo 

(desarrollo) u Objetivas) de acuerdo con el tema o contenido a evaluar, búsqueda y análisis de soporte bibliográfico para temas señalados, 

resúmenes, ensayos, trabajos prácticos o de investigación (individuales o en equipo, fuera o dentro del aula) basados en el análisis de los 

subsistemas de Recursos Humanos vistos a lo largo de la materia, en las organizaciones en las que se encuentran adscriptos los estudiantes. 

Presentaciones de un tema particular evaluados de acuerdo con la estructura de una clase, revisión y discusión de material bibliográfico, 

intervenciones en clase; entre otras.  

 

En este sentido, cualquiera de estas actividades de evaluación  puede  realizarse durante el curso, como actividades formativas o sumativas.  

Para ello, se precisa que la Evaluación Formativa, es aquella que se realiza durante todo el proceso de enseñanza y aprendizaje,  la cual permite 

evidenciar el progreso del alumno y señalar los errores que deben ser subsanados.  Por su parte, la Evaluación Sumativa, permite verificar el 

alcance de las competencias por parte del alumno, al aportar una calificación, de acuerdo con  los criterios de desempeño establecidos. Examen 

de desarrollo escrito basado en casos y aplicaciones que ameritan la comprensión y asimilación de los temas para poder aplicarlos en la práctica. 
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