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Introduccién

En los ultimos afos, hemos sido testigos del rapido y gran avance que han tenido las tecnologias digitales
en las distintas esferas de la vida. El dmbito del area de Direccion de Personas dentro de las
organizaciones, no se ha quedado ajeno a este proceso. En la siguiente guia practica se introducira el
concepto People Analytics, el cual hace referencia a la gestion del talento dentro de la organizacién a
traves de la recoleccidén de informacion de las personas en tiempo real, la cual se analiza a través de
programas digitales. Este concepto llegd a revolucionar a los departamentos de recursos humanos, ya
gue permite a los lideres de las empresas tomar decisiones sobre sus colaboradores basadas en datos
reales obtenidos al interior y exterior de la compafiia. De esta formase trata de una herramienta clave,
ya que es una de las formas de ayudar a la empresa a mejorar el rendimiento, crecer y ademads crear una
buena relacion entre la empresa y sus colaboradores (ORH, 2019).

Definiendo People analytics

Es posible definir esta herramienta como la “gestidon basada en el conocimiento, en la medida y en el
analisis en tiempo real de lo que les ocurre a las personas implicadas (empleados, proveedores,
colaboradores externos, etc.) en cada uno de los procesos de los procesos de la compafiia” (Watch & Act,
2021). Segun Heuvel & Bondarouk (2016) es posible comprenderlo como la identificacion y cuantificacién
sistematica de las personas que impulsan los resultados del negocio. La idea es obtener buenas
conclusiones, para poder tomar decisiones correctas, a través de los datos. Para realizar esto es necesario
tener conocimiento en estadistica y en disefio de investigacidn. La posibilidad de implementar la analitica
de personas, permite transformar las légicas e indicadores del area de recursos humanos en
descubrimientos rigurosos y relevantes. Basar las decisiones en hechos, dan como resultados respuestas
mas objetivas, esto dado que el proceso analitico no estaria influenciado por sesgos.

A modo resumen, el andlisis de personas o People Analytics es una metodologia que utiliza la aplicacién
de matematicas, estadisticas y modelos de datos relacionados con los colaboradores para ver evidencias
y predecir patrones. En particular, el andlisis de personas se “utiliza para tomar mejores decisiones sobre
todos los aspectos de la estrategia de recursos humanos con el objetivo de mejorar el rendimiento
individual y empresarial alineando gestidn y desarrollo de personas con los objetivos del negocio”
(Romero, 2019).

Los datos utilizados puede ser encontrados tanto dentro de la empresa como afuera de esta. Los datos
internos hacen referencia a los datos obtenidos por e departamento de recursos humanos de una
organizacion (Aguado, 2021). Algunos de los indicadores que se pueden encontrar, son los siguientes:

e Permanencia de los colaboradores

e Compensaciones

e Formacién y capacitacion

e Datos de evaluacion del desempefiio
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Organigrama
Detalles sobre los trabajadores excelentes
Detalles de acciones disciplinarias

Ahora, respecto a los datos externos , estos se obtienen al establecer relaciones con otros

departamentos de la organizacion, o bien a partir de relaciones con otras empresas (Aguado, 2021). Aqui

es posible distinguir:

Datos financieros: datos que son por lo general entregados por el mercado y por la relacién
con otras empresas. Son clave en cualquier analisis, por ejemplo para calcular los ingresos por
empleado o el coste de la contratacion.

Datos especificos de cada organizacion: segun el tipo de organizacién y su tipologia, producto
o servicio, el tipo de datos que necesita el area de recursos humanos para complementar el
analisis puede variar.

Objetivos de la Analitica de Personas (Romero, 2019)

Identificacion del talento: usar esta herramienta permite identificar aquellas variables que
tienen un mayor impacto en el rendimiento de las personas del equipo. Con esto, es posible
actuar sobre ellas y facilitar la identificacidn, desarrollo y fidelizacidon del talento. Por otro
lado, permite clasificar a los colaboradores en funcién de aquellos factores que les motivan
de forma positiva o negativa, dando lugar a clusters de empleados similares entre siy de esta
forma identificar y desarrollar planes de accidn para cada colectivo.

Atraccion del talento: es posible identificar qué caracteristicas y profesionales, son garantia
de éxito en la organizacidn y en funcién de estas realizar un orden en la base de datos de
candidatos. La idea es clasificarlos de mayor a menor afinidad con la empresa, en un proceso
de seleccién para un puesto de trabajo especifico.

Desarrollo del talento: eventualmente ofrecer a los empleados un plan de desarrollo de
carrera profesional que permita potenciar sus conocimientos y habilidades en funcion de sus
motivaciones.

Prediccidn de la fuga de talento: el objetivo es intentar predecir con anticipacién, la posible
fuga de un empleado y las causas que lo provocan para poder tomar medidas que lo eviten.

Escucha activa y monitorizacion: creacion de canales de escucha automatica de la “voz del
colaborador”, con variedad de indices particulares de la organizacién que avisan en tiempo
real el estado de animo y pueden prevenir posibles crisis.
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vi. Argumentos y justificacion de impacto: los datos sobre las personas permiten justificar la
necesidad de implementar nuevas iniciativas y a la vez, es posible medir el impacto de dichas
iniciativas para justificar el valor aportado.

éPor qué es importante para el aréa de Recursos Humanos la analitica de personas?

A partir de la observacién de los datos recoletados, el aréa de recursos humanos puede gestionar de

buena forma al personal de la empresa. Esto es positivo, ya que se asocian multiples beneficios cuando

los colaboradores estan satisfechos y tienen un buen desempefio. Un aumento en la productividad o

establecer un mayor compromiso con la compafiia, son beneficios que se pueden identificar para la

empresa (Aguado, 2021). Es por esto, que es importante introducir esta herramienta dentro de las

organizaciones, ya que permite, entre otras cosas:

- Conocer la actividad y productividad: ayuda a detectar empleados que rinden para entender su
trabajo y aplicar su metodologia a personas que rinden menos o no estan cumpliendo con sus
objetivos profesionales (Romero, 2019).

- Encontrar la eficiencia: permite determinar si un trabajador invierte los recursos adecuados o si gasta
demasiados al hacer su trabajo.

- Impulsar la motivacién, satisfaccion con el trabajo y compromiso con la empresa: perimte
comprender las motivaciones de los trabajadores, y es de utilidad para las estrategias de talento. Por
otro lado, permite conocer la satisfaccion del colaborador, con su puesto de trabajo y los motivos,
con el fin de tomar medidas y evitar que nos abandonen ante una oferta de empleo mejor (Watch &
Act, 2021).

Es asi como, al usar los datos y el material disponible, se puede obtener conocimiento para implementar
estrategias que mejoren resultados de la compaiiia.

éQuiénes lo llevan a cabo?

Los profesionales de la gestidon de personas son capaces de crear estrategias muy acertadas a partir de
una buena recogida de datos, un acertado analisis y un uso inteligente de estos datos para la toma de
decisiones (Romero, 2019). Es por esto que es recomendable contar con el personal adecuado dentro de
la compaiia, que pueda llevar estas tareas a cabo. Dentro de los profesionales se necesitan: un
matemadtico y estadistico que trabaje los datos y; un programador, para gestionar y correlacionar los
datos. Ademas se necesita tener conocimiento del negocio para aportar valor y también la capacidad de
transformar las conclusiones en iniciativas.
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Ventajas de la implementacion de People Analytics
Antes de implmeentar esta herramienta, resulta importante reconocer las ventajas de hacerlo. Dentro

de ellas se identifica (Prometeus, 2019):

Mejor gestion de las personas en la empresa basada en necesidades reales.
Oportunidad de hacer seguimiento del impacto de las iniciativas.

Mayor confianza de direccidn, fruto del uso de datos objetivos.

Mayores recursos para desarrollar una estrategia (consecuencia de lo anterior).
Mejor vision del desempefio de los equipos.

Formacién y desarrollo a medida del empleado y alineada con negocio.
Seguimiento del nivel de satisfaccion de los empleados.

Prevencion de la fuga de talento.

Oportunidad de reduccidn de costes de bajas, absentismo y rotacidn de los colaboradores.
Mejora en la seleccion de personal y los costes derivados.

Oportunidad de aumentar productividad o ventas fruto del conocimiento.

éComo implementar esta herramienta en la empresa?

A continuacion se detallaran los cinco pasos necesarios para implementar de manera efectiva la analitica

de personas.

1)

2)

3)

Primer paso: Hacerse preguntas adecuadas y desarrollar teorias.

Lo primero es realizar las siguientes preguntas : ¢ Qué queremos conseguir?, ¢ A qué queremos dar
respuesta? ¢Existe un problema? , ¢ Cudl es su origen?, { Qué se debe mejorar?

Es necesario reflexionar sobre aquellos aspectos que se debieran conocer acerca de la fuerza de
trabajo para tomar mejores decisiones. Sin buenas preguntas es poco probable encontrar buenas
respuestas. En paralelo a identificar estas preguntas, es necesario desarrollar un modelo tedrico
para enfocar el drea de accidn en la que se van buscar los datos que puedan ofrecer respuestas a
las preguntas. En esta parte, las preguntas que guiardn el trabajo seran; équé sucede?, i por qué
sucede?, ¢Qué datos se necesitany por qué?

Segundo paso: Identificar datos y métricas que tienen relacién con las preguntas

Con las preguntas definidas, el paso que sigue consiste en identificar qué datos y métricas podrian
dar informacién de interés para responder a las preguntas formuladas.

Los datos pueden hacer referencia a la descripcion del fenédmeno a resolver, a la descripcion de
fendmenos relacionados que pueden influir sobre este o a las consecuencias del mismo. Definir
una teoria es bastante Util ya que ayudara a guiar la interpretacion de los datos (Aguado, 2021).

Tercer paso: Desarrollar un disefio de investigacion
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Para implementar esta herramienta es necesario un disefio de investigacidon que permita, junto al
analisis de los datos recolectados, dar respuesta fiable a las preguntas planteadas. Se trata de tener
claro el procedimiento que se va a seguir para conseguir el objetivo. Es en este paso donde se
identifican los datos necesarios a recolectar, cuales seran las tecnicas de anélisis y los plazos del
proceso.

4) Cuarto paso: Recolectar, procesar y analizar los datos

Se debe identificar las fuentes de las que provendran los datos, distinguir los datos, extraerlos y
procesarlos para que puedan ser analizados. Una vez preparados los datos llega el momento del
analisis. El desarrollo del andlisis, se puede hacer con diferentes herramientas y mas alla de las
técnicas estadisticas descriptivas basicas utilizadas habitualmente en departamentos de recursos
humanos, aqui se utilizardn modelos de estadistica inferencial y de anadlisis complejo con el
objetivo de entender relaciones que no son necesariamente lineales entre datos y a realizar
predicciones basdndose en ellos. Para esta tarea se pueden usar programas como SPSS, Stata, Ro
Phyton, que ademas de requerir mayores conocimientos estadisticos, requieren capacidad de uso
de lenguaje informatico.

5) Quinto paso: Comunicar resultados, generar conocimiento y crear accién
El conocimiento que se obtiene a partir del analisis de debe convertir en acciones que la compaiiia
pueda utilizar para modificar la situacion. El primer paso es comunicar los resultados obtenidos
adaptando el lenguaje desde la estadistica, al conocimiento relevante para la toma de decisiones.
Para ello puede ser de ayuda convertir los resultados en un valor tangible, o utilizar elementos
graficos para visualizar claramente las conclusiones y consecuencias de los resultados logrados
(Watch & Act, 2021).

Buenas Practicas: ejemplos de empresas (Watch & Act, 2021)
Best Buy: Aumento de ingresos a través del engagement

Best Buy queria una respuesta a la pregunta: équé aspectos de la gestion de nuestros colaboradores
debemos mejorar para aumentar las ventas en las tiendas? Para ello obtuvieron las métricas de negocio
de las diferentes tiendas, algunas preguntas clave acerca del engagement de los empleados y métricas
respecto de las acciones del aréa de Recursos humanos. La conclusién que obtuvieron, es que la mejora
de un 0,1% en el nivel de engagement en una tienda resultaba en un incremento de los ingresos anuales

de la tienda de 100.000 délares. Con este conocimiento, establecieron cudles eran las acciones que

podian hacer desde RRHH para aumentar el compromiso de sus empleados y con él, sus ingresos.

Clarks : la relacién entre compromiso y los resultados financieros.

La empresa de calzado, tambien identificé una relacién entre el compromiso y los resultados financieros.
A mayor compromiso, es mejor el redimiento de la empresa. Para Clarks, cada mejora del 1% en
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compromiso, conduce a una mejora del 0,4% en el resultado de negocio (Watch & Act, 2021). Ademas,
no solo se quedaron aqui, el equipo también analizd las caracteristicas de las 100 tiendas con mejor
desempeiio, cuantitativa y cualitativamente. Descubrieron que habia un tamafo de equipo éptimo en la
tienda y que la duracién de un manager de la tienda suponia un predictor significativo del rendimiento.

Google: prediccion del éxito de contratacién

Las preguntas que se hacen a los entrevistados en el proceso de contratacion de Google son totalmente
automatizadas, generadas por un computador y ajustadas para encontrar al mejor candidato, a través de
la aplicacidon gDroid, que dirige la entrevista. Ademas, a partir de esta aplicacion, Google estima la
probabilidad de que las personas abandonen la empresa mediante el uso de andlisis predictivo. Por
ejemplo, una de las conclusiones es que los nuevos vendedores, que no reciben una promocion dentro
de cuatro afos, tienen muchas mas probabilidades de abandonar la empresa.
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