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Resumen

Este trabajo se centra, en un primer momento, en poner de relieve la importancia que tiene
la gestion del talento dentro de cada empresa, bajo la premisa de que este hecho se

intensifica en la actualidad, debido a la profunda guerra por el talento que existe.

Ello, junto a la relacién existente entre una dptima estrategia de Recursos Humanos y un
eficiente desempefio financiero, revela la necesidad de pasar de una toma de decisiones
subjetiva e intuitiva a un proceso de decision objetivo y riguroso en la gestion de las
personas. Por tanto, la parte central del trabajo es la incidencia de nuevas herramientas

analiticas, en concreto Big Data, para tomar decisiones en materia de personas.

Al ser un concepto reciente en los Recursos Humanos, la explicacion se focalizara en
afinar la definicion de Big Data, su inclusion en la gestion del talento, los principales usos
que se le pueden dar, algunas de las empresas que lo estan implementando, asi como las

ventajas de su uso, las barreras al mismo y algunos consejos para su aplicacion.
Abstract

This paper focuses, at first, on highlighting the talent management importance within each
company, under the premise that this fact is intensified at present, due to a deep talent

war.

This, in addition to the relationship between an optimal human resources strategy and an
efficient financial performance, reveals the need to move from a subjective and intuitive
decision making to an objective and rigorous decision making process in the management
of people. Therefore, the centre of the paper is the incidence of new analytical tools, in

particular Big Data, to make decisions about people.

Being a recent concept in Human Resources, the explanation focuses on the Big Data
definition, its inclusion in talent management, its main uses and applications, some
companies that are implementing it, as well as the advantages of its use, the barriers to it

and some advices for its application.
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CAPITULO I. INTRODUCCION

1. CUESTION TRATADA EN EL TRABAJO Y RAZON DE LA
ELECCION

El tema sobre el que versa este trabajo de fin de grado es el uso de las nuevas técnicas y
herramientas analiticas, en concreto Big Data, en la gestion del talento, es decir, en la

gestion de las personas.

En el momento actual en el que vivimos, en el que la lucha por el talento es evidente, el
interés por parte de la direccion de las distintas compafiias sobre el buen desempefio de
los departamentos de Recursos Humanos se ha incrementado considerablemente,

llegando a ser la estrategia sobre el talento una de sus mayores preocupaciones?.

Por ello, se ha venido considerando en los ultimos tiempos la necesidad de pasar de una
toma de decisiones intuitiva y subjetiva hacia un proceso de decision cada vez mas
riguroso y objetivo. Esta vision e, incluso, exigencia, ha venido apoyada por la aparicion
de nuevas técnicas y herramientas que, si bien ya se venian utilizando en otras areas de

las compariias como las de marketing, finanzas y operacion, no asi en Recursos Humanos.

Esta claro que las empresas llevan a cabo la medicion de muchos de sus activos. Sin
embargo, muchas de ellas no miden el, posiblemente, activo mas valioso que tienen: el
capital humano, las personas. Es por ello por lo que surge el concepto de Talent Analytics
que hace referencia a formar, encontrar y analizar tendencias, patrones y correlaciones
que favorezcan una toma de decisiones justa, precisa y a tiempo sobre personas para

mejorar el desempefio de los departamentos de Recursos Humanos y asi de las empresas.

Una vez demostrado el interés que puede tener el uso de herramientas analiticas, el trabajo
se centra, como se ha dicho anteriormente, en una de ellas, el Big Data, un concepto muy
actual y que las empresas estan utilizando cada vez méas. Aungue hay muy variadas
definiciones, hace referencia al avance tecnoldgico que permite describir enormes
cantidades de datos que tomaria demasiado tiempo y seria muy costoso cargarlos a un

base de datos relacional para su analisis siguiendo procesos o herramientas tradicionales.

1 COOK, 1. (2016): “The Datafication of HR: Graduating from Metrics to Analytics”. \isier.
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En concordancia con lo dicho anteriormente, el uso de Big Data en los departamentos de
Recursos Humanos es, en lineas generales, muy bajo ya que su implantacion en el mundo
de la empresa tiene como principal finalidad hasta el momento ayudar a la actuacion

relativa al marketing, las ventas y, por tanto, a la satisfaccion de cliente?.

Pero, Big Data tiene mucho que aportar al departamento de Recursos Humanos ya que
son muchos y muy variados los usos que se le pueden dar: identificacion del talento y
contratacion, riesgo de dejar la empresa y retencion del talento, evaluacién del desempefio
y analisis de retribucion, desarrollo del talento y del liderazgo, gestién por valores y

analisis del clima y los sentimientos.

Por tanto, tratar de mostrar los beneficios y las grandes ventajas que tiene el uso de
herramientas analiticas en los departamentos de Recursos Humanos, concretamente el
Big Data, es la razon principal de la eleccion de este tema y la finalidad del mismo. Ello
sin prejuicio de mostrar las posibles barreras a las que se pueden enfrentar las empresas
que decidan su aplicacion, asi como dar a conocer ciertos consejos 0 premisas para que

dicha utilizacion se haga de forma eficiente sobreponiéndose a las posibles dificultades.

2. METODOLOGIA SEGUIDA EN EL DESARROLLO DEL TRABAJO

Al ser un tema tan actual, toda la informacidn recabada y utilizada para la elaboracion del
presente informe es de los ultimos afios. Concretamente, la busqueda de informacidn se
ha centrado en dos vias. Por un lado, informes y revistas que tratasen el uso de Big Data
en la empresa elaborados por grandes consultoras a nivel mundial, asi como importantes
multinacionales que, reconociendo el gran interés del tema, realizaran sus propios
estudios acerca del mismo. Y, por otro, numerosos articulos que se encuentran en la red,

muy Utiles para centrar el tema desde un punto de vista mas practico

Una vez analizada la inmensa informacion que existe sobre Big Data en la empresa vy,
concretamente, en Recursos Humanos, escogi aquella que tenia un mayor contenido
tedrico-practico para determinar su alcance en cuanto a sus usos y aplicaciones para
mejorar la gestion de las personas, sin dejar de lado la informacion mas tedrica sobre los

consejos para una buena aplicacion y las posibles barreras a su uso.

2 TATA CONSULTANCY SERVICES (2013). “The Emerging Big Returns on Big Data”.
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CAPITULO Il. GESTION DEL TALENTO HUMANO

1. ¢QUE ES LA GESTION DEL TALENTO?

Tal y como recoge Chiavenanto (2002)3, la gestion del talento humano es un area muy
sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. Es contingente y
situacional pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura
organizacional adoptada, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada, los
procesos internos e infinidad de variables importantes.

La gestion del talento humano debe estar orientada a producir satisfaccion en la gente, a
producir satisfaccion en el cliente, en el consumidor y, sobra decir que, el contexto global
para conseguirlo ha cambiado rapidamente en los ultimos afios. El talento humano en la
actualidad debe convertirse en personas preparadas para asumir los cambios
organizacionales que las economias globales le exigen, porque sélo asi se puede mantener

competitivo.

Los cambios organizacionales, obligatorios desde el punto de vista de la estrategia de
negocio e indispensables para permanecer en el mercado, generan pautas de desafio
organizacional, de manera que los procesos de gestion del talento humano no se pueden
seguir viendo, si habia quien lo veia asi, como el simple hecho de administrar a las

personas, sino como administrar con las personas.

Un pequefio matiz pero que refleja la importancia de tomar a la gente como un agente
activo, que desarrolla acciones competitivas, siendo sus habilidades y destrezas las que
en su momento marcan pautas de éxito, y proactivo desde su inteligencia, su creatividad,

su talento y el desarrollo de sus competencias.

En este sentido, no cabe negar que la planeacion estratégica dentro de una empresa,
muestra el camino a realizar, es decir, todo el proceso que le permite a una organizacion
establecerse dentro de un mercado y ser la mejor. No obstante, esta vision, debe estar,
ligada a la gestién del talento humano, motor de toda empresa y que, con el trabajo eficaz

de su gente, permite el logro de las metas trazadas.

3 CHIAVENANTO, 1. (2002): “Gestion del Talento Humano .
6
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2. IMPORTANCIA DE LA GESTION DEL TALENTO

La gestion del talento es algo vital para alcanzar el objetivo principal de satisfacer a los
clientes. Sin embargo, este hecho alcanza mayor dimension en la actualidad ya que no
podemos dejar de considerar la importancia que han pasado a ostentar las contrataciones

en un contexto en el que, tras muchos afios, las vacantes son mayores que los contratos,

tal 'y como demuestra la Censonaly acjomeq. it hoomands
siguiente imagende uno delos  **” — Hires
- R 6.000
estudios de Visier* (consultora e dobopenings |
5,500 | l /"“\ 1

internacional en materia de

Recursos Humanos) y lo que s 5

constatar la guerra por el 0 : '

talento que existe entre las o J‘f":'-

comparifas actuales en un 1 T_ﬁ -
entorno globalizado. P . T

Figura 2.2.1.: Incrementos de vacantes

Tal es la importancia de los Recursos Humanos en la actualidad que estudios de Towers
Watson® y de Boston Consulting Group afirman que “existe una fuerte correlacion entre
un programa eficiente de Recursos Humanos y el rendimiento financiero, de hecho, es un
indicador destacado del desempefio financiero” y que “las empresas con un peor
desempefio financiero muestran una mayor necesidad de accion en Recursos Humanos”

respectivamente.

Esta relacion entre Recursos Humanos Y estrategia en las empresas, mas concretamente,
el rendimiento econdmico-financiero de las mismas se constata en numerosos estudios,
entre los que podemos citar el realizado por la consultora KPMG de 2015° en base a una

encuesta a un total de 375 CEOs de todo el mundo que afirmaron que el departamento de

4 COOK, 1. (2016): “The Datafication of HR: Graduating from Metrics to Analytics”. \isier.

> WILLIS TOWERS WATSON. Tower Watson News. La gestion del desempefio como una disciplina
empresarial (2013) [https://www.towerswatson.com/es-ES/Insights/Newsletters/Europe/towers-watson-
news/2013/11/La-gestion-del-desempeno-como-una-disciplina-empresarial].

8 KPMG INTERNATIONAL (2015): “Evidence-based HR: The bridge between your people and delivering
business strategy”.
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Recursos Humanos juega un papel relevante para la consecucion de sus objetivos

empresariales (85%).

De hecho, tal es la importancia que esta adquiriendo que muchos directores ejecutivos
entienden que la estrategia sobre la gestion del talento es la principal area de interés en
los ultimos tiempos, tal y como recoge el citado analisis de Visier, en base a una muestra
de respuestas de 1.344 CEOs de todo el mundo.

Q: To capitalise on the top three global trends which you believe will most transform your business
over the next five years, to what extent are you making changes to the following areas?

%

Talent strategies ﬂ _ 32
Customer growth and retention strategies m _ 3
Technology investments m _ as
Organisational structure/design n _ 35
Use and management of data and data analytics m _ 28
RA&D and innovation capacity m _ 27
Approach to managing risk [EXI 31
Channels to market m
M&A strategies, joint ventures or strategic alliances m m 21
Corporate governance ﬂ _ 3
Supply chain m m 24 . F:gﬁg:si;s; need
Investment in production capacity ﬂ _ 30 Developing strategy

Location of key operations or headquarters m m 17 to change
B Concrete plans to implement

Base: All respondents (1,344) change programme

Source: PwC 17th Annual Global CEO Survey Change programme
underway or completed

Figura 2.2.2.: Necesidad de cambio en &reas

3. PREMISAS PARA UNA CORRECTA GESTION DEL TALENTO

Es importante conocer codmo contribuye y qué aporta a la empresa cada trabajador para
determinar cémo influye este aporte en el logro de los objetivos de la empresa. Para ello,
es importante constatar la medicidn de la relacion entre la productividad individual y el

desempefio de la organizacion.

En este punto, es muy probable que los directivos de las empresas se cuestionen si las
personas que trabajan en su empresa son las 6ptimas para ese puesto. Y, para contestar a
esta pregunta, tanto de forma afirmativa como de forma negativa, en su caso, para poner
remedio, es logico pensar que el buen desempefio de los profesionales de los Recursos

Humanos sea vital.
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Aungue no es una tarea facil, si se defiende que las decisiones internas en cuanto a talento
humano deben ser vistas como decisiones estratégicas, es coherente exigir a la gente
dedicada a los Recursos Humanos de una empresa que lleguen a pensar como gente de

negocios.

Por ello, es necesario llevar a cabo una correcta gestion del talento en la que, en muchas
ocasiones, es de gran importancia el establecimiento de los perfiles de los trabajadores en
concordancia con las necesidades del negocio. En rasgos generales, podemos distinguir
hasta un total de siete premisas o pasos para cumplir con este objetivo’:

Paso 1. Identificar claramente la mision, vision y los valores de la empresa. Puede parecer
que no necesariamente tiene que existir relacion entre la actividad, los objetivos y las
perspectivas de la empresa y los trabajadores de la misma. Sin embargo, no hay que
olvidar que la finalidad es la satisfaccion del cliente y ello se consigue, en muchos casos,
de mejor forma si existe satisfaccion por parte de los trabajadores, lo que suele ir ligada

a una cierta identificacion con lo que la empresa representa.

Paso 2. Definir la estrategia para lograr los objetivos y cdémo obtenerlos de acuerdo a los
valores de la empresa. En consonancia con lo anterior, la empresa debe dar un segundo
paso al trazar su propia estrategia y, cudnto mayor sea la relacion entre lo que persigue la

empresa Y la perspectiva del trabajador, mejor sera el desempefio del mismo.

Paso 3. ldentificar como cada persona, desde un hipotético trabajador de la linea de
montaje hasta el CEO, contribuye a la ejecucion de la estrategia. En este tercer punto ya
pasa a tener una mayor incidencia el trabajo de los empleados, en tanto que todos y cada

uno de los mismos deben incidir para la ejecucion de la estrategia definida previamente.

Paso 4. Determinar qué puntos u objetivos de rendimiento necesitan tener los trabajadores
para lograr que la organizacion cumpla con los suyos. Es decir, fijar el grado de
desempefio que deben desarrollar para lograr los objetivos marcados por la empresa, tanto
a nivel financiero, como de imagen o reputacion. Actividad, por tanto, en la que la
importancia de los miembros del departamento de Recursos Humanos es elevada y cuyas

decisiones pueden marcar el devenir de la empresa.

7 GESTION DEL TALENTO, el blog en espafiol de PeopleTree Group. 7 pasos para analizar el talento.
(2014). [http://www.peopletreespain.com/7-pasos-para-analizar-el-talento/].

9
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Paso 5. Establecer la base de un conjunto de competencias basicas que los trabajadores
necesitan para demostrar la capacidad, la aptitud y el compromiso necesario. Ademas, de
una cierta concordancia entre las actitudes de la empresa y los trabajadores, éstos deben
acreditar, obviamente, que son las personas indicadas para cada uno de los puestos, ya
que, aungue parezca ldgico, solo con las personas Optimas para los puestos
correspondientes las empresas alcanzan su mayor nivel de eficiencia, lo que pone de
manifiesto lo que se viene diciendo en cuanto a la importancia del capital humano como

activo imprescindible en la consecucion de objetivos.

Paso 6. Crear un perfil de buen desempefio que alinee los rasgos especificos de
personalidad, valores y habilidades para luego compararlos con los indicadores clave de
rendimiento de cada trabajador. Paso mas especifico en el que no se trata a los
trabajadores como conjunto sino de forma individualizada lo que favorece una mayor
atencién, mayor conocimiento de su desempefio y, por tanto, una mayor eficiencia en su
puesto de trabajo, pudiendo considerar en cada momento si se cumple lo establecido en

apartados previos, es decir, contar con las personas adecuadas en cada puesto.

Paso 7. Definir una estructura de proceso de seleccion y evaluacion que combine técnicas
de comportamiento, capacitacion, habilidad y motivacion de un individuo para realizar
un trabajo. Es decir, desarrollar técnicas efectivas para la gestion del talento tanto en el
proceso de reclutamiento como en el relacionado con su actuacion dentro del seno de la

empresa.

Este es el proceso gue, en rasgos generales, se requiere para promover Yy realizar una
estrategia de Recursos Humanos y por tanto de gestion del talento humano, pero como
sabemos, las nuevas tecnologias estan revolucionando la forma de actuar, no solo a nivel
personal, sino también a nivel profesional. Por ello, en los siguientes apartados del trabajo
se tratara de plasmar cdmo estas premisas y esta forma de actuar han ido cambio
paulatinamente en los Gltimos afios como consecuencia del uso de herramientas analiticas

en la gestion de las personas, como es el Big Data.

10
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CAPITULO I1l. APLICACION TECNOLOGICA EN LA GESTION DEL
TALENTO

1. INMINENTE Y NECESARIO PASO DE LA SUBJETIVIDAD Y LA
INTUICION A LA OBJETIVIDAD Y RIGUROSIDAD

Mientras que en ciertas areas como la financiera, de marketing y comercial o industrial
se toman decisiones basandose en datos objetivos, gran parte de las decisiones que se

toman en materia de personas, se hace en base a suposiciones, datos subjetivos e intuicién.

En la actualidad, la era de la digitalizacion, datos y mas datos corren por el seno de las
organizaciones y, por tanto, cada vez se dispone de mayor informacion, ademas de mas y
mejores herramientas capaces de capturar esos datos, ordenarlos, visualizarlos y
analizarlos, convirtiendolos en informacidn objetiva Util para la toma de decisiones y,

también, para la gestion del talento de una forma mucho mas metddica y rigurosa®.

Como se viene defendiendo, los departamentos de Recursos Humanos gestionan el activo
maés valioso de una empresa, sus empleados, por lo que todas las empresas (grandes,
medianas 0 pequerfias) necesitan explotar todo el potencial del talento de los mismos. Y
ello lo deben hacer acorde a la inminente transformacion digital de los negocios que esta
promoviendo cambios que les obligan a reinventar su funcion y la gestion del personal,
simplificando los procesos, adquiriendo visibilidad y vision para entender los retos a los

que deben enfrentarse y las oportunidades de negocio que se plantean®.

Y esto es, en gran medida, porque en un entorno volatil y cambiante, la experiencia y la
intuicion ya no son suficientes para tomar a tiempo buenas decisiones, sino que hay que

sacar mayor partido de los datos que proliferan en proporcion a la expansion digital®°.

Tal es la importancia que muchas de las grandes empresas han decidido reconocer la
incidencia que tiene y va a tener en el futuro el uso de las nuevas tecnologias en el area

de los Recursos Humanos y, con ello, en la gestion de las personas. Un ejemplo es el

8 TERRITORIO KNOWMAD. El Big Data y la gestion del Talento. (Por Matias Scelso, 2015)
[https://matiasscelso.com/2015/05/28/el-big-data-y-la-gestion-del-talento/comment-page-1/].

® BYTE TI. Herramientas de recursos humanos: soluciones indispensables en la transformacion digital.
(Por Manuel Navarro, 2016) [http://www.revistabyte.es/tema-de-portada-byte-ti/herramientas-de-recursos-
humanos/].

10 FERROVIAL BLOG. Y ti, ¢cuanto mides? El analisis de la gestion del talento. (Por Joan Clotet Sule,
2016) [http://blog.ferrovial.com/es/2016/10/analisis-de-la-gestion-del-talento-talent-analytics/].

11
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estudio que la internacional consultora Deloitte presenta en “The 2016 Global Human
Capital Trends” en base a las respuestas de mas de 7000 lideres de departamentos de
Recursos Humanos de mas de 130 paises de todo el mundo, en el que se pone de

manifiesto la irrupcion que venimos diciendo de la tecnologia en este tipo de decisiones??.

Figure 2. The 10 trends ranked in order of importance

Organizational design m 92%
Leadership m B9%
Culture BE6%
Engagement 15% B5%
Learning 16% 84%
Diesign thinking m TO%
Changing skills of 229 TEY%
the HR erganization

People analytics m TT%
Digital HR m 74%
Workforce management m T1%

3% =20% =10% o 10% 20% 30% 4A0% 0% 60%: 70% B0%6 90%

Percentage of total responsas

B :omewhatinat important wery importanyimpaortant

Figura 3.1.1.: Las 10 tendencias en Recursos Humanos de 2016

Como se puede ver, el aspecto con mayor componente tecnolégico (dejando de lado
Digital HR) no se encuentra en los puestos de mayor importancia, sino que People
Analytics se sitla en el octavo puesto de este ranking de las 10 mas importantes

tendencias en los Recursos Humanos a nivel global.

En cualquier caso, la importancia estd en su propia inclusion, ya que en los afios
precedentes no era un aspecto considerado relevante, lo que no hace otra cosa que poner
de manifiesto el hecho de que las empresas han identificado la necesidad y la ventaja de
utilizar los avances tecnolégicos para constatar que hace a la gente unirse a su empresa,
quienes son potenciales lideres, quien es mas probable que triunfe, etc. Es decir,
informacion muy valiosa que las empresas no pueden dejar escapar para llevar a cabo una

gestion del talento lo mas eficiente posible.

Ademas, este mismo estudio revela que el porcentaje de empresas que creen que son

plenamente capaces para desarrollar modelos predictivos se ha duplicado, del 4% en 2015

1 DELOITTE UNIVERSITY PRESS (2015): “Global Human Capital Trends 2016 The new organization:
Different by design”.

12
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al 8% en 2016 y que, mientras en 2015, sdlo el 24%de las empresas se sintieron listas

para la analitica, en la actualidad ese niamero subid un tercio, a 32%.

2. TALENT ANALYTICS

Argumentado el interés que tiene para las empresas tener una eficiente estrategia de
gestion del talento en aras de conseguir sus objetivos y, contextualizado este hecho con
la realidad actual en términos de digitalizacidn, parece l6gico pensar que las compafiias
no pueden dejar pasar la oportunidad que la tecnologia les ofrece para mejorar su

actuacién en materia de Recursos Humanos.

Sin embargo, al ser un término actual que se encuentra todavia evolucionado no esta del
todo definido, asi que son muchas las preguntas que hay en el aire como ¢Que es Talent
Analytics?; ;Qué mide?; ¢Estan interesadas las empresas?; (Lo usan?; ;Es realmente

necesario?; ¢;Qué le diferencia de la métrica?

Las empresas llevan a cabo la medicion de muchos de sus activos (tangibles e intangibles)
y, como un activo mas, las compafiias tambien necesitan medir a las personas para
conseguir resultados y crecer. Ello, generalmente, se lleva a cabo en forma de entrevista,
evaluacion del desempefio, valoracion del compromiso, sondeos sobre el valor de la
formacion impartida, etc. No obstante, con los recursos tecnoldgicos que tienen las
empresas a su alcance, esta aproximacion es, al menos insuficiente, por lo que se habla

de People o Talent Analytics, es decir, del analisis de datos para la gestion del talento.

En este punto conviene aclarar que una cosa son los datos que se pueden recopilar y otra
la interpretacion de los mismos. El reto esta en poder diferenciar, relacionar e interpretar
datos, asi que Talent Analytics hace referencia a formar, encontrar y analizar tendencias,
patrones y correlaciones que favorezcan una toma de decisiones justa, precisa y a tiempo

sobre personas para mejorar el desempefio de los departamentos de Recursos Humanos.

Decisiones dentro de la gestion del talento que pueden referirse, como veremos mas
detalladamente, en relacion al Big Data, a identificacion y desarrollo de liderazgo, gestion
del talento, promocion y desempefio, analisis del sentimiento, clima laboral,
identificacion de talento y reclutamiento, analisis de desempefio y retribucion, analitica
predictiva de cambios de comportamiento, etc. Es decir, mediante su uso se puede dar

respuesta, entre otras muchas, a preguntas como:
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- ¢(Qué perfil de candidato tendra mayor potencial en la empresa?

- ¢Qué competencias incidirdn méas en el desempefio de cierto colectivo?
- (Qué habilidades diferenciales seran necesarias y cudndo?

- ¢(En qué lugar de la organizacion estan hoy estas habilidades?

Por tanto, se trata de una tendencia que requiere pasar de la métrica hacia la analitica ya
que, hasta su inclusidn las empresas tendian a usar la métrica para la toma de decisiones.
Podria pensarse que ambos términos son similares, pero no es asi, ya que la métrica
permite rastrear la actividad, pero no necesariamente muestra una relacion de causalidad,
mientras que la analitica pone en conocimiento el efecto de las actuaciones en materia de

gestion de talento en el rendimiento global de la organizacion de la empresa.

Se puede destacar que los principales
beneficios del Talent Analytics es la
posibilidad de interrelacionar
multiples datos que la métrica solo
puede analizar individualmente y, a
partir de ahi, desarrollar una
estrategia exitosa, visualizando no
solo el pasado y el presente para
tomar decisiones futuras, sino
también prediciendo el futuro en

funcion de tendencias y patrones*?,
Figura 3.2.1.: Diferencias entre métrica y analitica

En cuanto al uso de este tipo de andlisis por parte de las empresas, como se ha dicho
anteriormente, siguiendo el “The 2016 Global Human Capital Trends” de Deloitte hasta
un 77% de los encuestas por todo el mundo coincidian en que Talent Analytics era (muy)
importante, pero solo el 32% (frente al 24% de 2015) se encuentran preparados para su
instalacion y uso de forma correcta, por lo que se puede afirmar que existe una gran
contradiccion, que deberia ser resuelta en los proximos afios para que las decisiones de

Recursos Humanos sean tomadas como una auténtica estrategia de la empresa.

12 COOK, 1. (2016): “The Datafication of HR: Graduating from Metrics to Analytics”. Visier.
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CAPITULO IV. BIG DATA

1. CONCEPTO

Hoy en dia el concepto de Big Data es una constante en una gran cantidad de &mbitos, no
solo en términos informaticos, sino también empresariales e incluso un concepto utilizado
en numerosas tertulias y debates. Un fiel reflejo de la incidencia de un término o de un
fendmeno es su basqueda en Google que, como se puede observar en la siguiente
imagen?® no hace mas que confirmar que se trata de un término creciente en los afios
precedentes y que parece va a mantenerse asi durante muchos afios en este momento

digital que vivimos.

Google

Lins thons 25% parcent of asrchan lor "big data” bajonged in ha Business ard |rusiss| calsgary. Lasm m ]

Trends

I Explore trends

Hot Searches
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=

Interest ower time 'ﬁ
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[ |.--.||.n--..:’_'§ Forecas (7)

te number 18] nepreueni S peak wach wolime &)
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.
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I'Hgmba' =

= Agdd tarm
= Otfer comparisons

Limil i

‘ich Search B 1l 2010 Jani 3001 iz lan 2012 kel 3012 Fana01
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Figura 4.1.1.: Busqueda de “Big Data” en Google

Aun asi, la mera nocion sigue generando confusion ya que se ha utilizado para trasladar
al pablico todo tipo de ideas entre las que se incluyen grandes cantidades de datos,
analitica de redes sociales, herramientas de ultima generacion... por lo que es necesario,
primero, afinar su definicién. Una de las definiciones mas completas en la facilitada por

Gartner (2012)%* al decir que “son activos de informacion caracterizados por su alto

13 TATA CONSULTANCY SERVICES (2013). “The Emerging Big Returns on Big Data” .
14 GARTNER (2012): “The Importance of 'Big Data': A Definition”.
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volumen, velocidad y variedad, que demandan soluciones innovadoras y eficientes de

procesado para la mejora del conocimiento y toma de decisiones en las organizaciones”.

Un estudio realizado por IBM Institute for Business Value junto a Said Business School
con mas de 1144 negocios y profesionales de TI de 95 paises de todo el mundo pone de
manifiesto la diversidad al entender este concepto, desde un mayor ambito de

informacion, nuevos tipos de datos y analisis hasta formas no tradicionales de soportes...*°

Definicién de big data

Un mayor ambito da informacion 18%

Nuswvos tipos de datos y analisis m

Informacion en termpo rea

=2
Entrada de datos procedantss de nuavas tecnologias ﬂ
Formas no tradicionales de soportes M
Grandes volumeneas de datos m

La Gitima palabra de moda ﬂ

Datos de redes soclales ﬂ

Figura 4.1.2.: Definicion de Big Data

A partir de aqui destacar que son tres las principales caracteristicas que hacen al Big Data
diferente del resto de las aplicaciones analiticas y de gestion: Volumen, Variedad y
Velocidad. Estas son las denominadas 3Vs de Big Data que permiten conocer algo mas

de qué hablamos cuando hablamos de este término tan actual.

- Volumen (la cantidad de datos). EI volumen hace referencia a las cantidades masivas de
datos que las organizaciones intentan aprovechar para mejorar la toma de decisiones en

toda la empresa.

Se trata de la caracteristica mas representativa de lo que es Big Data, ya que pone de
manifiesto la gran cantidad de informacion que existe en distintas vias que pueden
favorecer el devenir de las empresas y la posibilidad de tomar una ventaja competitiva

frente al resto si se utiliza correctamente en cualquiera de las areas que pueden tener las

15 IBM Institute for Business Value en colaboracion con Said Business School (University of Oxford.
(2012). “Analytics: el uso de big data en el mundo real. Como las empresas mas innovadoras extraen valor
de datos inciertos”.
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compafiias. La siguiente imagen no hace méas que poner de manifiesto este gran volumen

de datos hoy en dia?®.

LUSUMSOS OF
CORRED
ELECTRONICO

LOS USUARIOS
COMPARTEN

2,460,000 %

publicaciones

ESTARIOS DE

¥ amazon

PUBLIAN

61,141 [P
FEETO °3.000

Figura 4.1.3.: Datos por cada minuto de cada dia

- Variedad (diferentes tipos y fuentes de datos). La variedad tiene que ver con gestionar
la complejidad de maltiples tipos de datos, incluidos los datos estructurados,

semiestructurados y no estructurados.

Las organizaciones necesitan integrar y analizar datos de un complejo abanico de fuentes
de informacidn tanto tradicional como no tradicional procedentes tanto de dentro como
de fuera de la empresa. Los datos que se generan presentan innumerables formas entre las
que se incluyen texto, datos web, tuits, datos de sensores, audio, video, secuencias de clic,
archivos de registro y mucho mas.

- Velocidad (los datos en movimiento). La velocidad a la que se crean, procesan y

analizan los datos continda aumentando. Contribuir a una mayor velocidad es la

16 META 4 [http://www.meta4.es/].

17



BIG DATA - GESTION DEL TALENTO

naturaleza en tiempo real de la creacién de datos, asi como la necesidad de incorporar

datos en streaming a los procesos de negocio y la toma de decisiones.

La velocidad afecta a la latencia: el tiempo de espera entre el momento en el que se crean
los datos, el momento en el que se captan y el momento en el que estan accesibles.

VOLUMEN, VARIEDAD Y VELOCIDAD DE BiG DATA’
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moviles clentifica_.
VARIEDAD VELOCIDAD

Figura 4.1.4.: Volumen, variedad y velocidad de Big Data

Sin embargo, en base a la experiencia adquirida por las empresas pioneras en esta
aventura, se ha ampliado la definicion original, afiadiendo nuevas caracteristicas al
concepto como son la Veracidad y Valor del dato para llegar a constituir las 5Vs de Big

Datal’.

- Veracidad (la incertidumbre de los datos). La veracidad hace referencia al nivel de
fiabilidad asociado a ciertos tipos de datos. Esforzarse por conseguir unos datos de alta
calidad es un requisito importante y un reto fundamental de Big Data, pero incluso los
mejores métodos de limpieza de datos no pueden eliminar la imprevisibilidad inherente
de algunos datos, como el tiempo, la economia o las futuras decisiones de compra de un
cliente, por lo que focalizar una proporcion importante de los esfuerzos en estos aspectos

es uno de una de las decisiones mas correctas para una eficiente aplicacion de Big Data.

1”EL ECONOMISTA. La moda del Big Data: ¢ En qué consiste en realidad? (Por Jose Carlos Lpez Lépez,
2014)  [bttp://lwww.eleconomista.es/tecnologia/noticias/5578707/02/14/La-moda-del-Big-Data-En-que-
consiste-en-realidad.html].
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- Valor (la importancia del dato para el negocio). Saber qué datos son los que se deben
analizar es fundamental. De hecho, ya se empieza a hablar del cientifico de datos, un
profesional con perfil cientifico, tecnolédgico...y vision de negocio hasta el punto de que
dicha profesion se ha llegado a considerar como una de las profesiones con mas demanda
a partir de 20162,

2. INCLUSION EN LA EMPRESA Y EN LOS RECURSOS HUMANOS

Los gerentes concuerdan en que Big Data se puede utilizar como herramienta para apoyar
la toma de decisiones en diferentes areas de negocio. Tradicionalmente, el area con
mayores avances en su aplicacion es el area financiera y de contabilidad. No obstante, las
empresas desarrollan su competencia analitica en otras &reas como son,
fundamentalmente, operaciones, desarrollo de negocios, ventas y marketing, servicio al

cliente e investigacion y desarrollo de productos.

Es decir, si bien es cierto que, generalmente, la direccion de la empresa situa el
departamento de Recursos Humanos como una pieza angular e importante para conseguir
sus objetivos, incluso, tal y como muestra la siguiente grafica, como un factor critico de
éxito, la inversion que suelen llevan a cabo las empresas en Big Data en favor de dicho

departamento es muy baja.

Son muchos los estudios que ponen P

de manifiesto esta idea como el Customer retationships

Producie’sanrdces innovation

realizado por IBM en 2012 Erendis)
Businass madel inndvation
“Leading Through Connections”?® Technology

. , Partrership nebworks
en el que se realza el gran iNterés ;.. oo ders coiven insigpes

por parte de los CEOs (la muestra PR, ielleclls propety
Pricafrevenis innovalion
es de 1709 CEOs) por los Recursos ~— #=s= lpnysical intastnuctiee)
. Corporate sl responsinlity 13
Humanos. Tanto es asi que lo situan Access to raw materias [N 6o

Figura 4.2.1.: Recursos para generar valor

18 EL PAIS. No hace falta ser matemdtico para ser experto en “big data”. (Por Ana Torres Menarguez,
2016) [http://economia.elpais.com/economia/2015/02/12/actualidad/1423740778_503816.html].
191BM (2012). “Leading Through Connections”.
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Como un recurso clave en sus empresas para generar valor econdémico (71%), seguido por
las relaciones que mantienen con sus clientes y la innovacion en sus productos o estudios,

y muy por delante de aspectos tan importantes hoy en dia como la tecnologia (30%).

Sin embargo, el propio informe revela lo que se venia anticipando que, si bien el interés
y la confianza en la importancia de esta tarea es primordial, la inversion que llevan a cabo
no se corresponde con esta vision, ya que la inversion en Recursos Humanos no tiene
correlacién con la importancia que generalmente se le da, y ello se traslada, como
veremos a continuacién, a la aplicacion de Big Data en las tareas relacionadas con los

Recursos Humanos.

Substantial investments in insights

Customers - 73%
Operations 50%
Markets and competion %
Human resounces 43%
Supgly chain 40%
Fisk management 38%
Financials 2%

Figura 4.2.2.: Perspectivas de inversion por areas

El 73% de los encuestados reconocia que las inversiones presentes y futuras se deberian
focalizar en los clientes, mientras que menos de la mitad, tan solo un 43% afirmaba que
era necesario invertir en Recursos Humanos, lo que, sin ningtin género de dudas, parece
ser una contradiccion que no hace mas que reflejar el buen hacer, desempefio e incidencia
de este departamento en favor de la empresa pero el bajo nivel de inversion con el que
cuenta en la actualidad, lo que hace que muchas empresas sigan contando con las técnicas

y herramientas tradicionales y no actualizadas.

Obviamente, ello tiene su reflejo en la aplicacion de Big Data en los Recursos Humanos
ya que, a pesar de la idea de la necesidad de pasar de decisiones intuitivas y subjetivas a
decisiones rigurosas y objetivas basadas en datos, la aplicacion de este tipo de
herramientas analiticas sigue siendo baja en comparacion con otras areas, lo que parece
ser debido al escepticismo que existe en cuanto a la habilidad de Big Data de afadir valor

a la funcion de los Recursos Humanos®.

20 KPMG INTERNATIONAL (2015): “Evidence-based HR: The bridge between your people and
delivering business strategy”.
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Esta tesis se viene manteniendo en  Resultados basados en el negocio
los ultimos afios y aparece en un
sinfin de andlisis, encuestas,
estudios... En 2012 asi lo reflejaba
IBM en su estudio sobre Big

Data?! con respuestas de un total

Otros objetivas funcionales

B @ UD SOPRIUED SOpR)NSaY

de 1144 profesionales en el que se
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venia de afio atrds y que se ha ido

manteniendo hasta nuestros dias.
Figura 4.2.3 Uso de Big Data por areas

Esta tendencia es el mayor interés que recibia Big Data con el fin de conocer mas al
cliente y poder proveerle de una atencién cada vez mas individualizada mientras que su
incidencia en cuanto al factor humano era residual, solo un 4% del total de esta muestra.
En la misma linea esta el estudio de TATA Consultancy Services en el que el servicio al
cliente, las ventas y el marketing son los apartados con mayor inversion de Big Data

mientras esta nueva tendencia para RH solo tiene interés para un 5% de los encuestados.

o « . : Q16: Where Companies Across Industries Focused Their 2012
.2 7 . -
Exhibit [V-2: Which Functions Expect the Blggen ROI? Big Data Investments (as a Percentage of Total Big Data Investments)

Q17b: Mean Percentage of Expected Returns on
Big Data Investments by Functionin 2012
Logistics/ Distribution )
Finance
Consumer Service
Sales
Average
RE&DY Product Development/
Product Engineering
@ Other IT
Human Resources Personnel (Procurement, legal, etc)
RED/Product
i @ HR Development/Product
Manufacturing Engineering
@ Disibution/Logistics .
Marketlng @ Customer Service
@ Finance/Accounting @ Marketing
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% B0% 904 100% Manufacturing/Production @ Sales
Figura 4.2.4.: Inversion Big Data Figura 4.2.5.: Porcentaje inversion Big Data

2L IBM Institute for Business Value en colaboracion con Said Business School (University of Oxford
(2012). “Analytics: el uso de big data en el mundo real. Como las empresas mas innovadoras extraen valor
de datos inciertos”.
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Sin embargos, los datos més recientes ponen de manifiesto un incremento en el uso de
Big Data en los Recursos Humanos tanto en el momento actual como en los afios
venideros. Ello parece mostrar la encuesta de KMPG sobre “Evidence-based HR”?? en la
que el 65% de los encuestados dicen haber implantado técnicas de Big Data para mejorar
la eficiencia de la funcion de Recursos Humanos en los dltimos afios y un 82% de los
mismos afirma que espera incrementar su uso en los proximo tres ejercicios debido a la

importante incidencia que tiene en el devenir de la empresa.

3. USOS Y APLICACIONES

Son muchas las preguntas que un responsable de Recursos Humanos puede contestar de

forma rigurosa y objetiva en base a Big Data como:

- ¢Quién es el que tiene mas capacidad de negociacion en la empresa?
- ¢Quiénes son los que ejercen mayor influencia?

- ¢Cuales son los empleados con mejor desempefio?

- (Quienes estan proximos a irse de la empresa?

- ¢(Cuales tienen el mayor potencial?

- ¢Qué esta preocupando a nuestros empleados?

- ¢Cual es el mejor candidato para ocupar la vacante?

Por tanto, como se puede observar, los usos y aplicaciones que se le pueda dar a Big Data
en los departamentos de Recursos Humanos de las empresas y, por tanto, en la gestion
del talento son muchos y muy dispares, pero, hasta el momento, su utilizacion se ha
centrado, basicamente, en la retencion, reclutamiento y evaluacién del desempefio de los
trabajadores, tal y como ponen de manifiesto gran multitud de encuestas y estudios como
el ya citado de TATA Consultancy Services?® tal y como se muestra en la siguiente

imagen.

22 KPMG INTERNATIONAL (2015): “Evidence-based HR: The bridge between your people and
delivering business strategy”.
23 TATA CONSULTANCY SERVICES (2013). “The Emerging Big Returns on Big Data”.
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Exhibit IV-20: Areas of Greatest Benefits for Human Resources

Q18qg: Degree of Potential Benefits Big Data Could Generate
- Mean Summary = Human Resources/Personnel

Improving employee retention by determining whois |
most likely to leave and trying to discourage them |

Identifying effectiveness
of recruiting campaigns I
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Identifying internal mentors who
could coach other employees

Finding information in the
company's digital archives

Finding employees with the right |
knowledge to deal with a company issue
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who work outside the company
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Ma Moderate Very
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Figura 4.3.1.: Uso de Big Data en Recursos Humanos

A continuacion, paso a detallar cémo puede ayudar el Big Data en cada aspecto relativo

a la gestion de las personas.
Identificacion del talento y contratacion

El Big Data permite detectar donde esta el talento que interesa para una determinada
empresa e, incluso, como ayudar a cautivar el interés del candidato que se quiere
incorporar. Ademas, también puede servir para revisar el éxito de los existentes criterios
de seleccion y revisar los que no sean predictivos de un buen desempefio. De hecho, hay
organizaciones que incluso analizan las carreras futuras de las personas candidatas que

han descartado para detectar errores en su proceso de seleccién.

Asi pues, el analisis de un gran volumen de datos es crucial para encontrar las personas
adecuadas para los puestos de trabajo adecuados dentro de una compafiia por el coste
adecuado, por lo que tener en cuenta, entre otros aspectos, la actividad de los potenciales
trabajadores en redes sociales, portales de trabajo, forums de debates... puede ser una muy

positiva herramienta.

23



BIG DATA - GESTION DEL TALENTO

A este respecto, cabe destacar que muchas empresas, en colaboracion con compafiias
informéticas e ingenieras del conocimiento utilizan tests o ejercicios interactivos online
para la evaluacién de competencias y analizar las cualidades que los postulantes tienen
en aras de compararlas con el perfil de empleado que requieren y que estan buscando.

Ello, por tanto, mejora la identificacion y seleccion de talento en cuanto a las
competencias que demuestra, su perfil profesional, y, en muchas ocasiones, el nivel de

idiomas que tienen los potenciales empleados.

En cualquier caso, para que el uso de Big Data en los procesos de seleccién sea el correcto
lo primero que hay que hacer es analizar los puestos de trabajo que se necesitan cubrir, lo
que requiere alinear los requerimientos de contratacién con la direccion de la empresa y,

finalmente, se actla para adaptar las necesidades a las contrataciones.

Asi pues, Big Data puede mejorar los procesos de contratacion ya que permite (tanto para
confirmar como para refutar), por ejemplo, poner en relieve la relacion existente entre la
experiencia laboral y la probabilidad de permanecer un largo periodo de tiempo en la
empresa; entre la antigliedad en una misma empresa previamente y la probabilidad de no
dejar rapidamente el siguiente empleo®*; entre un buen expediente académico y su
desempefio laboral; o entre la personalidad de los trabajadores y la probabilidad de que

se conviertan en trabajadores “toxicos” dentro de la compaiia.

Ademas, también se puede usar en aras de mejorar la estrategia de “employer branding”?®

ya que favorece el reclutamiento de talento al poder mejorar la reputacion de una

organizacion como empleador y facilitar la busqueda de compatibilidades.
Riesgo de dejar la empresa y retencion del talento

Como ya se ha dicho previamente, nos encontramos en la actualidad en una auténtica
guerra por el talento en la que muchas organizaciones estan inmersas, por lo que el Big

Data puede ser muy util para las misma ya que puede hacer que se anticipen a problemas

24 BUSINESS.COM. Go Big or Go Home: How to Utilize Big Data for Human Resources. (Por Alex
Espenson, 2015) [http://mww.business.com/human-resources/how-to-utilize-big-data-for-human-
resources/].

B TALENTO VIRTUAL. ¢ Cémo ayuda el Big Data en la estrategia de Employer Branding? (Diana Pardo,
2015) [http://mww.talentovirtual.com/blog/2015/08/27/como-ayuda-el-big-data-en-la-estrategia-de-
employer-branding/].
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de retencion identificando personas con alto riesgo de dejar la organizacion y ayudando

asi a tomar decisiones de promocion, formacion, incentivos, etc.

En muchas ocasiones, uno de los principales problemas a los que se enfrentan los
responsables de Recursos Humanos es a incrementar la retencion entre los empleados ya
que no se puede pasar por alto que continuos cambios en el personal incrementan los
costes. Quizas por esta razén, muchos de los CEOs cuyas compafiias usan Big Data en la
gestion de las personas entienden que su uso es primordial en este aspecto, en tratar de
mejorar los datos de retencion de los empleados, al menos, aquellos que son criticos en

términos de desempefio para mejorar los ingresos.

Asi pues, si veiamos como Big Data permitia predecir e inferir relaciones entre
determinadas variables, cualidades para mejorar la identificacion y seleccion de talento,
en materia de retenerlo su aplicacion permite trazar con mayor seguridad aquel trabajador
que tiene mas probabilidad de dejar la empresa; identificar los patrones que se repiten
entre los que tiendan a permanecer un mayor tiempo en una misma compafiia; o relacionar
la interaccion entre empleados (lugares de trabajo compartidos, trabajo con tareas

interrelacionadas) y la probabilidad de retencion.
Evaluacion del desempeiio y analisis de retribucion

En la actualidad, los departamentos de Recursos Humanos ya pueden detectar equipos o
lideres con desempefios por debajo o por encima de la media. No obstante, la utilizacion
del Big Data en este punto es también enriquecedora ya que dota a esta situacion de un

analisis mas explicativo mediante el cruce de datos.

Cada vez son mas las técnicas de evaluacion que utilizan las empresa, tanto por parte de
los directivos como por parte de los propios compafieros, lo que hace que se generen
continuamente datos sobre las competencias y el desempefio de los profesionales que
forman parte de una misma organizacion , por lo que el Big Data permitira detectar donde
esta el capital humano mas potente, con mas talento de una empresa vy, retribuirlo para
fidelizarlo, por lo que este uso se puede relacionar con el apartado anterior, sobre la

retencion del talento.

Asi pues, en materia de evaluacion del desempefio, ademéas de identificar a los que se
consideran los mejores empleados de la empresa para recompensarles apropiadamente,

tratando a los trabajadores de forma justa en funcion a su actividad, es importante destacar
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que Big Data también puede ser Util, por ejemplo, para determinar aquellas horas a lo
largo de la jornada laboral en la que los trabajadores no son tan productivos como otras;
ademas su uso puede determinar la relacion entre las redes sociales de un trabajador y el
tiempo que pasa con clientes con la probabilidad de conseguir unos resultados mas
beneficiosos para la empresa que otros.

En cuanto al andlisis de retribucién, Big Data puede servir para descubrir, en base a un
estudio del sector, si los intervalos de los niveles salariales de una empresa son
competitivos o no, es decir, una comparacion con el resto de competidores en términos
de salario, ya que de ello depende, en muchas ocasiones, que aumente su atractivo de

captacion de talento o, por el contrario, dafie la retencion.
Desarrollo del talento y del liderazgo

Big Data también es util en términos de desarrollo de talento. Se trata, por tanto, de una
utilidad menos predictiva que las anteriormente analizadas, centrada en la formacion de
los empleados. Esto es porque las empresas, en muchas ocasiones, recurren a cursos, tanto
presenciales como online, para una mejor formacion de sus presentes o futuros
trabajadores y, en este punto, Big Data permite a propia empresa, conocer la realizacion
y la forma en que se han llevado a cabo estos procesos formativos necesarios para una

correcta actuacion por parte de los empleados.

En cuanto al liderazgo, puede parecer sencillo decir, dentro un grupo de trabajo
determinado, cuales son aquellas personas que acttan como lideres, es decir, quienes
cuentan con una mayor influencia dentro del mismo y, por tanto, cuyas decisiones tienen

una mayor trascendencia.

Sin embargo, como venimos diciendo, no serian mas que apreciaciones subjetivas (que
pueden estar acertadas o no), por ello, la utilizacion de Big Data en este punto también
puede ser muy Util ya que puede hacer que la direccidn de una empresa cuente con
informacion objetiva respecto a quienes son los que tienen una mayor influencia natural

en la toma de decisiones, quienes son los auténticos lideres.

Por ejemplo, las compafiias en base a ese gran volumen de datos que Big Data puede
tratar y procesar, pueden inferir las cualidades de las personas que, en su empresa, pues
las caracteristicas de los lideres de cada empresa pueden variar, se convierten en los de

mayor incidencia.
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Gestion por valores

Muchas empresas estan inmersas en un proceso tendente a evolucionar hacia nuevos
modelos de direccion y de gestion de Recursos Humanos, mas centrados en las personas
que en los objetivos. Por ello, las compafiias tienden a tener en alta consideracion el grado
de correlacién o concordancia entre los valores personales de los trabajadores y los

potenciales trabajadores y los valores que la empresa quiere transmitir al exterior.

Por ello, al igual que los departamentos usan, como hemos dicho previamente, Big Data
para determinar quién es mas probable que permanezca mucho tiempo en la empresa,
quién serd capaz de realizar un buen desempefio en la misma o quién es potencialmente
convertible en un lider dentro de la organizacion, también lo usan para determinar la

relacion entre los valores individuales de los trabajadores y los de la empresa.

Para realizarlo de forma correcta toman en consideracion los datos que puedan existir y
los que puedan generar ad hoc mediante encuestas, entrevistas online... ganando, por
tanto, en precision y en objetividad, ya que esta informacion en base a valores ofrece una
medida multidimensional, fiable y objetiva de aquellas variables que pueden verse

afectadas por la implantacion de valores corporativos en la empresa.
Analisis del clima y los sentimientos

Por ultimo, aunque hasta la fecha no se ha incidido el uso de Big Data en esta materia,
me parece relevante destacar el papel que puede jugar dicha herramienta en el analisis del
clima y de los sentimientos que puede haber en la compafiia y que pueden tener los

empleados respectivamente.

Cuando hablamos de clima y sentimientos, hablamos de qué se habla, es decir, qué
preocupa tanto dentro como fuera de la empresa. Es decir, una informacion que permitiria
detectar o, incluso, anticiparse a problemas de clima cuando estan todavia formandose.
Big Data podria, mediante la estadistica predictiva que se viene comentando, llegar a

proporcionar esta informacion.

Por ejemplo, podria relacionar las consultas del correo privado, el uso de las redes sociales
por parte de sus trabajadores o la interaccion entre los mismo con la posible formacion de
un problema en el seno de la empresa para poder tomar las medidas necesarias a fin de

determinar las causas del mismo vy tratar de erradicarlo.
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4.- EJEMPLOS PRACTICOS REALES

Aunque como venimos diciendo a lo largo del trabajo el uso de Big Data en los
departamentos de Recursos Humanos sigue siendo bajo e inferior al uso que se realiza del
mismo con otras finalidades como las ventas, la satisfaccion del cliente, las operaciones
0, incluso, en lo relativo a las finanzas, cabe destacar que son bastantes las empresas
(generalmente grandes compafiias a nivel mundial) que han ido llevando a cabo su
aplicacion para dar solucion a muchos de los problemas que se plantean en cuanto a la
gestion del talento, a la gestion de las personas.

Tal y como se ha plasmado en apartado anterior son muchas las situaciones en las que
Big Data puede ser de utilidad y existen casos practicos reales?® en la gran mayoria de

ellos, entre los que podemos destacar los siguientes:
Natura

La empresa de cosméticos Natura desarrollé junto con Whaleco (consultora especializada
en el desarrollo de individuos y organizaciones) un mapa de 100 indicadores, lo que les

permitioé conseguir, entre otros, dos objetivos que tenian marcados.

Por un lado, fueron capaces de detectar los beneficios mas valorados entre los empleados
y concluir en cuales la empresa debia invertir, lo que les permitia una disminucion del
riesgo de que determinados empleados dejen la empresa y, por tanto, una mayor
capacidad de retencién del talento. Por otro lado, consiguieron segmentar con mayor
facilidad qué perfiles se adaptan mejor a una posicidn concreta, mejorando asi su gestion

de seleccion del personal, favoreciendo su estrategia de contratacion.
Centro médico ABC

Uno de los principales problemas que enfrenta el sector de salud en las instituciones
privadas es el alto nivel de rotacién de las enfermeras. Para solucionarlo, en el area de
gestion de personal del Centro Médico ABC estudiaron varias fuentes de informacion y
llegaron a la conclusién de que el grupo mas propenso a rotar es el que tiene entre 1y 5

afios de antigiiedad. La causa principal de renuncia se debe al hecho de buscar empleo en

26 TALENTIER. 5 Ejemplos préacticos de uso de Big Data en Recursos Humanos. (Por Inés Pich, 2016).
[http://blog.talentier.com/5-ejemplos-practicos-de-uso-de-big-data-en-rrhhl].
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instituciones de salud publica, que ofrecen otras condiciones de trabajo también
atractivas: puestos de por vida, mas dias de descanso, permisos especiales, etc.

Asi pues, gracias al analisis de esta informacién obtenida gracias a la aplicacion de Big
Data en la gestion de las personas, el Centro Medico ABC pudo definir acciones concretas
para hacer frente a la problematica. Se tomaron en cuenta las necesidades y las
motivaciones de las enfermeras para definir una propuesta de valor mas enfocada hacia

ellas incrementando la tasa de permanencia en la clinica.
Amazon

Después de varias denuncias publicas sobre las condiciones laborales por parte de los
trabajadores en algunos centros de Europa, finalmente la compafiia decidio actuar. El afio
pasado, Amazon inicié un proyecto de Big Data para conocer cdmo se sentian sus

empleados en sus puestos de trabajo.

Para ello consultan periddicamente a sus trabajadores sobre aspectos como la satisfaccion
laboral, el liderazgo o las oportunidades de formacion, obteniendo asi una muy
voluminosa, variada y valiosa informacidn que es analizada por un equipo de expertos en
datos y, posteriormente, compartida con los directivos de la compafiia para tomar las
medidas que sean necesarias con el fin de incrementar la satisfaccion de los empleados,

buscando asi un mayor desempefio de sus funciones.
Royal Bank of Canada?’

RBC también utiliza Big Data en su departamento de Recursos Humanos y fruto de ello
llegaron a una conclusion que, a la postre, les seria muy valiosa tanto en términos de
contratacién como de evaluacion de los trabajadores. Concretamente, fueron capaces de
reconocer una relacién directa entre la creencia, la conviccion de la competitividad y el

valor de la empresa por parte de los empleados y su nivel de cumplimiento y desempefio.

Es decir, tal y como dice su Vicepresidente de Recursos Humanos, Per Scott, “cuanto
mas creen en la compaiiia, mejor es su actuacion”. Ello les permitio llevar a cabo las

actuaciones y operaciones pertinentes para tratar de fomentar esa creencia entre sus

27 KPMG INTERNATIONAL (2015): “Evidence-based HR: The bridge between your people and
delivering business strategy”.
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empleados, asi como mejorar la gestion de reclutamiento, en cuanto a seleccionar aquellos

que realmente creen en la empresa, su buen hacer y competitividad.
McDonals

En este caso no fue concretamente Mcdonals quien implementé Big Data, sino que fue
un estudio realizado por la Universidad de Lancaster el que puso de relieve los grandes
beneficios que esta herramienta podria tener en los Recursos Humanos para la citada

compaifiia.

Se analizaron més de 400 restaurantes de esta gran compafiia por todo Reino Unido y se
constatd que la satisfaccion de sus clientes era, de media, un 20% mayor en aquellos
establecimientos en los que trabajaba, al menos, una persona con una edad superior a los
60 afios, por lo que se ponia de manifiesto la relacion entre trabajador y satisfaccion del

cliente, que solo pudo ser afirmada gracias al uso de tan importante volumen de datos.

5. VENTAJAS DE USARLO EN LA GESTION DEL TALENTO

Se pueden citar muchos beneficios y ventajas que tiene la implantacion y el uso de Big
Data en la gestion de las personas, pero, a modo de sintesis, se pueden agrupar en tres
aspectos: predecir fendmenos de Recursos Humanos, mejora de la estrategia de calidad,

cantidad y coste de talento y ahorro de costes y aumento de beneficios
Predecir fendbmenos de Recursos Humanos

Como se puede inferir de los dos apartados previos, el caracter predictivo que lleva
intrinseco el Big Data es, posiblemente, su mejor cualidad. Mediante el analisis de las
relaciones no lineales entre maltiples variables de Recursos Humanos y datos de otros
departamentos o incluso datos externos, se puede ayudar a las organizaciones a predecir
y explicar fendmenos gque hasta entonces, permanecian sin explicacion o incluso ocultos
para la organizacion, lo que les permite llevar a cabo las actuaciones que cada direccion

estimen oportunas en cada momento.

Obviamente, son muchos y muy variados los fendmenos y las situaciones que se pueden
dar en cada compafiia dentro de la compleja gestién de las personas (contratacion,

retencion, evaluacién, patrones buscados, patrones que se quieren evitar...) pero, del uso
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de Big Data se puede, haciéndose un uso adecuado de los datos, obtener predicciones
significativas e importantes en todos ellos.

Mejora la estrategia de calidad, cantidad y coste del talento?

Esté claro que la principal utilidad de Big Data es su caracter predictivo, permitiendo a
las empresas anticiparse a determinas situaciones y poner remedio. Sin embargo, es
importante remarcar que, ligado a ello, las empresas van a ser capaces de mejorar la
gestion del talento ya que, haciendo uso de las curvas de aprendizaje, pueden favorecer

la calidad, cantidad y coste del talento.

Esto es, Big Data permite constatar si los empleados (actuales o potenciales) son los
correctos, fomentando programas de aprendizaje y desarrollo, fijando las caracteristicas
que se buscan en los procesos de contratacion y planeando las habilidades y roles que se
requieren. Ademas, también proporciona informacion sobre si la cantidad de gente es
suficiente ya que permite conocer la demanda de talento, asi como sus cualidades y

caracteristicas.

Y, por ultimo, Big Data también puede permitir reducir los costes del personal, es decir,
el coste del talento, porque permite, entre otros aspectos, alinear presupuestos y predecir
costes futuros en base a los costes actuales y las situaciones actuales de la empresa en

materia de mano de obra.
Ahorro de costes y aumento de beneficios

Por ultimo, cabe destacar que, en lineas generales, Big Data permite que los responsables
de Recursos Humanos dispongan de informacion objetiva y clara para tomar decisiones
y emprender acciones concretas, lo que supone un ahorro de costes?® (por ejemplo, al
predecir el éxito en los candidatos en un momento temprano del proceso, se ahorran costes

en el proceso de seleccion).

También, la informacion proporcionada puede generar beneficios ya que puede llegar a

predecir qué candidatos comerciales tienen mas probabilidades de éxito en las ventas.

2 COOK, I. (2016): “The Datafication of HR: Graduating from Metrics to Analytics”. Visier.
29 11. INTERNATIONAL INSTITUTE FOR ANALYTICS. “Big Data in Big Companies”. (Por T.H.
Davenport y J. Dyché, 2013) [https://www.sas.com/resources/asset/Big-Data-in-Big-Companies.pdf].
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6. CONSEJOS PARA UNA APLICACION EFICIENTE

De todo lo anterior, hemos podido confirmar las grandes necesidades que tienen los
departamentos de Recursos Humanos y las importantes ventajas que pueden conseguir de
la gestion de informacion usando Big Data. Posiblemente, nada genera mas necesidades
de almacenamiento, catalogacion y evaluacion de datos e informacion que un proceso de
reclutamiento, contratacion y evaluacion, lo que no hace mas que mostrar que el Big Data
esta cobrando una gran importancia en las empresas y prometen revolucionar las

estrategias de los departamentos de Recursos Humanos.

No obstante, de acuerdo con los datos de consultoras como Deloitte y PWC, 9 de cada 10
empresas crean informes para valorar correctamente el analisis de talento, pero uno de
cada tres directores de Recursos Humanos tiene dificultades para evaluar qué datos son
realmente Utiles, por lo que es necesario, antes de explicar cuales son las barreras y
situaciones que hacen que existan estas dificultades, detallar algunos de los consejos,

pasos a seguir para una correcta implantacion de Big Data en la gestion de las personas:

1.- Identificar y centrarse en los objetivos y las prioridades del negocio: Es importante
tomarse el tiempo que sea necesario para identificar qué tipo de datos se necesitan
realmente para tener éxito en una estrategia de Recursos Humanos. Estos departamentos
tienen a menudo islas de datos sin conectividad externa (o muy limitada), lo que restringe

la capacidad del usuario para utilizar esos datos en diferentes dispositivos y herramientas.

En cualquier caso, un proyecto de Big Data es una oportunidad para identificar donde
estan las islas de datos y definir una estrategia para integrarlas, limpiarlas y ordenarlas,
por lo que es importante centrarse en las prioridades del negocio para evitar el problema
de emplear y gastar una importante cantidad de tiempo en un anélisis de datos que,

posteriormente, no esta en la agenda de la direccién de la compafiia.

2.- Interfaz Gnica®: Como se recopilan los datos es una cuestion clave para una actuacion
correcta. Hay que asegurarse de que los datos se recogen de forma automatica y bien
integrada en una interfaz. Cuanto menos se tenga que trabajar en los datos de forma

manual para integrarlos en los sistemas de Recursos Humanos, mas correctos y Utiles

30 TERRITORIO KNOWMAD.4 consejos para aprovechar el “Big Data en Recursos Humanos”. (Por
Matias Scelso, 2015) [https://matiasscelso.com/2015/07/27/4-consejos-para-aprovechar-el-big-data-en-
recursos-humanos/].
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seran. Asi, es necesario escoger una Unica interfaz para recopilar los datos que sea de facil

acceso para todo el equipo.

3.- Crear un caso de negocio sobre la base de resultados cuantificables: Desarrollar una
estrategia de Big Data exhaustiva y viable, asi como la posterior hoja de ruta requiere un
caso de negocio solido y cuantificable. Es decir, la utilizacién de esta herramienta en la
gestion del talento, en cualquier de los usos y aplicaciones que se han detallado en los
apartados previas, requiere centrarse en tres tipos de decisiones (segun las necesidades de

informacidn, tanto presentes como futuras).

Por un lado, decisiones mas inteligentes (aprovechar nuevas fuentes de datos para mejorar
la calidad de la toma de decisiones). En segundo lugar, decisiones mas rapidas (permitir
una captura y analisis de datos en tiempo mas real para respaldar esa toma de decisiones).
También, decisiones que marquen la diferencia (centrar las iniciativas en ambitos que
proporcionen una verdadera diferenciacion en los procesos de seleccion, evaluacion...

mejorando asi el activo humano de la compaiiia).

4.- Comenzar con los datos existentes®: Las empresas que necesiten que el uso de Big
Data en el departamento de Recursos Humanos proporcione resultados en el corto plazo
deben llevar a cabo un enfoque pragmatico, sabiendo que el lugar mas logico y rentable
para comenzar a buscar datos es dentro de la empresa, ya que, como se ha dicho
anteriormente, las compariias, generalmente, cuentan con una gran cantidad de datos pero

se requiere de la herramienta necesaria para tratarlos y poder, posteriormente, analizarlos.

Ademas, buscar primero internamente permite a las empresas mejorar sus datos, software
y habilidades existentes y ofrecer un valor de negocio a corto plazo, asi como obtener una
experiencia importante para cuando mas adelante se planteen ampliar sus capacidades

para abordar fuentes y tipos de datos mas complejos.

5.- Invertir en la limpieza de datos: Quizas una de las situaciones que mas dificultan la
toma de decisiones es lo que al mismo tiempo es el gran beneficio de Big Data: el gran
volumen de datos. Por ello, se debe invertir el tiempo que sea necesario en determinar

qué datos son Utiles y cuales no.

31 IBM Institute for Business Value en colaboracion con Said Business School (University of Oxford
(2012). “Analytics: el uso de big data en el mundo real. Como las empresas mds innovadoras extraen valor
de datos inciertos”.
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6.- Definir el andlisis que se necesita: Una vez escogido el tipo de datos que necesita, asi
como la forma y donde se recogeran, es necesario decidir qué tipo de analisis se necesita.
Para ello, es importante recordar el valor de la simplicidad, comenzando con el analisis
de correlaciones simples que permitan comprender los mecanismos y los tipos de

resultados que se podrian obtener.

7.- No olivarse de la seguridad, privacidad y anonimato®2: No se puede pasar por alto que
el uso de un gran volumen de datos puede acarrear problemas de seguridad, privacidad y
anonimato si no se hace el uso 6ptimo de los mismos, por lo que invertir tiempo y dinero
en crear una eficiente estructura de seguridad y establecer patrones de privacidad puede
ser muy Util en el largo plazo evitando potenciales problemas que podrian perjudicar la
implantacion y el uso de Big Data, ademas de incidir en la reputacion de la compafiia.

Todo ello sabiendo que los departamentos de Recursos Humanos cuentan con la
formacidn y conocimientos necesarios para llevar a cabo estas actuaciones de prevencion

de forma eficiente.

8.- Aceptar la innovacion de Big Data: Una vez aplicada esta técnica analitica por parte
de la empresa de forma satisfactoria y exitosa, se debe proceder a la documentacion de
los resultados cuantificables para reforzar futuras iniciativas. Es decir, se tiene que
continuar en la utilizacion de Big Data poniendo en marcha comunicaciones formales en

toda la empresa a fin de aumentar el respaldo y el impulso.

También, es necesario mantenerse alerta sobre el gobierno de la informacion (incluida la
gestion del ciclo de vida de la informacion), y como hemos dicho previamente sobre

la privacidad y la seguridad.

Ademas, me parece necesario destacar dos consejos que pueden ser Utiles, quizas no tanto
en la aplicacion de Big Data sino en su uso, para aquellas pequefias empresas que no
tienen a su alcance las posibilidades econémicas y tecnologicas que si que tienen las

grandes compafiias a nivel global.

9.- Combinar Big Data con redes sociales: Las redes sociales son un gran foco generador
de datos por lo que, generalmente, aquellos profesionales focalizados en encontrar

empleados con el mayor grado de talento posible utilizan estas plataformas para realizar

32 DELOITTE UNIVERSITY PRESS (2015): “Global Human Capital Trends 2016 The new organization.:
Different by design”.
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su tarea de la mejor forma posible. Por ejemplo, puede ser muy util utilizar estructuras
para filtrar datos recopilados de Facebook, LinkedIn, Twitter y convertirlos en

informacion Gtil para los procesos de seleccion®,

Es decir, el seguimiento o rastreo de los potenciales empleados por las redes sociales en
relacion a qué articulos comparten, qué tipo de puesto optan o el tipo de interaccion que
realizan en linea puede ayudar a descubrir donde se encuentran los mas talentosos
trabajadores que se encuentran en busqueda de un empleo favoreciendo asi la mejora de
la estrategia de contratacion, encontrando de forma mas sencilla los mejores empleados.

También es necesario poner en relieve que la presencia online de las empresas es
totalmente vital para atraer nuevos trabajadores, por lo que producir contenido (noticias,
blogs, videos...) es altamente positivo pudiendo, ademas controlar cuantos buscadores de

empleo visitan su web.

10.- No pasar por alto los forums online: En la misma linea de lo anterior, echar un vistazo
a foros especializados de la industria o del sector, donde profesionales y expertos se
retnen para discutir temas concretos y compartir ideas también es una forma optima de

hacer uso del gran volumen existente al alcance de las empresas.

Mediante el seguimiento de foros en linea, los trabajadores de la empresa en busca de
empleados pueden recopilar datos para fines de gestion del talento (como el nimero de
votos que han recibido los usuarios del foro por sus contribuciones) para detectar el
talento confiado y cualificado. Asi pues, los reclutadores serdn capaces de evaluar
posibles candidatos en tiempo real y localizar a las personas que desencadenan

conversaciones inteligentes sobre temas relevantes para la industria de una empresa.

7. BARRERAS A SU USO

Como se ha ido plasmando a lo largo del trabajo muchos son los beneficios y ventajas
que el uso de Big Data puede reportar a las empresas en sus diferentes areas o
departamentos. Sin embargo, no podemos obviar que se trata de un gran cambio en el
modo de entender la actuacion de las compafiias, de su interaccién con el exterior y de su

proceso de toma de decisiones. Es decir, se trata de un acontecimiento que requiere de

33 ENTREPRENEUR. Not Using Big Data for Hiring? Yoy May Be Missing Out on the Best Candidates.
(Por Heather R. Huhman, 2014) [https://www.entrepreneur.com/article/232780].
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muchos factores para su correcta implantacion e, indudablemente, de un proceso algo

dilatado en el tiempo que las empresas, en el momento actual, parecen no tener.

Por ello, son muchas las barreras o inconvenientes con las que las compafiias que optan
por su uso se estan topando, tanto a nivel estructural como a nivel tecnoldgico. Por tanto,
parece relevante poner en relieve cuales son las mas concurridas, tanto en términos
generales de empresa como a nivel concreto dentro del departamento de Recursos
Humanos, con la finalidad de anticipar las barreras a las que toda empresa que esté

pensando en su uso se va a enfrentar.

En cuanto a las dificultades que tienen las empresas a la hora de implantar Big Data
podemos destacar tres aspectos por encima del resto como son la falta y, en su caso, el
elevado coste de personal especializado en el tratamiento de datos, la resistencia por parte
de la cultura corporativa y la calidad de los datos

1.- Como regla general, el principal obstaculo no es otro que la falta de personal
cualificado para el anélisis de estos datos, es decir, al ser un concepto novedoso, en
muchas ocasiones se critica una falta de experiencia de los mismos en cuanto a

comprender la actuacion de la compafiia.

2.- También es muy recurrente usar el concepto de cultura de la empresa como barrera a
su uso, en tanto en cuando esta nueva era tecnologica y digitalizada puede poner en
peligro el mito del ejecutivo omnipotente, asi como hacer disminuir el &mbito personal

en las empresas.

3.- Por altimo, la calidad de los datos también centra un gran interés. A estas alturas nadie
duda de la gran cantidad de datos que existen, pero si que existe cierto recelo hacia la
calidad de los mismos, es decir, de si todos esos datos seran capaces de proporcionar la

informacion que se espera conseguir de ellos.

En cualquier caso, ademas de la falta de profesionales en Big Data, la oposicion de la
cultura de la corporacion y la incertidumbre sobre la calidad de los datos, son muchos los

factores que han ido siendo citados como barreras al uso de Big Data, por ejemplo:
- Dificultad para demostrar su efecto en el rendimiento financiero de la empresa.
- En algunos casos, la direccién entiende esta tendencia como una moda pasajera.

- Inseguridad sobre la consistencia de sus resultados.
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- Determinar qué datos usar para cada decision.
- Falta de correlacion con la estructura organizacional de la empresa.

- Inseguridad sobre la capacidad de la empresa para abarcar el volumen, variedad y

velocidad de datos que utiliza Big Data.
- Tomar medidas 6ptimas de seguridad para su uso.

No obstante, esta claro que las circunstancias de cada area empresarial son diferentes y,
ello se traslada también al conjunto de barreras y dificultades a las que se pueden hacer
frente en la aplicacién del Big Data, por lo que es importante determinar, mas
concretamente, aquellos aspectos o causas que hacen que la aplicacion de Big Data en el

area de Recursos Humanos sea compleja y puedan llevar al fracaso en su implantacion.

Concretamente, las situaciones que mas preocupan en cuanto al uso de Big Data en la
gestion humana son las siguientes: decidir correctamente donde invertir; falta de personal
cualificado para el tratamiento de este importante volumen de datos entre los
profesionales de Recursos Humanos; decidir quée datos, qué variables deben ser tenidos
en cuenta para la toma de decisiones; y la construccion de una red de alta confianza entre

los cientificos especializados en datos y los trabajadores de la empresa.

1.- La principal preocupacion no es otra que decidir donde invertir. Esto es debido a que
son muchos los casos en los que es util (identificacion y desarrollo de liderazgo, gestion
del talento, promocion, analisis del sentimiento, clima laboral, identificacion de talento y
reclutamiento...) y dentro de cada una de estas categorias generales se pueden identificar
actuaciones mas concretas por lo que, a veces, las empresas encuentran dificil donde

focalizar sus esfuerzos y, por tanto, donde invertir para favorecer la toma de decisiones.

2.- Otro de los aspectos importantes que actan como barrera al uso de Big Data en los
departamentos de Recursos Humanos de las compafiias, en muchas ocasiones, es la
ausencia de personal para el tratamiento de datos cualificado con el fin de llevar a cabo
un analisis correcto de los mismos en aras de obtener la informacion que este tipo de
departamentos requieren, es decir, la falta de trabajadores con un 6ptimo desempefio,

tanto a nivel analitico de datos como a nivel de gestion humana.

3.- En tercer lugar, destacar que las compafiias siguen sin tener claro qué datos y qué
variables les son Utiles. Es decir, no saben qué datos le van a reportar la informacién que

requieren y cuales no son Utiles para tales fines.
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4.- Finalmente, también existe preocupacion por la falta de consonancia entre los datos,
el anélisis de los mismos, las conclusiones del anélisis y la toma de decisiones en base a
estas conclusiones debido a la gran pluralidad de trabajadores (con formaciones muy

diferentes) que se requieren para llegar a un punto comin y muy importante.

Ademas de estos cuatro aspectos que gozan de una mayor preocupacion entre la direccion
de las empresas, hay que citar otras que también se han citado en estos Ultimos afios en
los que el debate sobre la implantacion de Big Data esta siendo muy intenso:

- Transformar los datos y su andlisis de forma éptima para la toma de decisiones.

- Determinar qué hacer con las conclusiones obtenidas de los analisis.

- Mostrar el efecto de Big Data en Recursos Humanos sobre el rendimiento financiero.
- Problemas de privacidad.

- Percepcion de costes superiores a los beneficios.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y REFLEXION PERSONAL

Es innegable que la coyuntura actual ha derivado en una profunda guerra por el talento
en la que se ven inmersas una gran cantidad de empresas, hasta el punto de que muchas
de ellas reconocen la implantacién de una estrategia del talento como una de sus mayores

preocupaciones.

Ademas, se ha constatado que existe una importante correlacion entre una éptima
estrategia de Recursos Humanos y un eficiente desempefio financiero, lo que hace que se
deba reconocer la idea de que, en el mundo empresarial contemporaneo en el que los
cambios organizacionales son obligatorios desde el punto de vista de la estrategia de
negocio e indispensables para permanecer en el mercado, no se entienda la gestion del
talento como una mera administracion de las personas sino como una administracion con

las personas.

Por ello, se puede entender que, posiblemente, el activo méas valioso de una empresa sean
sus empleados, por lo que tienen que fomentar la explotacion de todo el potencial de
talento de los mismos. Y eso se consigue, no solo llevando a cabo una correcta estrategia
de gestion de las personas segun los canones tradicionales, sino tambien utilizando las

herramientas que los avances en tecnologia brindan a las empresas con tal fin.

Generalmente, las decisiones dentro del ambito de los Recursos Humanos se toman en
base a la subjetividad y la intuicidn. Sin embargo, para mejorar esta estrategia del talento
y, por tanto, la gestion de las personas dentro de una compafiia, estan surgiendo
importantes herramientas analiticas capaces de capturar, ordenar, visualizar y analizar
datos convirtiéndolos en informacion atil dando lugar a un proceso de toma de decisiones

objetivo y riguroso.

Este tipo de herramientas tiene una importante aplicacion empresarial, pero, hasta el
momento, su uso se ha focalizado en el area comercial, marketing, de operaciones y
financiera, sin tener una importante implantacion en la gestiéon humana. Este bajo uso
tiene su origen en la incongruencia que muchas empresas llevan a cabo, en cuanto a que
reconocen que la estrategia del talento es de vital importancia, mientras que la inversién
que realizan en Recursos Humanos no esté a la altura, lo que supone la no implantacion

de estas herramientas en los mismos.
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En cualquier caso, este concepto que se denomina People o Talent Analytics, tiene una
gran utilidad ya que, en cierta medida, supondria un importante avance, pasando de la
metrica a la analitica, que permitiria conectar multiples datos en vez de medir datos
aislados, trazar una auténtica estrategia en vez de guiar operaciones y predecir el futuro,
ademas de medir el pasado y el presente. Son varias las nuevas herramientas que,
encaminadas a estos fines, estan surgiendo, pero hay una que, actualmente, goza de un

gran interés desde muchos ambitos de la empresa: Big Data.

Big Data hace referencia a activos de informacion caracterizados por su alto volumen,
velocidad, variedad, veracidad y valor que demandan soluciones innovadoras y eficientes

de procesado para la mejora del conocimiento y toma de decisiones en las organizaciones.

Como regla general, los gerentes concuerdan en que Big Data se puede utilizar para
apoyar la toma de decisiones en diferentes areas de negocio, siendo las dirigidas al cliente
(en consonancia con el conjunto de herramientas analiticas) en las que su implantacion
ha recabado mayor incidencia, a pesar de que muchos de los CEOs de diferentes
compaiiias entienden la actividad de Recursos Humanos como un recurso clave para

generar valor econémico.

En cualquier caso, Big Data tiene mucho que aportar a la gestion de las personas, a la
gestion del talento ya que son muchos los usos y aplicaciones que se le pueden dar en este
ambito hasta el punto de poder contestar en base a datos objetivos a preguntas tan
importantes como ¢quién es el que tiene mas capacidad de negociacion en la empresa?
Jquiénes son los que ejercen mayor influencia?, ¢cuéles son los empleados con mejor

desempefio?, ¢quiénes estan proximos a irse de la empresa?, etc.

Por tanto, su implantacion ayudaria en diferentes aspectos de la tarea de los Recursos
Humanos como es la identificacion y la contratacion del talento ya que el analisis de un
gran volumen de datos es crucial para encontrar las personas adecuadas para los puestos
de trabajo adecuados dentro de una compafiia por el coste adecuado; retencion del talento,
en cuanto a que permite anticiparse al riesgo de que un empleado deje la empresa para
tomar las medidas que sean necesarias como promociones o incentivos; evaluacion de
desempefio, para tratar de conocer aquellos trabajadores con mayor incidencia en el buen

hacer de la empresa; desarrollo del liderazgo; analisis de clima y sentimientos.

En definitiva, un importante elenco de oportunidades que el uso de Big Data brinda a las

empresas para poder tomar decisiones de forma objetiva y, por tanto, dando lugar a una
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estrategia de gestion del talento que permite predecir el futuro en base a datos reales
transformados en informacion, ademas de ahorrar costes e incrementar beneficios puesto
que son decisiones mas acertadas que si se toman de forma subjetiva e intuitiva como
generalmente se viene haciendo. No obstante, como se ha ido detallando no es abundante

la implantacién del mismo en este tipo de &mbitos.

A pesar de la gran utilidad que podria tener, es importante destacar que en determinadas
ocasiones los directores del departamento de Recursos Humanos tienen dificultades para
implantar Big Data ya que existen algunas barreras para que la aplicacion sea eficiente.

La principal preocupacion es donde invertir, es decir, donde focalizar sus esfuerzos ya
que no se puede obviar que su uso implica, en cierta medida, una importante inversion
inicial; otro de los aspectos importantes es la ausencia de personal cualificado para llevar
a cabo un analisis correcto en materia de personas, esto es, cientificos de datos con
formacion empresarial; por ultimo, cabe también citar la preocupacion que existe en
cuanto a definir los datos, las variables que son dtiles para la toma de decisiones que se

pretende llevar a cabo.

Se podrian citar otras situaciones que suponen, de alguna manera, barreras o dificultades
para la aplicacion de Big Data, pero también es importante poner en relieve algunos
consejos 0 premisas para que dicha implantacion sea capaz de sobrepasar todos los

impedimentos que puedan surgir.

La idea mas importante es que se identifiquen los objetivos y las prioridades del negocio
para que el analisis de ese gran volumen de datos que permite almacenar lo que se conoce
como Big Data se centre en los mismos para no perder tiempo y recursos en aspecto que,
posteriormente, no sean Utiles para la empresa. Y, a partir de aqui, citar la importancia de
crear una interfaz Unica, comenzar con los datos existentes, invertir en la limpieza de
datos y no olvidarse de que la seguridad, privacidad y anonimato pueden generar

problemas en este ambito informatico.
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