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‘BIG DATA’ PARA LAS
RELACIONES LABORALES

El analisis de datos de los empleados y candidatos comienza a
ser una herramienta clave en la gestion de recursos humanos

POR RAMON OLIVER

atos, datos, datos!

iNo puedo hacer la-

drillos sin arcilla!”,

reclamaba Sher-

lock Holmes en El

misterio de Copper
Beeches. Y es que el inmortal per-
sonaje creado por Arthur Conan
Doyle acostumbraba a respaldar
con evidencias cientificas sus ex-
traordinarias dotes detectivescas.
Como Sherlock, en el mundo de
la empresa actual raro es el de-
partamento que no sucumba al
poder del dato. Hay uno, sin em-
bargo, que histéricamente se ha
resistido a su influjo: recursos hu-
manos.

“Psicolégicamente, los niime-
ros nos tranquilizan, permiten
focalizar la mente. Sirven para
aclarar qué metas tenemos que
conseguir y a qué distancia nos
encontramos de ellas, ademés de
ayudarnos a decidir cémo lograr-
las y cudntos recursos, tiempo y
esfuerzo tendremos que inver-
tir”, destaca Emilio Solis, direc-
tor general de The Human Talent
Factory. A pesar de estos argu-
mentos, solo en los tltimos anos
parece que los profesionales en-

cargados de gestionar a las perso-
nas de las organizaciones se han
tomado mas en serio la incorpo-
racién de métricas y tecnologia a
sus procesos. “Como el resto del
drea de soporte, recursos huma-
nos estuvo en el pasado mucho
mas alejado del negocio de lo que
lo estd en la actualidad. Su rol era
mads administrativo y técnico, y
esto limitaba su influencia, valor
anadido y participacion en la es-
trategia”, comenta Carme Jorda,
directora de recursos humanos
de Senofi Iberia.

Un factor que gana peso

Esta posicién estd cambiando
radicalmente a medida que las
empresas se estdn dando cuen-
ta de la importancia del factor
humano como ventaja compe-
titiva. “Ahora los lideres de este
departamento reciben una gran
presion para alinearse con el res-
to de directivos con el objetivo
de apoyar el crecimiento de la
compania”, senala Andrés Gar-
cia-Arroyo, director general de
Workday Iberia.

Alberto Blanco, director gene-
ral de Grupo Actual, cree que las
cifras son el mejor aval para con-

vencer a un comité de direccion
de que apoye una determinada
politica de personal. “Los direc-
tores generales estan cansados
de que les vendan otra vez la en-
cuesta de clima de la compania.
Quieren ver cifras. Porque quiza
no entiendan exactamente la 16-
gica de esa métrica —como se-
guramente tampoco entienden la
ciencia que permite a marketing
predecir el éxito de una campa-
fia—, pero la respetan”.

No es cuestion de que en re-
cursos humanos no se hayan ma-
nejado nunca cifras, sino de que
se podrian usar mas y mejor.
“Hay muchos datos econémicos
de salarios y costes de personal,
pero muy pocos sobre el talento
de las personas y sus competen-
cias, capacidades y habilidades. Y
casi ninguno sobre sus intereses,
expectativas y motivaciones. Y
sin estos datos es imposible pre-
ver y planificar eficazmente los
recursos del talento necesarios
para cumplir con la estrategia de
la empresa”, advierte Emilio So-
lis. La actual revolucion digital
estd introduciendo mayores ni-
veles de sofisticacion a la gestion
de personas. “El big data puede
generar muchos mas datos, per-

GETTY

feccionar los existentes y dotar-
los de inmediatez para poder to-
mar mejores decisiones”, indica
Enrique Serrano, presidente de
MBIT School.

Busqueda, seleccion, forma-
cion, desarrollo, gestion, retribu-
cién... No hay territorio de la ges-
tién de personas que no pueda ser
mejorado significativamente gra-
cias a una mayor cuantificacion y
tecnificacion. “Ya existen motores
de blisqueda automatizados que
se encargan de rastrear la Red pa-
ra encontrar a los candidatos id6-
neos para un puesto, analizando
no solo texto, sino también ima-
gen, voz y hasta opiniones a tra-
vés de procesamiento de lenguaje
natural”, ilustra Serrano.

Los puristas pueden alegar
que cuando se trabaja con per-
sonas, todo no puede reducirse
a una matriz matematica. “Es-
ta claro que no es lo mismo ha-
cer modelos predictivos sobre el
comportamiento de las personas
que sobre el del aluminio en la fa-
bricacion de un coche. Pero aun
asi es mejor trabajar con el apo-
yo de una ciencia no exacta a que
no haya ciencia en absoluto”, opi-
na Blanco. Emilio Solis reconoce
la importancia de los intangibles,
pero también apunta que no es

No se trata de hacer
modelos predictivos de
comportamiento, sino de
apoyarse en la ciencia

Los motores de busqueda
hacen ya una primera
seleccion de la persona
idénea para un puesto

LOS EXPERTOS

Un gran avance

Ana Valera, directora de Peo-
ple Analytics de Securitas
Direct. "Los datos en recursos
humanos nos permiten cono-
cer las causas detréas de fené-
menos como la rotacién o el
desempefio e incluso predecir
aspectos como el absentismo
o el éxito de candidatos en el
proceso de seleccion”.

Beatriz Lucia, directora de
Talent Analytics en Instituto
de Ingenieria del Conoci-
miento (IIC). "Hay que vincu-
lar las acciones relacionadas
con la gestién de personas

al impacto que tienen enel
negocio”

Pau Hortal, socio de Fac-
thum. "Hay mucha informa-
cién pero poco integrada y
poco manejable. El ‘big data’
permitird convertir toda esa
informacién en conocimiento”.

posible seguir tomando decisio-
nes de planificacion o gestién ba-
sadas en creencias o juicios sin
especial fundamento. “En la eco-
nomia del conocimiento y la tec-
nologia digital es imprescindible
decidir basandose en hechosy en
evidencias”.

El camino hacia la cientifica-
cion de la funcién, no obstante,
se antoja lento y complejo. Por
un lado, el propio perfil que tra-
dicionalmente han tenido los
profesionales de este campo ha-
ce necesario un gran esfuerzo de
adaptacién. Por otro, introducir
ciencia donde nunca la hubo ge-
nera inevitables resistencias en
el entorno. “Galileo casi acaba en
la hoguera cuando se le ocurrié
demostrar que la Tierra no ocu-
paba el centro del universo. En
una organizacién tampoco gusta
que nadie llegue para desmontar
con estadisticas juicios y creen-
cias muy arraigados en la com-
pafia”, recuerda Alberto Blanco.

Segin Garcia-Arroyo, el lider
de recursos humanos del futu-
ro debera acreditar habilidades
analiticas y capacidad para com-
prender y visualizar la organiza-
cion de forma mas global. De esta
forma podra “convertir el impac-
to de sus iniciativas en cifras y
diagnosticar, por ejemplo, cudn-
do los problemas de recursos hu-
manos se traducen en retrasos
en la entrega de productos o en
previsiones no cumplidas”.

“Es la oportunidad para que
la funcién se reinvente como un
drea de desarrollo de negocio a
través de las personas”, dice Car-
me Jorda. Porque, remata, “es ca-
da vez mas evidente que el éxito
de cualquier negocio, estrategia
y proceso de transformacién no
estd en los sistemas o en los re-
cursos econoémicos, sino en las
personas y su talento”.



