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;. Qué es People Analytics?

Disciplina

que utiliza el conjunto de herramientas estadisticas y de inteligencia artificial que,

bajo un diseno de investigacion,

se utilizan para analizar los datos de empleados, exempleados y/o candidatos disponibles

para tomar mejores decisiones sobre las personas que levantan el negocio de nuestra
organizacion.

Valera Rubio, A.(2024)
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Aplicaciones de People Analytics
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Clasificacion de candidatos: escuchando al cliente

Automatizar y eficientizar el proceso de selecciéon
con el fin de:

Contratar a los candidatos con mayores posibilidades de
exito, en funcion de su similitud al perfil ideal de cajero.

Reducir el tiempo de contratacion y por tanto mejorar la
eficiencia del departamento



Clasificacion de candidatos: definiendo el éxito

VD: exito

Contratado

Permanencia + 2
meses

VI: info candidatos

Perfil conductual y
competencial

Nivel de estudios, experiencia,
intereses relacionados,
idiomas, disponibilidad...



Clasificacion de candidatos: lo que el usuario recibe
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Clasificacion de candidatos: el modelo

Confusion Matrix

Modelo de machine learning supervisado (SVC) B T

clasificacion binaria con probabilidad de :
pertenecer a una clase (éxito).

Falsos positivos: El ®

250
29

200

True

Falsos negativos: E2 - 350

METRICA DESCRIPCION CAJEROS

- - 30 105 - 100

Exactitud 7% PREDICCIONES CORRECTAS 0,86
Precision 7% PREDICCIONES POSITIVAS 0,80 0 e 1
CORRECTAS
Receiver Operating Characteristic (ROC) Curve
Sensibilidad 7% CASOS POSITIVOS 0,70
DETECTADOS 0
F-1 MEDIA ARMONICA ENTRE 0,74 £ oo
PRECISION Y SENSIBILIDAD
AUC probabilidad de que el 0,89 :
modelo clasifique
correctamente un positivo

por encima de un negativo.

0.0 0.2 0.4 0.6 0.8
False Positive Rate



Planes de sucesion: escuchando al cliente

“El CEO quiere un plan de sucesion
basado en datos. No quiere que se haga
como siempre, cada direct@r
nombrando a su mano derecha”



Planes de sucesion
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“Hemos crecido tan rapido que hemos
promocionado ya a managers a todos los
Key People. ¢Se nos estd quedando
talento escondido en los niveles
intermedios de la 9box?”



Analisis de redes organizacionales

Metodologia de analisis que combina mineria de
datos y la teoria de grafos para el analisis de
interacciones individuales y grupales.



Analisis de redes organizacionales
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(Pensamos lo mismo

Analisis de redes organizacionales
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Analisis de redes
organizacionales:
personas clave

Embajadores

Agentes de cambio
Mentores

Referentes técnicos
Personas puente
Coordinadores de equipos




Analisis de redes

organizacionales: perfiles

aislados
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Analisis de redes organizacionales
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Huella digital Encuesta relacional



Identificacion del talento oculto

6w
Proyecto CANTERA

U
chers qUé?

1. Colectivo: Disefio de una encuestarelacional A e
+ 2.000 empleados susceptibles con 4 preguntas: canisihe
de ev. desempefio *  Intercambio de informacién
* Participacion: 67,2% *  Inspira y motiva a
2. Retosa trabajar: *  Apoyo personal i

*  Apoyo experto
* Deteccionde lideres informales.
* Relaciones entre areas

Fuente: Encuentros DCH
https://www.youtube.com/watch?v=8G0]J8nYUuaQ

Premio EXPANSION a la innovacién en RRHH 2019

Fuente: Cognitive Talent Solutions



modelo de identificacion del talento PDI
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Talento clave: 86-22% Talentoclave: 18-5%
Talento por revisar: 66-17% Talento por revisar: 145-37%
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Relaciones entre departamentos
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mayor densidad interna: mayor Relaciones robustas entre areas:
cohesion pero posible silo. sentimiento de “comunidad”



Relaciones entre departamentos

mayor densidad interna: mayor Relaciones robustas entre areas:
cohesion pero posible silo. sentimiento de “comunidad”



“Tenemos identificadas a nuestras personas
clave, invertimos un montén en una formacion

a medida para ellas pero algunas se nos van.
cQué podemos hacer mejor?”



Alertas motivacionales

* Entidad tecnoldgica en Espana

* ldentificacion temprana de alertas
relacionadas con la salida voluntaria en
colectivo clave para la compania

Desarrollo, retencién y mejora de la satisfaccién del colectivo Key People en Securitas Direct

PROYECTO
OBJETIVOS
Identificar los indicadores o Evaluar las garantias psicométricas
:éc. motivacionales que podemos usar EQ%’QB (fiabilidad y validez) de los
“W™  como palancas individualizadas, instrumentos utilizados para
para mejorar la satisfaccién de dicho fin.
nuestros empleados clave, retener .
su talento y hacerles crecer dentro Podef tomar acciones
de la compafiia. ﬁ'-/ individualizadas y ajustadas
a cada persona para evitar
la fuga de talento.
MUESTRA

El colectivo lo integraban 129 personas que fueron identificadas como talento
(alto potencial y desempefio) en 2016 y con la que se trabajé en 2017.

INSTRUMENTOS

* Views: Desarrollado por Cut-e.

+ Motivational Map: Desarrollado por el departamento de GROW de Securitas Direct.
Sus propiedades psicométricas fueron evaluadas por el departamento de People Analytics:
- Modelo con 20 factores.
- Indices de dificultad y discriminacion.
- Testada la unidimensionalidad de cada factor (AP con CP).
- Ninguna escala con un alfa por debajo de 0,6.
- Panel de expertos para revisar la validez de contenido.
- Eliminamos 12 items y fusionamos 12 escalas generando & nusvas

« 360 Extraordinary Leadership: Desarrollado por Zenger & Folkman.

JMENEZ LOPEZ, IGNACIO; ANDRING ARIAS, DAMNIEL; MARTIN FERNANDEZ, MARIA; CARO GALVEZ, NIEVES; VALERA RUBIO, ANA.

Creacidén de un Sistema
de Alertas Motivacionales

HERRAMIENTA DE TRABAJO
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» Para cada persona pudimos establecer el nimero de alarmas de Nivel 1 y Nivel 2,

asi como el nimero de alarmas total.

* Pudimos tomar medidas ajustadas a cada persona.

VALIDACION SAM / FB360

= Llevamos a cabo una regresion de Poisson
(VD Alarmas, V1 FB360), encontrando una
relacién negativa.

* La relacion se mantuvo incluso al eliminar
las alertas relacionadas con el jefe directo
y cuando eliminamos a los colaboradores
en el FB360 de sus jefes.

* El primer afio conseguimos una rotacién
del 0%.
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Contacto: ignadio. 7@ &5
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b

(Nos va a reemplazar una maquina?




Los empleos no se destruyen, se transforman

Panorama global hacia 2030:

1/3 de los empleos seran realizados por humanos
1/3 por maquinas

1/3 combinados

Formacion, clave de la transicion:

En Espana, el 63% de los trabajadores necesitara
formacion antes de 2030:

» 31% requerira reskilling para mantener su empleo
actual.

« 21% necesitara upskilling para nuevas funciones.
* 11% no sera formado (riesgo de exclusion
profesional).

Future of Jobs Report
2025

INSIGHT REPORT
JANUARY 2025

Buenas noticias:
 Impacto neto positivo del +7% en el empleo:
+78 millones de nuevos trabajos globales.



La IA puede cometer sesgos

ELPAIS

-
Tecn{'logla TU TECHOLOGIA - CIBERSEGURIDAD - PRIVACIDAD - INTELIGEMCIA ARTIFICIAL - INTERMET - GRAMDES TECNOLOGICAS - ULTIMAS NOTICIAS

Amazon prescinde de una inteligencia artificial
de reclutamiento por discriminar a las mujeres

El sistema habia sido entrenado con los perfiles de los solicitantes de empleo de los
ultimos 10 arnos

ISABEL RUBIO

12 OCT 2048 - 0%:ATCEST




Y también ayudarnos a evitarlos

€M Dmpraisn

Cimans.



;. Queé leyes impactan en People Analytics?

*x X %

). §
x * e General * *

x Data Artificial
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w

X Regulation * ). ¢




“La introduccion en el mercado, la puesta en servicio para este fin
especifico o el uso de sistemas de IA para inferir las emociones de
una persona fisica en los lugares de trabajo y en los centros
educativos, excepto cuando el sistema de |IA este destinado a ser
Instalado o introducido en el mercado por motivos medicos o de

sequridad”



Analisis del sentimiento

|dentificar y categorizar opiniones y emociones
expresadas en diferentes formatos de datos, ya
sean textuales, visuales o auditivos.

.. Se acabaron los analisis de sentimientos
de las encuestas de clima?



Si esta prohibido...

“El concepto de «sistema de reconocimiento de
emociones» a que hace referencia el presente
Reglamento debe definirse como un sistema de IA
destinado a distinguir o deducir las emociones o las
intenciones de las personas fisicas a partir de sus
datos biométricos. Se refiere a emociones o
intenciones como la felicidad, la tristeza, Ia
indignacion, la sorpresa, el asco, el apuro, el
entusiasmo, la verguenza, el desprecio, Ia
satisfaccion y la diversion. No incluye los estados
fisicos, como el dolor o el cansancio, por ejemplo
para sistemas utilizados para detectar el cansancio
de los pilotos o conductores profesionales con el fin
de evitar accidentes.”



https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2024-0138_ES.pdf
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/TA-9-2024-0138_ES.pdf
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