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¿Qué es People Analytics?

Disciplina

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

bajo un diseño de investigación, 

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 

organización.
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Diseño de investig…ACCIÓN



Aplicaciones de People Analytics

Día a día

Engagement/Experiencia de

empleado

Salida

Modelos predictivos de

fidelización

Desarrollo
Identificación de talento oculto

Elección de evaluadores para
la evaluación del desempeño

Selección

Modelos predictivos para la

identificación de perfiles de

éxito..

Onboarding

Asignación de mentores

Formación

Recomendación itinerarios
formativos por perfiles.



Clasificación de candidatos: escuchando al cliente

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

• Contratar a los candidatos con mayores posibilidades de 
éxito, en función de su similitud al perfil ideal de cajero.

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



Clasificación de candidatos: definiendo el éxito

VD: éxito

• Contratado

• Permanencia + 2 
meses

VI: info candidatos

• Perfil conductual y 
competencial

• Nivel de estudios, experiencia, 
intereses relacionados, 
idiomas, disponibilidad…



Clasificación de candidatos: lo que el usuario recibe



Clasificación de candidatos: el modelo

MÉTRICA DESCRIPCIÓN CAJEROS

Exactitud % PREDICCIONES CORRECTAS 0,86

Precisión % PREDICCIONES  POSITIVAS 
CORRECTAS

0,80 

Sensibilidad % CASOS POSITIVOS 
DETECTADOS

0,70 

F-1 MEDIA ARMÓNICA ENTRE 
PRECISIÓN Y SENSIBILIDAD

0,74 

AUC probabilidad de que el 

modelo clasifique 

correctamente un positivo 

por encima de un negativo.

0,89

Modelo de machine learning supervisado (SVC)
clasificación binaria con probabilidad de 
pertenecer a una clase (éxito).



Planes de sucesión: escuchando al cliente

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



Planes de sucesión

• Entidad bancaria en Panamá

• Mapeo del talento de 200 colaboradores, 
para elaborar el plan de sucesión de 30 
puestos críticos, aportando objetividad y 
datos a la toma de decisiones del Comité de 
Dirección.

• Ajuste entre competencias transversales y 
competencias técnicas



Identificación de talento oculto: escuchando al cliente

“Hemos crecido tan rápido que hemos 
promocionado ya a managers a todos los 
Key People. ¿Se nos está quedando 
talento escondido en los niveles 
intermedios de la 9box?”



Análisis de redes organizacionales

Metodología de análisis que combina minería de

datos y la teoría de grafos para el análisis de

interacciones individuales y grupales.



Análisis de redes organizacionales

Como profesionales de RRHH,  

¿Qué hacemos si COLE pide la baja 

voluntaria?



Análisis de redes organizacionales

¿Pensamos lo mismo 

ahora?



Análisis de redes 
organizacionales: 
personas clave

• Embajadores

• Agentes de cambio

• Mentores

• Referentes técnicos

• Personas puente

• Coordinadores de equipos



Análisis de redes 
organizacionales: perfiles 
aislados



Análisis de redes organizacionales

Huella digital Encuesta relacional



Identificación del talento oculto



modelo de identificación del talento PDI



Relaciones entre departamentos

mayor densidad interna: mayor 
cohesion pero posible silo.

Relaciones robustas entre áreas: 
sentimiento de “comunidad”



Relaciones entre departamentos

mayor densidad interna: mayor 
cohesion pero posible silo.

Relaciones robustas entre áreas: 
sentimiento de “comunidad”



Rotación del colectivo clave: escuchando al cliente

“Tenemos identificadas a nuestras personas 
clave, invertimos un montón en una formación 
a medida para ellas pero algunas se nos van. 
¿Qué podemos hacer mejor?”



Alertas motivacionales

• Entidad tecnológica en España

• Identificación temprana de alertas 
relacionadas con la salida voluntaria en 
colectivo clave para la compañía



¿Nos va a reemplazar una máquina?



Los empleos no se destruyen, se transforman

Panorama global hacia 2030:

1/3 de los empleos serán realizados por humanos

1/3 por máquinas

1/3 combinados

Formación, clave de la transición:

En España, el 63% de los trabajadores necesitará

formación antes de 2030:

• 31% requerirá reskilling para mantener su empleo

actual.

• 21% necesitará upskilling para nuevas funciones.

• 11% no será formado (riesgo de exclusión

profesional).

Buenas noticias:

• Impacto neto positivo del +7% en el empleo:

+78 millones de nuevos trabajos globales.



La IA puede cometer sesgos



Y también ayudarnos a evitarlos



¿Qué leyes impactan en People Analytics?



Sí está prohibido…

“La introducción en el mercado, la puesta en servicio para este fin 

específico o el uso de sistemas de IA para inferir las emociones de 

una persona física en los lugares de trabajo y en los centros 

educativos, excepto cuando el sistema de IA esté destinado a ser 

instalado o introducido en el mercado por motivos médicos o de 

seguridad"



Sí está prohibido…

Análisis del sentimiento

Identificar y categorizar opiniones y emociones 

expresadas en diferentes formatos de datos, ya 

sean textuales, visuales o auditivos.

¿Se acabaron los análisis de sentimientos 

de las encuestas de clima?



Sí está 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 físicas a partir de sus

datos biométricos. Se refiere a emociones o

intenciones como la felicidad, la tristeza, la

indignación, la sorpresa, el asco, el apuro, el

entusiasmo, la vergüenza, el desprecio, la

satisfacción y la diversión. No incluye los estados

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


¡Gracias!

Ana
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