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La mayoria de las grandes empresas internacionales ya cuentan
con departamento de People Analytics, actualmente estan
transformando tanto el panorama de recursos humanos como el

de la organizacion.

Figura 1. Avances de los analisis de datos.
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Fuente: Ledet, E., McNulty, K., Morales, D. y Shandell, M. (2020).How to be great at people analytics. e
O Recuperado de https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our- : :
insights/how-to-be-great-at-people-analytics o0
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Caracteristicas

Tabla 1. Avances de los analisis de datos.

Datos buenos

Son de dificil acceso para
quienes toman decisiones y
analizan datos.

Datos fuertes

Estan disponibles y
accesibles para quienes
toman decisiones.

Analisis avanzados

Capacidades que incluyen
ciencia de datos y
experiencia en estadistica.

Predicciones confiables

Recomendaciones para
eventos y resultados, a
través de datos y andlisis.

Capacidades

+ Sistemas de transacciones
de datos.

* Repositorio de datos
central.

Tecnologia para
diseminado de datos y
analisis en la organizacion
(como dashboards o

+ Especialistas de analisis
avanzados.
* Herramientas avanzadas

* Muy alto volumen de datos
y fiabilidad.

+ Profunda experiencia en
analisis predictivo como:

del equipo R plataformas). de estadistica como: R, supervisado,no
recoleccion de datos. + Analista dedicado para Python SPSS para analisis. supe(wsado y machine
clientes internos. learning.
it - * Los anadlisis de informes
) « Los datos dan funciénala | * En las decisiones la * Un conocimiento de el apoyo para las d
Mentalidad e o organizacion se apoya en matematicas sofisticadas decisiones contribuyen a
de la « El analisis exitoso requiere datos y andlisis. de las situaciones apoya realizar predicciones mas

organizacion

datos estructurados y
consistentes.

Los tomadores de
decisiones se apoyan en
los datos.

las decisiones criticas.

+ El aprovechamiento de los
datos es altamente
confiable.

precisas como salida, tales
como: escenario de
planeacion, eventos.

Fuente: Ledet, E., McNulty, K., Morales, D. y Shandell, M. (2020).How to be great at people analytics.
Recuperado de https://www.mckinsey.com/capabilities/people-and-organizational-performance/our-
insights/how-to-be-great-at-people-analytics
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El propdsito del analisis
descriptivo es tomar datos

sin procesar, identificar Analisis dESCFiptiVO
tendencias y ofrecer un

mecanismo para informar éQUé suced ié?

qué sucedio, dondey a
cuantos.

Competencias basicas

segun Lobo (2022):

e Fundamentos del
modelado de datos y la
adopcion de mejores

racticas basicas de :
P Los casos de uso de acuerdo con ProjectPro

(2023) son:
Uso de redes sociales y datos de
participacion.
Resumir eventos pasados
Cotejar los resultados de la encuesta.
Informes de tendencias generales.

esquema en estrella.
Comunicar datos con
las visualizaciones
correctas.

Habilidades basicas de
diseno de cuadros de
mando o dashboards.
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Analisis de diagndstico

¢Por qué sucedio?

Unive[sidqd
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Es el andlisis de diagnéstico
en el que se examina la
pregunta, "¢ Por qué sucedio?"

La analitica de diagnodstico
puede descubrir informacion
causal a través de un examen
de las variables que entraron
en juego.
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El analisis predictivo examina los
datos histdricos junto con otras
variables, como las tendencias de la
industria, los prondsticos econdmicos
y la confianza del consumidor, para
hacer predicciones ilustradas sobre
sucesos futuros.

El beneficio es predecir resultados
futuros dado un determinado
conjunto de variables, puede
identificar acciones que lo ayuden a
obtener resultados favorables o evitar
resultados desfavorables.

Universidad
Tecmilenio.

Analisis predictivo
¢Qué es probable que
suceda en el futuro?

Para este analisis se deben establecer tres
elementos centrales:

Identificar un problema a resolver.
Definir qué es lo que quiere predecir.
Indicar lo que lograra al hacerlo.
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Analisis prescriptivo

;Cual deberia ser

nuestro proximo
movimiento?

El objetivo principal es eliminar la
conjetura o la evaluacién informada del
analisis de datos y agilizar el proceso de
toma de decisiones.

Unive[sidqd
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El analisis prescriptivo puede
ayudar a decidir cémo operar
aspectos del negocio en el
futuro.

Su papel es discernir cémo
proceder en funcién de un
analisis de escenarios
probables

Ayuda a abordar casos como:

e Ajuste automatico de precios
de productos en funcién de la
demanda anticipada

e Senalizacion de empleados
seleccionados para
capacitacion adicional basada
en informes de incidentes en
el campo.
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Figura 2. Conexiones entre colaboradores.

El Analisis de Redes -
Organizacionales (Organizational
Network Analysis, ONA), es el
método que permite visualizar y
analizar las conexiones formales e
informales que se generan de
mManera espontanea entre los
colaboradores, entendiendo coémo
se distribuye y retiene el
conocimiento dentro de las
organizacionesy los agentes que
impactan de manera positiva o

Real Organizational Chart

RELIGIOUS CONNECTION

negativa en el negocio o -

Fuente: Integratec. (2021, 27 de julio). Andlisis de Redes Organizacionales
(ONAs) [Archivo de video]. Recuperado de https://youtu.be/0KKBTPJXIxM
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Figura 2. Ejemplo de una red ONA.
Hierarchical Structure Network Structure
Exploration & Production
Senior Vice President
Mares
Dhillon
Mares
Smith
Avery
Keller | Schulz
Cordoza McWatters
Crossley Angelo

Ramirez
Klimchuck

Crédito de infografia: Rob Cross - https://www.robcross.org/

Fuente: Integratec. (2021, 27 de julio). Andlisis de Redes Organizacionales (ONAs) [Archivo de video]. Recuperado de
https://youtu.be/OKKBTPJXIxM
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Los siguientes son los tipos de agentes que se pueden encontrar
con este tipo de analisis, segun Rankmi (s.f.).

Agente central

Tienen contacto y conocen a
todos los demas dentro de la
compafifa.

Son muy dinamicos y se
encuentran siempre al frente en
las tendencias.

Conocen el historial y detalles
gue pueden construir
estrategias agiles y competitivas
para la empresa.

Reciben y comparten mucha
informacion, siempre estan
actualizados sobre los
acontecimientos en la
organizacion y como esta se
desarrolla.

Influye en otros grupos y redes
rapidamente.

Agente de conocimiento

Saben como funcionan los

procesos dentro de la organizacion,

los servicios y los productos en
detalle.

Son considerados fuentes de
confianza y referencias de
aprendizaje e informacion.
|dentifican las mejoras internas y
externas que se deben realizar.
Crean puentes de informacion
entre los equipos.

Con ellos el conocimiento y el
intercambio de ideas se moviliza.

Agente periférico

Son perfiles muy especializados y
que muchas veces son Unicos en
sus roles.

Puede representar un riesgo para
las organizaciones al no verse
integrado o valorado.

Tienen mucho potencial para
aprender y ensefiar.

Se debe potenciar el acercamiento
a las demas areas y equipos.
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Hay dos tipos de analisis que nombra Rankmi (s.f.) se pueden
implementar los beneficios de ONA.

Analisis pasivo

Se realiza un sondeo de |la percepcién de los
colaboradores a través de encuestas de caracter
subjetivo.

El propédsito es identificar a los compafieros que
interactian de manera frecuente cuando necesitan
algun tipo de apoyo.

Ejemplos de preguntas son:

Cuando necesitas ayuda en tus responsabilidades ;a
qué persona acudes?

Cuando necesitas informacién actualizada y de
confianza sobre |la empresa ;a quién acudes?

Cuando necesitas consejos o feedback, ;quién es la
persona indicada para ti?

El momento oportuno en el que esta encuesta se
realiza es al principio del analisis, o bien, luego de
cambios significativos en la fuerza laboral.

Se realiza enfocandose en equipos de trabajo, luego en
el area, y por ultimo en la compania.

Se obtiene la descripcién de como estan conformadas
las redes en la organizacidn, posicién del colaborador y
rol de agente que funge.

Es un sondeo mas profundo a través del correo
electronico, calendarios, plataformas de la empresa,
dispositivos, eventos, conversaciones de pasillo, chat y
medios de interaccion internos y externos, para
finalmente reconocer e identificar las diferentes
conexiones.

Este analisis complementa el analisis activo.
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Cuadro sinéptico

Objetivo: Ubicar los tipos de analisis aplicables en people analytics y
sus conceptos clave.

Instrucciones:

« Para realizar esta actividad es importante que consultes el
contenido del tema.

« Con base en lo aprendido elabora una cuadro sinéptico que incluya
los tipos de analisis aplicables en people analytics y los conceptos
clave vistos durante el tema.

* Incluye una reflexién sobre la importancia de reconocer cada uno
de ellos y cémo se aplican en el mundo organizacional y/o
profesional.

« Utiliza colores, elementos graficos y tipografias a través de una
plataforma digital que permita la mayor comprension de lo
expuesto.

«  Maximo 1 cuartilla.
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¢ Cual es el analisis que recomendarias para cada situacion?

Tomando en cuenta los analisis de conexiones o redes ONA, tambien

puedes revisar como puede apoyarse con los diferentes tipos de analisis
para hacerlo mas complejoy completo.

Los analisis no son excluyentes sino que unos pueden servir para
robustecer a otros

¢Cuales son los beneficios que notas al realizar estos tipos de analisis en
las diferentes organizaciones?
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People Analytics es una de las herramientas clave para apoyar la
transformacidén organizacional.

Algunos de los modos en que puede usarse en la transformacion
organizacional son:

Toma de decisiones basadas en datos

Mejora de la eficiencia y productividad
Identificacion de areas de mejora

Fomento de una cultura data-driven

Mejora de la satisfaccion y retencidon del empleado

People Analytics brinda una base soélida de datos y analisis para
apoyar la toma de decisiones, ademas de identificar areas de
mejora y fomentar una cultura data-driven.
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Tabla 1. VUCA, sus causas, sighificado, competencias y acciones clave para contrarrestar el impacto.

Volatilidad

Causas

Velocidad, volumen,
magnitud y dindmica
del cambio,

Significado

El cambio es rapido e
impredecible en su
naturalezay extension,

Competencias y acciones clave

Visién, como ejercicio de
establecer un futuro.

Unive[sidad
Tecmilenio.

Incertidumbre

No poder predecir
eventos Y asuntos
particulares.

El presente no esta claro
y el futuro es incierto.

Comprensién, como la habilidad
de parar, mirar y escuchar.

La cantidad de

Muchos factores
diferentes e

de las condiciones
externas.

situaciones.

Complejidad slvilmentlos y caos que T i Clar!dad, c?n términos de generar
odea a las juego, con el potencial de sentido del caos.
St leztdielilst causar caos y confusion.
Los multiples Hay una falta de claridad Agilidad, al pensar en
Ambigitiedad significados y sentidos | o conciencia sobre las organizaciones en las cuales las

redes son mas importantes que
las jerarquias.

Mind Tools Content Team. (s.f.). Managing in a VUCA World. Recuperado de
https://www.mindtools.com/asnydwg/managing-in-a-vuca-world



https://www.mindtools.com/asnydwg/managing-in-a-vuca-world

Explicacion <3¢ Universidad
Tecmilenio.

El analisis de personas puede desempenar un papel crucial para
ayudar a las organizaciones a navegar por el mundo VUCA al
proporcionar informacion basada en datos sobre la fuerza laboral.

Analisis VUCA

Volatilidad
Incertidumbre

Complejidad

Ambiguluedad
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Figura 1. Modelo de transicion de Bridges.

4 : ) :
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L
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Zona de transicion
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Fuente: Visualparadigm. (2022). ¢ Qué es el modelo de transicion de Bridges? Cambio vs transicion explicado.
Recuperado de: https://blog.visual-paradigm.com/es/what-is-bridges-transition-model-change-vs-transition-
explained/
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El modelo de Bridges se divide en tres fases, segun Visualparadigm
(2022).

1. Término de una era (ayudar 2. Un periodo de transicion 3. El nuevo comienzo o
a las personas a ‘dejar ir’ las (ayuda a las personas a hacer renacimiento (fomentar el
viejas costumbres): el ‘viaje’): los empleados COMPromiso con un NUevo
pueden sentir incertidumbre y futuro): Se desarrolla una
Recomendaciones: confusién sobre su papel en el nueva identidad y un nuevo
Comprender el cambio. nuevo entorno. propdsito.
Mirar hacia adelante.
Identifica pérdidas. Recomendaciones: Recomendaciones 4'p:
Reconocer la realidad. Mantener tus demandas Propdsito: Entender por qué
Esperar reacciones razonables. esta sucediendo.
fuertes. Estar preparado para Imagen (picture): Dar una
Ser abierto. eliminar reglas antiguas. imagen de a donde se
Ofrecer compensacion. Trabaja con objetivos quiere llegar.
Mantener el flujo de concisos. Plan: realizar el plan del
informacion. Comunicar, comunicar, cambio.
Respetar el pasado. comunicar. Parte: que todos tengan un
papel o rol en la transicion.
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El modelo de Bridges destaca la importancia de reconocery
abordar la pérdida y la incertidumbre asociadas con el cambio, lo
gue puede ayudar a asegurar una transicion mas suave y una
adopcidon mas efectiva del nuevo entorno.

Al implementar un enfoque centrado en el empleado, los lideres
pueden ayudar a atravesar las diferentes fases de la transicidon y
mejorar la efectividad de la gestidn del cambio en la organizacidn.
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Modelos para la gestion del cambio

Consta de tres pasos:
Modelo de gestion del 1.

cambio de Lewin 2.
3.

Descongelar.
Cambio.
Volver a congelar.

Siete componentes:

El modelo McKinsey 7-
S

NouawN S

Cambiar de estrategia.

Estructura de tu empresa.

Sistemas y procesos de negocio.

Valores y cultura compartida de la empresa.
Estilo o forma de la obra.

Personal involucrado.

Habilidades que tiene el personal.

Ocho pasos:

1.

2.

3.
4.

La teoria de la gestion

del cambio de Kotter

Crear un sentido de urgencia para motivar a las personas.
Construya su equipo de cambio con lideres y agentes de
cambio de varias habilidades y departamentos.

Define tu visidn estratégica de lo que quieres lograr.
Comuniquese con todos los involucrados en el proceso de
gestion del cambio para incorporarlos y asegurarse de que
conozcan su funcion.

Identifique los obstaculos y aborde cualquier cosa que
cause friccion.

Cree objetivos a corto plazo para dividir su plan de gestion
del cambio en pasos alcanzables.

Mantener el impulso durante todo el proceso de
implementacion.

Mantener los cambios una vez finalizado el proyecto
inicial.
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Cinco objetivos:
Conciencia.

—l
0

Modelo de gestion del 2. Deseo.
cambio ADKAR 3. Conocimiento.
4. Habilidad.
5. Refuerzo.

El cambio que desea realizar desde el punto de vista de sus
empleados, presentarlo en funciéon de cémo los beneficiara, tratarlo

Teoria del empujoén como una recomendacién mas que como un comando y escuchar la
retroalimentacién durante todo el proceso.

Comprender las etapas:

Marco de gestion del 1. Negacion.
i 0 2. Ira.
cambio de Kubler-Ross »
3. Depresion.
4,  Aceptacion.

Basado en la dindmica de las familias y adecuado para
organizaciones sus pasos son:
Status Quo tardio: donde se encuentra cuando comienza.
Resistencia: la respuesta natural gue muchas personas tienen
La metodologia de cuando se introduce el cambio por primera vez.

gestién del cambio de Caos: cuando el cambio estd comenzando a implementarse y
Satir todavia hay confusién y resistencia.
Integracion: cuando la productividad comienza a nivelarse, lo
gue sugiere una aceptacion general.
Nuevo status quo: cuando los empleados se adaptan a la nueva
normalidad..
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El proceso de implementar
People Analytics en una
organizacion puede dividirse
en las siguientes fases, segun
Snyder (2022):

MINDSET

Preparacion.
Adquisicion de datos. T
Analisis de datos.
Comunicacion de resultados.
Implementacion de cambios.
Evaluacidon y monitoreo.
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Estudio de caso para el Modelo Bridges

Objetivo: Proponer un estudio de caso donde se muestre la aplicacion
del modelo de transicion de Bridges.

Instrucciones:

Para realizar esta actividad es importante que consultes el
contenido del tema.

Con base en lo aprendido propdén un estudio de caso donde se
implementen el modelo Bridges al proceso de transformacion de
people analytics.

Incluye una reflexidon sobre el cambio que sufrieron los recursos
humanos en la transicion a people analytics y cdmo influyd en la
organizacion.

Utiliza fuentes y recursos adicionales que te permitan ejemplificar lo
expuesto.

Maximo 2 cuartillas.
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Cierre

People Analytics permite a las organizaciones obtener una
vision mas profunda de su fuerza laboral y mejorar su
desempeno.

Al culturizar la organizacién en torno a la importancia del
cuidado y analisis de la informacion, se pueden mejorar las
decisiones sobre el talento y fomentar una cultura data-driven,
lo cual necesita apoyo para un cambio en la mayoria de las
organizaciones ya establecidas que afecta desde los niveles
directivos hasta los niveles administrativos, por lo que, se
requiere apoyo de las herramientas en estos cambios con sus
transicionesy e*~n~-

o0
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