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1. Analitica de datos para la gestion del talento
humano

La gestién contemporanea de las organizaciones se desarrolla en
un contexto que se caracteriza por la abundancia de datos, la
aceleraciéon tecnolégica y la creciente necesidad de tomar
decisiones informadas, éticas y estratégicas. En este escenario, el
area de recursos humanos ha dejado de ocupar un rol
meramente administrativo para convertirse en un actor clave en
la creacién de valor organizacional. La analitica de datos aplicada
a la gestion del talento humano, conocida como people analytics,
se presenta como un enfoque fundamental para transformar
informacién dispersa en conocimiento relevante que permita
comprender, anticipar y optimizar fendmenos vinculados al
desempefio, la experiencia, la retencion y el desarrollo de las

personas.

Esta lectura se inscribe en los propdsitos centrales de la materia
«Gobierno y Calidad de la Informacién», al poner el foco en la

gestidén responsable, estratégica y de calidad de los datos en un



ambito especialmente sensible como es el capital humano. A lo
largo del modulo, se propone que tu desarrolles una
comprension integral de people analytics, no solo como un
conjunto de herramientas técnicas, sino como una disciplina que
articula datos, procesos, cultura organizacional y toma de
decisiones basadas en evidencia. Desde esta perspectiva, la
informacién deja de ser un subproducto operativo para
convertirse en un activo estratégico que requiere gobernanza,
criterios de calidad, resguardo ético y alineacidn con los objetivos

del negocio.

En primer lugar, se abordaran los fundamentos conceptuales de
people analytics, su evolucién histérica y los distintos enfoques
que conviven actualmente en las organizaciones. Luego, se
analizaran frameworks y modelos de madurez que permiten
comprender el pasaje desde analisis descriptivos basicos hacia
enfoques predictivos y prescriptivos, cada vez mas relevantes en
contextos de incertidumbre. Posteriormente, se examinara el
vinculo entre los niveles organizacionales y la cultura de datos en
recursos humanos, destacando el rol del liderazgo, la
alfabetizacién analitica y la comunicacion efectiva de insights.
Finalmente, se presentaran estrategias concretas para aplicar
people analytics de manera sostenible, alineada con el gobierno
de la informacion, la calidad del dato y los principios éticos que

deben regir su uso.



De este modo, la lectura busca que tu fortalezcas competencias
analiticas, criticas y estratégicas, integrando conocimientos
teoricos y aplicados que te permitan disefiar e impulsar iniciativas

de People Analytics con impacto real en las organizaciones.

Definicion, evolucion y enfoques de
people analytics

El people analytics puede definirse como la disciplina que integra
datos, métodos analiticos y conocimiento del negocio para
comprender, explicar y mejorar la gestion del talento humano en
las organizaciones. Su objetivo central no es Unicamente describir
lo que ocurre en el ambito de los recursos humanos, sino generar
evidencia confiable que permita tomar decisiones informadas,
anticipar escenarios y diseflar intervenciones con impacto
estratégico. En el marco de la materia «Gobierno y Calidad de la
Informacion», people analytics adquiere un sentido particular,
dado que se apoya de manera directa en la calidad, la
gobernanza y el uso responsable de los datos vinculados a las

personas.

Desde una perspectiva conceptual, people analytics se distingue
de practicas tradicionales como los reportes de recursos
humanos o el simple seguimiento de indicadores. Mientras que

estos enfoques suelen limitarse a la presentacion de métricas



aisladas, people analytics propone un analisis sistematico vy
contextualizado de la informacion, integrando multiples fuentes
de datos y relacionando variables para comprender fendmenos
complejos como el desempefio, el compromiso, la rotacion, el
ausentismo o el desarrollo de competencias. En este sentido, la
disciplina se apoya tanto en técnicas cuantitativas como
cualitativas, y combina estadistica, analisis de datos,
conocimiento organizacional y criterios éticos en el tratamiento

de la informacion.

La evolucién de people analytics esta estrechamente vinculada a
los cambios tecnolégicos y organizacionales de las udltimas
décadas. En sus etapas iniciales, el area de recursos humanos se
caracterizaba por un enfoque predominantemente
administrativo, centrado en la gestion de ndminas, legajos y
procesos operativos basicos. La informacion disponible era
limitada, fragmentada y, en muchos casos, utilizada unicamente
con fines de control. Con la incorporacién de sistemas de
informacién de recursos humanos vy, posteriormente, de
plataformas integradas de gestién del talento, comenzé a
generarse un volumen creciente de datos sobre las personasy su

relacion con la organizacion.

Este primer momento dio lugar a lo que hoy se reconoce como
una etapa descriptiva de la analitica en recursos humanos, en la

que el foco estaba puesto en responder preguntas del tipo «;qué



esta ocurriendo?» a partir de indicadores como tasa de rotacion,
ausentismo, antigiedad promedio o costos de capacitacion. Si
bien estos analisis representaron un avance significativo respecto
de la ausencia de datos, su alcance era limitado, ya que no
permitian comprender las causas de los fendmenos ni anticipar
comportamientos futuros. No obstante, sentaron las bases para
una cultura incipiente de medicion y para la valorizacién de la

informacion como insumo para la gestion.

Con el avance de la digitalizacion, la mayor
capacidad de almacenamiento y procesamiento
de datos, y la incorporacion de herramientas

analiticas mas sofisticadas, people analytics

comenzo a transitar hacia enfoques diagnoésticos
y explicativos. En esta etapa evolutiva, el interés
se desplazo hacia la identificacion de relaciones
entre variables y la comprension de los factores
que influyen en determinados resultados. Por
ejemplo, el analisis de la relacion entre clima
laboral y desempeno, entre estilos de liderazgo y
compromiso, o entre procesos de seleccion y




desempeno posterior. Este cambio implico una

transformacion en el rol de recursos humanos,
que comenzé a posicionarse como un Ssocio
estratégico capaz de aportar evidencia para la
toma de decisiones.

En afilos mas recientes, la disciplina ha continuado su evolucién
hacia enfoques predictivos y prescriptivos, impulsada por el
desarrollo de técnicas de anadlisis avanzado, aprendizaje
automatico e inteligencia artificial. En este estadio, people
analytics busca responder preguntas como «;qué es probable que
ocurra?» y «;qué acciones conviene implementar para lograr un
determinado resultado?». La posibilidad de anticipar la rotacion
de empleados clave, identificar riesgos de burnout o estimar el
impacto de programas de desarrollo sobre el desempefio futuro
son ejemplos de como la analitica puede contribuir de manera
directa a la estrategia organizacional. Sin embargo, este avance
también ha puesto en primer plano la necesidad de fortalecer el
gobierno de la informacion, la calidad de los datos y los marcos

éticos que regulan su uso.

En cuanto a los enfoques de people analytics, es posible identificar

distintas perspectivas que coexisten y se complementan en la



practica organizacional. Un primer enfoque es el operativo o
funcional, que se centra en mejorar la eficiencia de los procesos
de recursos humanos mediante el analisis de datos. Desde esta
mirada, la analitica se usa para optimizar tiempos, costos y
resultados en actividades como reclutamiento, seleccion,
capacitacion o administracién del desempefio. Si bien este
enfoque puede considerarse basico, resulta fundamental para

garantizar procesos mas consistentes y basados en evidencia.

Un segundo enfoque es el estratégico, que concibe people
analytics como una herramienta para alinear la gestion del
talento con los objetivos del negocio. Aqui, el interés no se limita
a mejorar procesos internos, sino a comprender coémo las
personas contribuyen a la creacion de valor organizacional. Este
enfoque pone énfasis en la traduccién de datos de recursos
humanos en insights relevantes para la alta direccion, lo que
favorece decisiones vinculadas al crecimiento, la innovacion, la
sostenibilidad y la competitividad. Desde esta perspectiva, la
calidad de la informacién y su adecuada comunicacién resultan

aspectos criticos.

Otro enfoque relevante es el cultural y organizacional, que
entiende people analytics como un catalizador para el desarrollo
de una cultura de datos en recursos humanos y en la
organizacion en su conjunto. En este caso, la analitica no se

reduce a la aplicacién de técnicas, sino que implica un cambio en



la forma de pensar y decidir. Se promueve el uso sistematico de
evidencia, la alfabetizacién analitica de los distintos niveles
organizacionales y la colaboracién interdisciplinaria entre
recursos humanos, tecnologia, finanzas y otras areas. Este
enfoque reconoce que, sin una cultura que valore los datos y
confie en ellos, las iniciativas de people analytics dificilmente

alcancen su potencial.

Finalmente, cobra especial relevancia el enfoque
ético y de gobernanza de Ila informacion,

particularmente en el contexto actual. People

analytics trabaja con datos sensibles que refieren
a personas, por lo que su uso debe estar guiado
por principios de confidencialidad, transparencia,
equidad y respeto por la privacidad. Este enfoque
enfatiza la necesidad de definir politicas claras
sobre recoleccion, almacenamiento, acceso y uso
de la informacion, asi como de asegurar la calidad
y trazabilidad de los datos. Desde la perspectiva
del gobierno de la informacion, people analytics no
puede desarrollarse de manera aislada, sino




integrada a marcos mas amplios de gestion

responsable de los datos organizacionales.

En sintesis, people analytics es una disciplina en constante
evolucion que refleja los cambios en la tecnologia, en las
organizaciones y en la concepcién del rol de los recursos
humanos. Su definicién actual excede ampliamente la idea de
medicién o control, y se orienta a la generacion de conocimiento
estratégico basado en datos de calidad. Comprender su
evolucion y sus distintos enfoques resulta fundamental para que
tu puedas evaluar criticamente las practicas existentes, identificar
oportunidades de mejora y disefiar iniciativas alineadas con los
objetivos organizacionales y con los principios de gobierno y

calidad de la informacion que sustentan esta materia.

CONTINUAR
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2. Frameworks y modelos de madurez (basico —
predictivo — prescriptivo)




El desarrollo de people analytics dentro de una organizaciéon no
ocurre de manera inmediata ni homogénea, sino que responde a
un proceso gradual de madurez que involucra capacidades
tecnoldgicas, competencias analiticas, cultura organizacional y
marcos de gobierno de la informacion. Por esta razén, los
frameworks y modelos de madurez se han convertido en
herramientas conceptuales claves para comprender en qué
estadio se encuentra una organizacion, qué tipo de analisis
puede realizar de forma realista y cuales son los pasos necesarios
para evolucionar hacia niveles de mayor sofisticacién analitica. En
el contexto de nuestra materia, estos modelos permiten ademas
reflexionar sobre la relacion entre el avance analitico y la calidad,

disponibilidad y uso responsable de los datos.

Los modelos de madurez en people analytics suelen estructurarse
como un continuo que va desde enfoques basicos y descriptivos
hasta estadios avanzados de analisis predictivo y prescriptivo. Si
bien existen multiples propuestas desarrolladas por consultoras,
organismos académicos y especialistas, la mayoria comparte una
l6gica comun: cada nivel se apoya en el anterior y requiere no

solo herramientas mas avanzadas, sino también mejores



practicas de gobierno de la informacidon, mayor integracion de

datos y una cultura organizacional orientada a la evidencia.

El nivel basico de madurez analitica se caracteriza por un uso
descriptivo de los datos de recursos humanos. En este estadio, la
organizaciéon se centra en responder preguntas elementales
como cuantas personas trabajan en la empresa, cual es la tasa de
rotacion, cdmo evoluciona el ausentismo o cual es el costo de la
capacitacion. Los datos suelen provenir de sistemas
transaccionales de recursos humanos y se presentan en reportes
periddicos o tableros simples. Si bien este nivel puede parecer
limitado, es fundamental como punto de partida, dado que
permite ordenar la informacion, estandarizar indicadores y

generar una primera conciencia sobre la importancia de medir.

Desde la perspectiva del gobierno y la calidad de la informacién,
el nivel basico suele evidenciar desafios importantes. Es
frecuente encontrar problemas de consistencia entre fuentes,
definiciones poco claras de los indicadores, datos incompletos o
actualizados de manera irregular. Por este motivo, avanzar en
este estadio implica establecer criterios minimos de calidad del
dato, definir responsables de la informacién y comenzar a
documentar procesos. Para ti, comprender este nivel resulta
clave, debido a que muchas organizaciones se encuentran aun
aqui y tienden a sobreestimar su madurez analitica por el solo

hecho de producir reportes.



El siguiente nivel en los modelos de madurez es el analitico
diagndstico o explicativo. En este estadio, la organizacion
comienza a preguntarse por las causas de los fendmenos
observados y a explorar relaciones entre variables. El foco ya no
esta unicamente en describir qué ocurre, sino en entender por
qué ocurre. Por ejemplo, se analizan factores asociados a la
rotacion, al desempefio o al compromiso, integrando datos de
encuestas, evaluaciones de desempefio, historial de carrera y
variables contextuales. Este nivel requiere una mayor capacidad
analitica y una integracion mas profunda de fuentes de

informacion.

El pasaje al nivel diagndstico implica también un avance
significativo en términos de gobierno de la informacion. Para
poder establecer relaciones confiables entre variables, es
indispensable contar con datos de calidad, bien definidos y
trazables. Ademas, se vuelve necesario fortalecer competencias
analiticas en los equipos de recursos humanos y promover la
colaboracion con areas como tecnologia, finanzas o analitica
corporativa. Desde una mirada estratégica, este nivel marca un
punto de inflexién, dado que permite a recursos humanos

aportar explicaciones fundamentadas a problematicas relevantes

para el negocio.




A partir de este estadio, muchos modelos de
madurez situan el nivel predictivo, considerado

un salto cualitativo en people analytics. En el nivel

predictivo, el analisis se orienta a estimar la
probabilidad de que ocurran determinados
eventos futuros, a partir de patrones
identificados en los datos historicos. Algunos
ejemplos habituales incluyen la prediccion de la
rotacion de talento clave, la identificacion
temprana de riesgos de ausentismo prolongado o
la estimacion del impacto futuro de programas de
capacitacion. Este enfoque permite a Ia
organizacion anticiparse y diseiar intervenciones
preventivas, en lugar de reaccionar una vez que el
problema ya se manifesto.

El desarrollo de capacidades predictivas exige un alto grado de
madurez en multiples dimensiones. En primer lugar, se requiere
una infraestructura de datos robusta, con informacién integrada,
confiable y actualizada. En segundo lugar, es necesario contar

con competencias avanzadas en analisis estadistico y modelado,



asi como con herramientas tecnolégicas adecuadas. En tercer
lugar, y no menos importante, se vuelve critico el marco de
gobierno de la informacién, especialmente en lo relativo al uso
ético de los datos, la proteccion de la privacidad y la
transparencia de los modelos analiticos. Para ti, este nivel plantea
desafios relevantes, dado que implica equilibrar el potencial de la
predicciéon con la responsabilidad en el uso de informacién

sensible.

El nivel mas avanzado en los modelos de madurez es el
prescriptivo. En este estadio, people analytics no solo anticipa lo
que podria ocurrir, sino que sugiere acciones concretas para
influir en los resultados deseados. El analisis prescriptivo
combina modelos predictivos con simulaciones y escenarios, lo
que permite evaluar el impacto potencial de distintas decisiones
antes de implementarlas. Por ejemplo, puede recomendar
intervenciones especificas para reducir la rotacion en
determinados colectivos, optimizar la asignacion de recursos de
capacitacion o redisefiar esquemas de incentivos para mejorar el

desempefio.

El enfoque prescriptivo posiciona a people analytics como un
componente central de la toma de decisiones estratégicas y exige
un alineamiento muy estrecho con los objetivos del negocio.
Desde el punto de vista del gobierno y la calidad de la

informacién, este nivel representa el mayor desafio, debido a que



cualquier error en los datos, en los supuestos o en los modelos
puede tener consecuencias significativas. Ademas, se intensifican
los dilemas éticos, dado que las recomendaciones analiticas
pueden influir directamente en decisiones que afectan a las
personas. Por esta razon, la transparencia, la explicabilidad de los

modelos y la supervision humana resultan indispensables.

Mas alld de la descripcion de cada nivel, los frameworks de
madurez cumplen una funcidn orientadora. No se trata de
alcanzar el nivel prescriptivo como un fin en si mismo, sino de
desarrollar capacidades analiticas coherentes con el contexto, la
estrategia y la cultura de la organizacion. En muchos casos, un
nivel diagndstico bien consolidado puede generar mas valor que
un intento prematuro de implementar modelos predictivos sin
bases solidas. Para ti, el valor de estos modelos radica en su
capacidad para ofrecer un lenguaje comun que facilite el
diagnostico, la planificacion y la comunicacion de iniciativas de

people analytics.

Asimismo, los modelos de madurez permiten vincular la
evolucion analitica con el desarrollo de una cultura de datos en
recursos humanos. Cada nivel requiere cambios en la forma de
trabajar, en las competencias de los equipos y en la relacién con
la informacion. El transito de lo basico a lo prescriptivo no es solo
técnico, sino también organizacional y cultural. En este sentido,

people analytics se convierte en un espacio privilegiado para



aplicar los principios de gobierno y calidad de la informacion,
demostrando cdmo una gestion responsable de los datos puede

potenciar la toma de decisiones y la creacion de valor.

En resumen, los frameworks y modelos de madurez

en people analytics ofrecen un marco conceptual

esencial para comprender el desarrollo
progresivo de la analitica aplicada al talento
humano. Al recorrer el continuo que va de lo
basico a lo predictivo y prescriptivo, se pone en
evidencia que el avance analitico depende tanto
de la tecnologia como de la calidad de la
informacion, la cultura organizacional y los
principios éticos que orientan su uso.
Comprender estos modelos te permitira evaluar
de manera critica el estado de las practicas
analiticas, identificar brechas vy disenar
estrategias de evolucion alineadas con los
fundamentos de esta materia.




Figura 1. Enfoques y perspectivas en el

analisis de datos

Enfoques y perspectivas en el andlisis de datos

Modelos prescriptivos
(modelizacién de acciones,
predicciones e impactos de

acciones)

Modelos descriptivos
(resumen,organizacién de datos)

Fuente: [imagen sin titulo sobre enfoques y perspectivas en el andlisis de datos], s. f.,
https://bit.ly/49uQUEm.
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3. Niveles organizacionales y cultura de datos
en RR. HH.

El desarrollo efectivo de people analytics no depende Unicamente
de la disponibilidad de datos o de la sofisticacion de las
herramientas analiticas, sino de la forma en que la organizacion,
en sus distintos niveles, comprende, valora y utiliza la
informacién en la toma de decisiones. En este sentido, la cultura
de datos en recursos humanos se configura como un factor
critico que condiciona el alcance, la sostenibilidad y el impacto de
cualquier iniciativa analitica. Analizar los niveles organizacionales
y su relacién con la cultura de datos permite comprender por qué
algunos proyectos de people analytics logran consolidarse como
practicas estratégicas, mientras que otros quedan relegados a

ejercicios técnicos con escasa incidencia real.

Desde una perspectiva organizacional, la cultura de datos puede
entenderse como el conjunto de valores, creencias, practicas y
comportamientos que orientan la manera en que las personas

producen, interpretan y usan informacion. En el ambito de



recursos humanos, esta cultura se manifiesta en preguntas clave
como quién toma decisiones basadas en datos, qué tipo de
evidencia se considera valida, cdmo se gestionan los errores y
qué grado de confianza existe en la informacién disponible. En
coherencia con los principios de gobierno y calidad de la
informacioén, una cultura de datos sdlida no se limita a promover
el uso de métricas, sino que integra criterios de calidad, ética,

transparencia y responsabilidad.

Los niveles organizacionales desempefian un rol diferenciado en
la construccidn y sostenimiento de esta cultura. En el nivel
estratégico, que incluye a la alta direccion y a los maximos
responsables del area de recursos humanos, la cultura de datos
se expresa principalmente en el patrocinio y la orientacion de las
iniciativas de people analytics. Cuando el liderazgo valora la
evidencia, formula preguntas estratégicas basadas en datos y
utiliza los resultados analiticos para la toma de decisiones, se
envia una sefal clara al resto de la organizacion sobre la
importancia de la informacién. Por el contrario, si los datos se
perciben como un requisito formal o decorativo, dificilmente se

consolide una cultura analitica genuina.

En este nivel, people analytics cumple una funcién clave como
puente entre los datos de recursos humanos y los objetivos del
negocio. La capacidad de traducir informacién compleja en

insights comprensibles y relevantes para la alta direccion es



determinante. Aqui, la cultura de datos se vincula estrechamente
con la calidad de la comunicacion, el storytelling analitico y la
alineacion estratégica. Para ti, comprender este rol del nivel
estratégico implica reconocer que la analitica no genera valor por
si sola, sino en la medida en que es utilizada para orientar

decisiones con impacto organizacional.

En el nivel tactico o gerencial, que incluye a mandos medios,
responsables de areas y lideres de equipos, la cultura de datos se
materializa en el uso cotidiano de la informacion para la gestion
de personas. En este ambito, people analytics puede contribuir a
mejorar decisiones relacionadas con desempefio, desarrollo,
asignacion de tareas, clima laboral o gestion del talento. Sin
embargo, este potencial solo se concreta cuando los lideres
cuentan con competencias analiticas basicas, confian en los datos
disponibles y perciben la analitica como una herramienta de

apoyo, y no como un mecanismo de control externo.

Uno de los desafios mas frecuentes en este nivel

es la brecha entre la producciéon de analisis y su

utilizacion efectiva. Es comun que los equipos de
recursos humanos generen reportes y tableros

que no son apropiadamente interpretados o



integrados en la toma de decisiones gerenciales.
Esto pone de manifiesto que la cultura de datos
no se construye Unicamente con tecnologia, sino
con procesos de acompanamiento, formacion y
dialogo. Desde la perspectiva del gobierno de la
informacion, también es clave definir qué datos
son relevantes para cada nivel, como se
presentan y con qué frecuencia se actualizan,

evitando la sobrecarga informativa o el uso

inadecuado de indicadores.

En el nivel operativo, en el que se desarrollan las tareas
cotidianas de recursos humanos, la cultura de datos se relaciona
con la calidad en la captura, el registro y la gestion de la
informacién. Este nivel es frecuentemente subestimado en las
discusiones sobre people analytics, a pesar de que constituye la
base sobre la cual se construyen todos los analisis posteriores. La
consistencia, completitud y oportunidad de los datos dependen
en gran medida de practicas operativas adecuadas y de la
comprension, por parte de quienes cargan la informacién, de su

relevancia para procesos mas amplios.



Desde este nivel, la cultura de datos se expresa en habitos
aparentemente simples, como el cumplimiento de criterios
comunes para el registro de informacién, el respeto por
definiciones acordadas y la responsabilidad en el manejo de
datos sensibles. Para que esto ocurra, es necesario que la
organizaciéon comunique claramente el propdsito del uso de los
datos y promueva una vision compartida sobre su valor. En este
punto, people analytics se vincula de manera directa con la calidad
de la informacion, dado que sin una base operativa sdlida, los

niveles analiticos mas avanzados carecen de sustento.

La interaccidon entre los distintos niveles organizacionales resulta,
por lo tanto, determinante para el desarrollo de una cultura de
datos en recursos humanos. Una cultura fragmentada, en la que
cada nivel emplea la informacién de manera aislada o con
criterios divergentes, limita el impacto de people analytics y puede
generar desconfianza en los resultados. Por el contrario, una
cultura alineada, en la que existe coherencia entre la visidn
estratégica, la gestion tactica y las practicas operativas, favorece
el uso consistente y responsable de los datos en toda la

organizacion.

En este contexto, el rol del drea de recursos humanos se
transforma. Mas alld de producir andlisis, el drea asume una
funcion pedagoégica y facilitadora, orientada a desarrollar

alfabetizacién de datos en los distintos niveles. Esto implica



ayudar a comprender qué miden los indicadores, cuales son sus
limites, cdmo interpretar resultados y como formular preguntas
relevantes. La alfabetizacion de datos no busca convertir a todos
los actores en analistas expertos, sino dotarlos de las
competencias necesarias para interactuar de manera critica y

responsable con la informacion.

La cultura de datos en recursos humanos también se ve influida
por factores organizacionales mas amplios, como la estructura,
los sistemas de incentivos y los estilos de liderazgo. Las
organizaciones que promueven la experimentacion, el
aprendizaje continuo y la transparencia suelen ofrecer un
entorno mas propicio para el desarrollo de people analytics. En
contraste, culturas fuertemente jerarquicas o aversas al error
pueden dificultar el uso abierto de datos, especialmente cuando
los analisis ponen de manifiesto problematicas sensibles. Para ti,
este analisis resulta relevante, debido a que permite comprender
que la implementacion de people analytics no es neutral, sino que

interactua con dinamicas de poder, comunicacion y confianza.

Un aspecto central en la relacion entre cultura de

datos y niveles organizacionales es la dimension

ética. El uso de datos de personas plantea




interrogantes sobre privacidad, consentimiento,
sesgos y equidad, que deben ser abordados de
manera explicita. La cultura de datos se fortalece
cuando la organizacion establece principios claros
sobre el uso de la informacién y los comunica de
forma consistente en todos los niveles. Esto

implica que la alta direccion defina marcos éticos,

que los niveles gerenciales los apliquen en la
toma de decisiones y que el nivel operativo los
respete en la gestion cotidiana de los datos.

Desde la perspectiva del gobierno de la informacion, la cultura de
datos en recursos humanos se apoya en politicas, roles y
responsabilidades claramente definidos. La asignacion de
responsables de datos, la definicion de estandares de calidad y la
implementacién de mecanismos de control y mejora continua
contribuyen a generar confianza en la informacion y a legitimar el
uso de people analytics. Sin estos elementos, la analitica corre el
riesgo de ser percibida como arbitraria o poco confiable, lo que

afecta su adopcion en los distintos niveles organizacionales.



En sintesis, los niveles organizacionales y la cultura de datos en
recursos humanos conforman un entramado complejo que
condiciona el desarrollo y el impacto de people analytics.
Comprender cdmo interactuan la estrategia, la gestién y la
operacion en torno al uso de la informacidén permite identificar
fortalezas, brechas y oportunidades de mejora. Para ti, este
subtema ofrece una mirada integral que trasciende lo técnico y
pone de relieve que la analitica del talento humano es, ante todo,
un proceso organizacional y cultural, estrechamente vinculado a
los principios de gobierno y calidad de la informacién que

estructuran esta materia.

CONTINUAR
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4. Estrategias para implementar people
analytics en la organizacion

La aplicacion de people analytics en una organizacion constituye
un proceso estratégico y progresivo que trasciende la mera
adopcion de herramientas tecnoldgicas. Se trata de una iniciativa
que implica decisiones organizacionales, culturales y éticas, y que
debe alinearse de manera explicita con los principios de gobierno
y calidad de la informacidn. Para que people analytics genere valor
sostenido, es necesario concebir su implementacion como un
proyecto de transformacién que articule objetivos de negocio,
capacidades analiticas y una gestion responsable de los datos de

las personas.

Un primer eje estratégico consiste en definir con claridad el
propdsito de people analytics y su alineacidn con la estrategia
organizacional. Antes de seleccionar indicadores, modelos o
plataformas, es de suma importancia que la organizacién
identifique qué decisiones desea mejorar mediante el uso de

datos y qué problematicas del talento humano resultan



prioritarias. Esto implica formular preguntas relevantes,
vinculadas a desafios concretos como la retencién de talento
clave, el desarrollo de competencias criticas o la mejora de la
experiencia del empleado. Para ti, este punto es central, dado
que una implementacion sin un propdsito claro suele derivar en

analisis desconectados de las necesidades reales del negocio.

La definicion del propésito debe ir acompafiada de un
diagnostico inicial del estado de madurez analitica de la
organizacion. Este diagndstico permite evaluar la calidad y
disponibilidad de los datos, las capacidades del equipo de
recursos humanos, la infraestructura tecnoldgica existente y la
cultura organizacional respecto del uso de la informacion. A partir
de este analisis, es posible establecer objetivos realistas y disefiar
una hoja de ruta que contemple avances progresivos, lo que evita
intentos prematuros de aplicar modelos complejos sin bases
solidas. En este sentido, los modelos de madurez abordados
previamente funcionan como una guia para estructurar el

proceso de implementacion.

Otro componente estratégico clave es el fortalecimiento del
gobierno y la calidad de la informacién desde el inicio del
proyecto. People analytics se apoya en datos sensibles y
heterogéneos, provenientes de multiples fuentes, por lo que es
indispensable definir politicas claras sobre recoleccion,

almacenamiento, acceso y uso de la informacion. Esto incluye la



estandarizacion de definiciones, la asignacion de responsables de
datos, la implementacion de controles de calidad y Ia
documentacion de procesos. Para que la analitica sea confiable y
legitima, la organizacién debe garantizar que los datos usados

sean consistentes, actualizados y tratados de manera ética.

La construccién de capacidades internas representa otro eje
fundamental en la implementacion de people analytics. Esto no se
limita a la incorporacién de perfiles técnicos especializados, sino
que implica el desarrollo de competencias analiticas en los
equipos de recursos humanos y en los distintos niveles
organizacionales. La alfabetizacién de datos, la comprension de
indicadores y la capacidad de interpretar resultados son
habilidades necesarias para que la analitica sea utilizada de
manera efectiva. Desde esta perspectiva, people analytics se
convierte también en un proceso de aprendizaje organizacional

gue requiere tiempo, acompafiamiento y liderazgo.

En paralelo, resulta estratégico definir una
estructura organizativa adecuada para sostener

las iniciativas de people analytics. Algunas

organizaciones optan por equipos centralizados,

mientras que otras adoptan modelos hibridos que



combinan especialistas en analitica con
referentes en las areas de negocio. Mas alla del
modelo elegido, es clave asegurar una
colaboracion fluida entre recursos humanos,
tecnologia, finanzas y otras areas relevantes. Esta
articulacion interdisciplinaria  favorece |Ia
integracion de datos, la coherencia de los analisis

y la alineacion con los objetivos estratégicos de la

organizacion.

La seleccién de herramientas y tecnologias debe responder a la
estrategia definida y no al revés. Si bien el mercado ofrece una
amplia variedad de plataformas analiticas, sistemas de
visualizacion y soluciones basadas en inteligencia artificial, su
adopcidon solo resulta efectiva cuando se ajusta al nivel de
madurez y a las necesidades especificas de la organizacion. En
muchos casos, es preferible comenzar con herramientas simples
que permitan consolidar practicas analiticas basicas y avanzar
progresivamente hacia soluciones mas complejas. Para ti, este
enfoque gradual es coherente con los principios de calidad de la

informacién y sostenibilidad del proyecto.



Una estrategia central para la aplicacion de people analytics es el
disefio de proyectos piloto con impacto acotado pero relevante.
Los pilotos permiten poner a prueba hipétesis, validar la calidad
de los datos y demostrar el valor de la analitica en contextos
concretos. Al seleccionar un proyecto piloto, conviene priorizar
problematicas visibles y medibles, cuyos resultados puedan
comunicarse de manera clara a los distintos niveles
organizacionales. El éxito de estos primeros proyectos suele ser
determinante para generar confianza, obtener apoyo del

liderazgo y escalar la iniciativa.

La comunicacién vy el storytelling analitico constituyen otro pilar
estratégico. Los resultados de people analytics deben ser
presentados de manera comprensible, contextualizada vy
orientada a la accion. Esto implica traducir analisis complejos en
narrativas que conecten con las preocupaciones de los decisores
y que destaquen implicancias practicas. Una comunicacion
efectiva contribuye a fortalecer la cultura de datos, facilita la
adopcidon de recomendaciones analiticas y evita interpretaciones
erroneas. En este punto, la calidad de la informacién se vincula
directamente con la claridad y transparencia en su

comunicacion.

La dimension ética atraviesa todas las estrategias de
implementacién de people analytics. El uso de datos de personas

exige una atencién permanente a cuestiones como la privacidad,



el consentimiento, los sesgos y la equidad. Por este motivo,
resulta estratégico establecer principios éticos explicitos,
mecanismos de supervision y espacios de reflexién sobre el
impacto de las decisiones basadas en datos. La ética no debe ser
concebida como un obstaculo, sino como un componente que
legitima y fortalece la iniciativa analitica, generando confianza

entre los colaboradores y los distintos actores organizacionales.

Finalmente, la implementacion de people analytics debe
concebirse como un proceso de mejora continua. Las estrategias,
los modelos y los indicadores deben revisarse y ajustarse a
medida que la organizacion evoluciona, cambian las condiciones
del entorno y se incorporan nuevas fuentes de datos. La
evaluacion periédica del impacto de las iniciativas analiticas,
tanto en términos de resultados organizacionales como de
calidad de la informacién, permite aprender de la experiencia y
consolidar practicas mas maduras. Para ti, esta mirada dinamica
resulta esencial para comprender que people analytics no es un
proyecto con un punto final, sino una capacidad organizacional

en constante construccion.

En definitiva, implementar people analytics de

manera efectiva requiere una estrategia integral




que articule proposito, gobierno de Ila

informacion, capacidades, tecnologia, cultura y

ética. Cuando estos elementos se alinean, la
analitica del talento humano se convierte en un
recurso estratégico que potencia la toma de
decisiones basadas en evidencia y contribuye al
logro de los objetivos organizacionales. Desde el
enfoque de esta materia, people analytics se
presenta asi como un espacio privilegiado para
aplicar los principios de gobierno y calidad de la
informacion en un ambito clave para el desarrollo
y la sostenibilidad de las organizaciones.
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