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1. Estrategias de presentacion de resultados en
people analytics

En los entornos organizacionales actuales, el analisis de datos
sobre la gestion del talento ha dejado de ser una tarea exclusiva
de areas técnicas o analiticas. Cada vez con mayor frecuencia, las
decisiones estratégicas sobre clima laboral, desempefio, rotacion
o desarrollo se sustentan en informacion cuantitativa procesada
en tiempo real. Sin embargo, disponer de datos no garantiza por
si solo una toma de decisiones efectiva. ;Cémo se presentan esos
resultados? ;Qué historia cuentan los indicadores? ;Qué
decisiones habilitan —o bloquean— ciertas formas de

visualizacion?

El campo de people analytics plantea desafios especificos a la hora
de comunicar hallazgos. No se trata solo de mostrar numeros,
sino de construir narrativas comprensibles, pertinentes y
orientadas a la accién. Las personas que toman decisiones en
recursos humanos necesitan leer los datos con claridad,
identificar patrones relevantes y comprender su significado en

contexto. Esto exige dominar no solo herramientas técnicas de



visualizacion, sino también criterios narrativos que permitan

articular datos, contexto y propdsito.

En esta unidad, abordaremos estrategias para presentar
resultados en entornos de people analytics. Se trabajara sobre los
recursos narrativos que permiten construir historias de datos
orientadas a publicos no técnicos, y se exploraran criterios para
elegir y disefiar visualizaciones segun el tipo de informaciéon a
comunicar. El propdsito es desarrollar una mirada critica sobre la
presentacion de resultados, entendida como una practica situada
que requiere decisiones informadas tanto desde lo técnico como

desde lo comunicacional.

Criterios narrativos para comunicar
hallazgos de analisis de datos

La presentacion de resultados adquiere mayor potencia
comunicativa cuando se construye como una secuencia narrativa.
Esta forma de organizar la informacién, conocida como data
storytelling, permite transformar datos complejos en mensajes
comprensibles, ordenados y orientados a la accion. El enfoque no
se limita a mostrar cifras o graficos, sino que integra tres
componentes que actuan de manera conjunta: los datos como
evidencia, las visualizaciones como representacién clara y la

narrativa como hilo conductor.



Esta estructura tripartita permite construir relatos que destacan
la relevancia de los hallazgos, facilitan su comprensién y amplian
sus posibilidades de aplicacion. El siguiente esquema resume los
pilares del data storytelling, orientados a guiar la construccion de

presentaciones eficaces:

Figura 1. Componentes del enfoque de data

storytelling
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Un ejemplo ampliamente reconocido de este enfoque es el
trabajo del médico y estadistico sueco Hans Rosling, quien
durante afios se dedico a analizar indicadores de desarrollo
global. A través de la plataforma Gapminder, logré construir una
presentacion que combinaba datos histéricos, visualizaciones
animadas y una narrativa envolvente. Su intervencién mas
conocida parte de una afirmacion ampliamente repetida: la
existencia de una division rigida entre paises ricos y pobres.
Frente a esa idea, Rosling propone un recorrido por los datos

disponibles desde el afio 1800.

En su presentacién, cada pais se representa con una burbuja
animada cuya posicion refleja el ingreso per capita y la esperanza
de vida, mientras que el tamafio indica la poblacién. A medida
que transcurre el tiempo en el grafico, las burbujas se desplazan
y convergen. Este movimiento muestra como muchas naciones
han mejorado simultdneamente en salud y economia,
desdibujando la dicotomia inicial entre riqueza y pobreza. El
relato avanza desde una creencia inicial hacia una interpretacién
actualizada, basada en datos comparables y visualmente

comprensibles.

Figura 2. Ejemplo de storytelling. Relacién entre
esperanza de vida y PBI per cdpita en paises

segun nivel de ingreso



Fuente: Telefénica Tech, 2025, https://goo.su/oWrAzU

Ahora bien, ¢cémo se construye un relato de estas
caracteristicas en entornos organizacionales donde los datos
provienen de areas como clima laboral, rotacién o
desempeiio? ;Qué decisiones de disefio y narrativa intervienen
cuando se presentan resultados en una reunién de direccién o en

un tablero de seguimiento?

Para abordar estos interrogantes, a continuacién se presentan
los pasos que orientan la construccién de una historia con datos
aplicada al analisis del talento. Esta secuencia permite organizar
el contenido de manera coherente y formular un mensaje

ajustado al propdsito de cada presentacion.


https://goo.su/oWrAzU

Figura 3. Pasos para construir una historia

con datos
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Una manera efectiva de comprender cOmo se organiza una
historia con datos en entornos organizacionales consiste en
observar su desarrollo a partir de una situaciéon concreta.
Supongamos el siguiente caso: un equipo de recursos
humanos detecta que la desvinculacion voluntaria se
concentra en personas con menos de dos afos de

antiguedad. Frente a esta situacion, se propone presentar

un informe que permita interpretar el fendmeno y
proponer una estrategia de acompanamiento. La




construccion del mensaje comienza con una decision
estructural: el equipo define que el objetivo de Ila
presentacion sera describir la tendencia, mostrar sus
caracteristicas y orientar posibles lineas de intervencion.

Este propédsito funciona como eje organizador del relato y

guia todas las decisiones posteriores.

El segundo paso se vincula con la eleccion del publico
destinatario. En este caso, la presentacion estara dirigida al
equipo de liderazgo de la organizacion. Este grupo toma
decisiones estratégicas, valora la claridad en los mensajes y
requiere informacion que se vincule con el disefio de acciones. Al
conocer estas caracteristicas, el equipo que elabora Ia
presentacion debe organizar el contenido con un enfoque
sintético, centrado en hallazgos relevantes y orientado a
decisiones practicas. Esta adecuacién favorece la pertinencia del

mensaje y amplia su impacto.

A partir de alli, se seleccionan los datos mas representativos para
la historia que se busca construir. El equipo prioriza las tasas de
rotacion por tramo de antigliedad, segmentadas por area y
modalidad de ingreso. También incorpora una serie temporal que
permite observar la evolucion mensual del indicador y una

visualizacion de respuestas textuales a una encuesta de salida.



Esta seleccion permite mostrar patrones, identificar diferencias
entre grupos y vincular la informacidn cuantitativa con
experiencias relevadas directamente de las personas que se

desvincularon.

Con los datos definidos, el equipo estructura el relato en tres

momentos conectados:

1.Apertura. Se presenta el contexto general que motivo el
analisis. En este caso, se destaca que durante el ultimo
semestre se observé un incremento sostenido en la rotacion
voluntaria, particularmente entre personas con menos de dos

aflos de antigledad.

2. Desarrollo: se exponen los hallazgos principales a través de
visualizaciones seleccionadas. Se incluyen graficos de barras
que comparan las tasas de rotacion por tramo de antiguedad,
un grafico de lineas que ilustra la evolucidn mensual del
indicador, y una nube de palabras que resume las respuestas

expresadas en una encuesta de salida.

3.Cierre: se formula una propuesta concreta basada en la
interpretacion de los datos. En este caso, se plantea revisar el
proceso de induccion y disefiar un plan de acompafiamiento
para los primeros seis meses de ingreso, con seguimiento

personalizado y espacios de retroalimentacion.



La seleccidén de visualizaciones —como veremos en detalle en el
siguiente apartado— cumple un rol central en la presentacion.
Para mostrar comparaciones entre grupos, se utiliza un grafico
de barras apiladas que segmenta las tasas de rotacion por area.
Para representar la evolucion temporal, se recurre a un grafico
de lineas que destaca los picos de desvinculacion. La nube de
palabras resume los motivos mencionados en las encuestas de
salida, con énfasis en términos como «desorientaciony,
«desaprovechamiento» y «falta de acompafiamiento». Cada
visualizacién aporta una forma distinta de interpretar los datos y

refuerza el mensaje general.

Finalmente, el equipo incorpora contexto y orienta la
interpretacion. Se presentan referencias con datos histéricos, se
incluyen comentarios breves de personas entrevistadas y se
comparan los resultados con los objetivos definidos por el area
de talento. La presentacion concluye con una propuesta
concreta: disefiar un plan piloto de seguimiento personalizado
durante los primeros tres meses de ingreso, con instancias de
evaluacion conjunta y acompafamiento por parte de referentes.

Esta recomendacién se vincula directamente con los hallazgos y

transforma el andlisis en una oportunidad de mejora.




Este recorrido muestra coOmo se integran los pasos del data
storytelling a partir de una situacidon real. Cada decision
narrativa se sostiene en datos seleccionados con criterio,
visualizaciones disefiadas para comunicar con claridad y
una estructura discursiva orientada a construir sentido. El
resultado no es solamente una presentacién atractiva, sino
una herramienta profesional que aporta a la toma de

decisiones y a la gestidn estratégica de la informacidn.

Seleccion y uso adecuado de graficos
segun el tipo de indicador

En los entornos organizacionales, los tableros visuales y las
presentaciones de resultados incorporan una variedad de
indicadores que permiten describir, monitorear y analizar
procesos vinculados a la gestion del talento. La seleccion del tipo
de grafico mas adecuado depende, en primer lugar, de la
naturaleza del indicador y del tipo de lectura que se desea
facilitar. A continuacion, se describen los principales tipos de
indicadores utilizados en diferentes areas funcionales, con

énfasis en su estructura y finalidad analitica:



Indicadores de reclutamiento. _

Permiten analizar la eficiencia y calidad del proceso de incorporacion.
Incluyen métricas como tiempo promedio de cobertura, tasa de
aceptacion de ofertas, fuentes de captacion mas efectivas y porcentaje de
vacantes criticas. Estos indicadores ofrecen comparaciones entre
procesos, analisis por area o tipo de puesto y evolucion temporal del flujo
de postulaciones.

Indicadores de desarrollo organizacional (DO). —

Permiten identificar patrones de participacion, percepcion o cambio en
acciones vinculadas al clima laboral, la comunicacion interna o la cultura
organizacional. Incluyen métricas como participacion en encuestas, indices
de satisfaccion, resultados de evaluacion de clima o distribucion de
respuestas por categoria. Estos indicadores suelen tener un componente
perceptivo y permiten segmentaciones por equipo o antigledad.

Indicadores de compensaciones y beneficios: —

aportan informacion sobre la estructura retributiva y su distribucion
dentro de la organizacion. Incluyen promedios salariales por area, analisis
de brechas, proporcion de personas beneficiadas por tipo de incentivo o
participacion en programas voluntarios. Este tipo de indicadores permite
comparar grupos, identificar tendencias y visualizar estructuras
distributivas.



Indicadores de desempeiio: —

permiten analizar los resultados alcanzados por personas, equipos o areas
en funcion de objetivos definidos. Incluyen niveles de cumplimiento,
distribucion de calificaciones, evolucion del rendimiento y andlisis de
correlacion con otras variables (como permanencia 0 ascensos). Se utilizan
tanto para comparaciones internas como para analisis longitudinales.

Indicadores de aprendizaje y desarrollo (L&D): —

ofrecen informacion sobre la participacion, el avance y el impacto de
acciones formativas. Incluyen tasas de inscripcion, finalizacion, evaluacion
de satisfaccion y mejoras en el desempefio posterior a la formacion.
También permiten identificar necesidades formativas a partir de brechas
detectadas en otras métricas.

Ahora bien, la eleccion del tipo de grafico responde a la
estructura del indicador, al propdsito de analisis y al perfil del
publico destinatario. Un mismo conjunto de datos puede
representarse de maneras distintas segun el enfoque que se
priorice: comparacion entre grupos, seguimiento temporal,
analisis de distribucion o relacion entre variables. A continuacion,
se presenta una organizacion que vincula los tipos de indicadores
mas frecuentes con las visualizaciones mas adecuadas para su

interpretacion en entornos organizacionales:



Tabla 1. Relacién entre tipos de indicadores y

graficos recomendados



Area funcional

Indicador tipico

Tipo de grafico

Finalidad principal

Reclutamiento

Tiempo promedio de

sugerido

Grafico de barras

Comparar procesos

cobertura verticales por dred o mes
“h“h
Tasa de aceptacién | Grafico de barras | ldentificar efectividad

por fuente horizentales de canales
e
- I
- I
~
Desarrelle Resultados de encuesta | Graficos de | Visvalizar distribucidn
organizacional de clima barras compilados | por dimensidn
il I i
Compensaciones Brecha salarial por ; Grafico de barras | Comparar  promedios
género verticales por grupo
'“n"h
Participacién en ; Grafico de | Mostrar  proporciones
beneficios voluntarios | sectores por tipo




Desempefio Distribucidn de | Histograma Observar
evaluaciones concentracidn de
resultados
Evolucicn del | Grafico de lineas | Visvalizar variacién
rendimiento temporal
Aprendizaje y | Finalizacién de cursos | Grafico de barras | Comparar  tasas  por
desarrolle verticales unidad

Evalvacian de
sotisfaccion

Zrafico

dispersicn

de

Explorar relacién con
desempeiio

Fuente: elaboracidn propia

Como observamos, la seleccion de formatos graficos adecuados a

cada tipo de indicador permite construir tableros comprensibles,

adaptados al perfil del publico y coherentes con el propésito de

comunicacion. Con estos criterios como base, en la siguiente

unidad abordaremos el disefio y uso de dashboards interactivos,

con foco en la presentacién profesional de resultados y en la

integracion dinamica de informacion.
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2. Buenas practicas y casos de aplicacién en
entornos organizacionales

Los criterios de visualizacion y narrativa desarrollados en la
unidad anterior ofrecen una base técnica para estructurar
mensajes claros, pertinentes y comprensibles. La seleccién del
tipo de grafico segun el indicador, el orden narrativo del mensaje
y la adecuacion al publico destinatario constituyen decisiones que
sostienen la eficacia comunicacional en entornos de analisis. A
partir de estos fundamentos, el foco se desplaza ahora hacia su
aplicacion situada en contextos reales de presentacion de

resultados.

¢Como se traduce un hallazgo en una recomendacion que oriente
decisiones? ¢Qué caracteristicas comparten los tableros que
acompafian la gestion diaria de equipos? ;Qué formatos de
presentacion resultan mas adecuados en reuniones ejecutivas,
informes interactivos o circuitos de retroalimentacion interna?
Estas preguntas permiten observar el valor operativo de los
aprendizajes previos y orientan su integraciéon a dindmicas

profesionales concretas.



La practica profesional en gestién del talento demanda no solo
rigurosidad técnica en el andlisis, sino también solvencia
comunicacional al compartir hallazgos. En esta unidad, se
abordaran experiencias de aplicacion que muestran cdmo se
integran los recursos visuales, narrativos y estratégicos en el
diseio de presentaciones efectivas. A través del analisis de
buenas practicas, se exploraran formas de organizar la
informacion, estructurar tableros y formular mensajes orientados

a la accion.

Analisis de casos reales: dashboards
para la toma de decisiones en RR. HH.

Una vez definidos los tipos de graficos adecuados para cada
indicador, el paso siguiente consiste en organizar visualmente la
informacién mediante tableros de control o dashboards. Estas
herramientas permiten integrar multiples métricas en un mismo
espacio, estructurar la lectura por niveles de prioridad y facilitar
la toma de decisiones en tiempo real. Su disefio requiere articular
criterios técnicos de visualizacién, principios de comunicacion y

conocimientos situados sobre el contexto de uso.

En el siguiente modulo se abordard el uso de Power Bl como
entorno de disefio para construir dashboards interactivos,

personalizados y conectados a fuentes de datos dinamicas. En



esta etapa, el foco se orienta al analisis de casos reales, con el
objetivo de observar diferentes formas de estructuracion visual,

distribucién de indicadores y jerarquizacion del contenido.

A continuacion, analizaremos diferentes dashboards utilizados en
contextos organizacionales vinculados con procesos de recursos
humanos. Observaremos qué indicadores presentan, cdmo se
organizan visualmente y qué decisiones pueden orientar a partir
de su lectura. Este recorrido permitira identificar criterios de
estructuracién, modos de jerarquizar la informacion y tipos de
analisis posibles segun el objetivo del tablero. Cada ejemplo
funcionara como punto de partida para comprender como se
combinan visualizacién, narrativa y propésito estratégico en la

presentacion de resultados.

Caso 1. Dashboard de reclutamiento y contrataciéon
Figura 4. Tablero de reclutamiento y

contratacion
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Fuente: GoodData, 2025, https://goo.su/ouUwKg

Este dashboard integra indicadores del proceso de reclutamiento
con el objetivo de evaluar su eficiencia, detectar cuellos de botella
y orientar decisiones operativas y estratégicas. La lectura del
tablero se apoya en la relacion entre tiempos, volumen de
candidatos, efectividad de canales y resultados finales del

proceso.


https://goo.su/ouUwKg

Los indicadores de tiempo promedio de reclutamiento y tiempo
hasta la cobertura permiten evaluar la agilidad del proceso en su
conjunto. Cuando estos valores se extienden, el tablero habilita
preguntas sobre la capacidad operativa del equipo, la adecuacién
de los perfiles buscados o la efectividad de los canales utilizados.
En combinacidn con la tasa de aceptacion de ofertas, estos datos
permiten distinguir si las demoras se vinculan con el mercado

laboral o con decisiones internas de la organizacion.

El embudo de seleccion aporta una lectura clave sobre la
eficiencia del proceso. La caida progresiva de candidatos entre
etapas permite identificar en qué momentos se produce la mayor
pérdida de postulantes. Esta informacion orienta decisiones
como ajustar los criterios de screening, revisar la experiencia de
entrevista o redefinir condiciones de la oferta. El embudo no se
interpreta de manera aislada, sino en relacién con los tiempos
promedio por etapa, que permiten localizar con mayor precision

dénde se concentran las demoras.

La distribucién de vacantes abiertas por departamento introduce
una dimension organizacional al anadlisis. Al relacionar esta
informacién con los tiempos de cobertura y el volumen de
candidatos, el tablero permite identificar areas con mayor
presion de reclutamiento. Esta lectura habilita decisiones como
priorizar busquedas criticas, reasignar recursos del equipo o

ajustar expectativas de cobertura segun la demanda interna.



Las razones de abandono del proceso aportan una capa
interpretativa fundamental. Cuando predominan motivos
vinculados a expectativas salariales u ofertas alternativas, el
tablero orienta el analisis hacia la competitividad de las
propuestas y la alineacién con el mercado. Esta informacién
cobra mayor sentido al vincularse con la tasa de aceptacién de

ofertas, permitiendo evaluar la coherencia entre ambas métricas.

Finalmente, la relacién entre canales de reclutamiento y areas de
ingreso permite analizar la efectividad de cada fuente mas alla
del volumen de postulaciones. Este cruce habilita decisiones
sobre inversion en determinados canales, fortalecimiento de
programas de referidos o revisién de convenios con agencias

externas.

En conjunto, el tablero construye una narrativa que conecta
proceso, resultados y costos. Su valor reside en la posibilidad de
pasar de indicadores aislados a una lectura integrada que orienta

acciones concretas sobre el disefio y la gestién del reclutamiento.

Caso 2. Dashboard de rotacién, deserciéony
retencion de empleados

Figura 5. Tablero de rotacion y retencion
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Fuente: GoodData, 2025, https://goo.su/ouUwKg

Este dashboard organiza un conjunto de indicadores
orientados a monitorear el comportamiento de la dotacion
en relacién con su permanencia, salida y estabilidad. Su
estructura permite conectar dimensiones temporales,

organizacionales y econémicas para construir una lectura

integrada sobre la sostenibilidad del capital humano.



https://goo.su/ouUwKg

Los indicadores principales informan el estado general de la
rotacion: una tasa de salida del 14,2%, combinada con una
desercion del 11,9%, sefiala una dinamica que impacta
directamente sobre la continuidad operativa. Al observar
simultdneamente la retenciéon del 858% y una antigiedad
promedio de 3,6 afios, se delinean hipotesis sobre el perfil de las
personas que se desvinculan: podrian tratarse de ingresos
recientes, con baja consolidacién en sus roles. Este supuesto se
refuerza al considerar que la rotacion de nuevos ingresos

asciende al 7,5 %.

El andlisis por tipo de salida muestra un predominio de
desvinculaciones voluntarias. Esta caracteristica orienta la
interpretacion hacia causas subjetivas o insatisfacciones
acumuladas. El cruce con los motivos informados en entrevistas
de salida —principalmente, busqueda de mejores oportunidades
— permite conectar esta tendencia con expectativas laborales no
cubiertas. La alta incidencia de razones vinculadas al equilibrio
personal-laboral y a problemas de gestidon interna sugiere lineas
posibles de intervencién: programas de desarrollo, politicas de

reconocimiento o ajustes en los modelos de liderazgo.

La segmentacion por departamento ofrece una lectura mas
especifica: ventas y soporte concentran los niveles mas altos de

rotacion y también los mayores costos asociados. Esta relacién



cuantitativa y econdmica habilita priorizar acciones correctivas
sobre esos sectores, ya sea a través de estrategias de retencion o
ajustes estructurales. La combinacion entre tasas de salida y
costo por area permite jerarquizar decisiones en funcidon de su

impacto operativo y financiero.

La evolucion temporal de la rotacidén, con un aumento sostenido
durante el afio, actia como sefial de alerta para revisar politicas,
practicas o eventos organizacionales que puedan haber influido
en este comportamiento. Este patrén, junto con las salidas
voluntarias y sus causas, conforma una narrativa que trasciende
la descripcion: ofrece una explicacion plausible del fenomeno y

orienta la toma de decisiones.

Este dashboard permite pasar de una observacion fragmentada a
una lectura sistémica. Su disefio favorece la identificacién de
patrones, la formulacion de hipdtesis y la elaboracion de
estrategias que respondan de forma diferenciada a los desafios

de cada unidad.



Caso 3. Dashboard de desempeiio individual y por
departamento

Figura 6. Tablero de desempeno de

empleados
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Fuente: GoodData, 2025, https://goo.su/ouUwKg

Este dashboard organiza indicadores orientados a evaluar el
rendimiento laboral desde diferentes perspectivas: resultados

individuales, comportamiento por areas y evolucion en el tiempo.


https://goo.su/ouUwKg

Su estructura combina métricas cuantitativas y cualitativas, lo que
permite establecer relaciones entre productividad, cumplimiento

de objetivos y distribucion del desempefio.

El puntaje promedio general (4.1) sitia el desempefio en un nivel
alto. Al segmentar por departamento, emergen diferencias
relevantes: marketing registra la puntuacion mas alta, seguido
por HR y ventas, mientras que soporte y finanzas se ubican por
debajo del promedio. Esta comparacion permite identificar
oportunidades de mejora especificas para ciertas areas, y

también reconocer practicas exitosas que podrian escalarse.

El indicador de productividad individual ($12.750) complementa
esta lectura al sumar una dimension economica. El analisis
conjunto con la tasa de empleados de alto desempefio (28 %)
permite formular hipétesis sobre la eficiencia organizacional: un
aumento en el porcentaje de personas destacadas podria
correlacionarse con mejores resultados globales, incluso sin

cambios en las dotaciones.

El grafico de objetivos alcanzados introduce una mirada sobre el
alineamiento entre desempefio y metas. En contextos
organizacionales orientados a resultados, esta informacién
funciona como insumo para planes de bonificacion, evaluacién

de liderazgo o ajuste de expectativas por rol.



Una visualizacién relevante es la que compara horas trabajadas
con el puntaje de output por area. Las diferencias entre
dedicacion y resultados invitan a analizar factores como la
distribucion de tareas, el aprovechamiento del tiempo o el nivel

de desafio de cada funcién.

El grafico de linea que muestra la evolucidn mensual del
rendimiento ofrece una lectura longitudinal. Al observar sus picos
y valles, se pueden detectar patrones estacionales, efectos de

intervenciones especificas 0 momentos criticos de gestion.

Por ultimo, la tabla con datos individuales permite combinar
variables y trazar perfiles de desempefio. El cruce entre
productividad, cumplimiento de objetivos y evolucién mensual
habilita  decisiones  personalizadas en  procesos de

retroalimentacion, formacién o carrera.

Este dashboard articula diferentes niveles de informacién que
facilitan la lectura del rendimiento desde multiples enfoques. La
combinacién de métricas permite observar no solo el resultado
final, sino también los factores que lo configuran, las diferencias
entre areas y la evolucion en el tiempo. Esta integracién apoya la
toma de decisiones ajustadas a cada contexto, desde
intervenciones puntuales hasta estrategias de gestibn mas

amplias.



El recorrido por los tableros permitié observar distintos modos
de estructurar visualmente la informacidn para facilitar su
interpretacion. Cada ejemplo mostré6 cémo las métricas
seleccionadas, los tipos de graficos utilizados y la organizacion del
contenido pueden contribuir a una lectura mas clara y orientada

a la toma de decisiones.

Con base en estos casos, resulta pertinente incorporar una
mirada critica sobre las decisiones narrativas y visuales que
intervienen en la presentacion de resultados. En el

siguiente apartado se presentan buenas practicas de data

storytelling, junto con errores frecuentes que pueden
limitar su eficacia comunicacional.

Buenas practicas en storytelling con
datos: errores comunes y criterios de
mejora

La comunicacion efectiva de datos requiere algo mas que
meétricas precisas y graficos bien disefiados. La calidad narrativa,
el enfoque analitico y la conexidon con la audiencia son aspectos

centrales que determinan el impacto de cualquier presentacion.



Por eso, ademas de conocer los fundamentos del data storytelling,
resulta util reconocer aquellos errores frecuentes que pueden
dificultar la comprensién del mensaje o limitar su potencial

estratégico.

A continuacién, se presentan seis errores comunes en la
narracion con datos, junto con criterios orientadores para
mejorar la calidad comunicacional vy analitica de las

presentaciones.

1. No conocer a la audiencia. _

La construccion de una historia comienza por identificar a quién va
dirigida. Ignorar el perfil de la audiencia —su nivel de conocimiento, sus
intereses, sus necesidades— puede llevar a presentar una narrativa
técnica en exceso, simplista o desconectada del contexto. Al presentar
indicadores de desempefio ante un equipo directivo, es necesario priorizar
la relacion con objetivos estratégicos. En cambio, frente a lideres de area,
puede resultar mas Util destacar el avance por equipo, el cumplimiento de
metas operativas o las alertas por debajo del umbral esperado (Vora, s.f.).

2. Priorizar el disefio antes que el analisis. —

El proceso de data storytelling no se inicia con la visualizacion, sino con la
comprension profunda de los datos. Elaborar graficos sin tener claridad
sobre el mensaje principal puede generar confusion o interpretaciones
erroneas. Al analizar causas de desercion, es frecuente representar



motivos en un grafico de sectores sin antes explorar si existen patrones
por antiguedad, perfil o area. Sin ese analisis, la visualizacion pierde
capacidad explicativa.

3. No tener un mensaje claro. —

Una narrativa eficaz necesita un eje conductor. Presentar multiples datos
sin una direccion definida suele diluir el proposito de la presentacion. En
informes sobre resultados de clima laboral, combinar demasiadas
variables sin un hilo conductor impide distinguir si se busca alertar sobre
una caida, destacar una mejora puntual o presentar un cambio cultural.
Un planteo inicial concreto ayuda a guiar la lectura hacia conclusiones
pertinentes.

4. Usar visualizaciones poco eficaces. —

No todos los graficos sirven para todo. Elegir visualizaciones inadecuadas,
con demasiada informacion o sin un disefio claro, puede obstaculizar la
lectura. Representar con graficos de lineas los resultados de una Unica
encuesta de satisfaccion puede inducir a error, al sugerir una evolucion
que no existe. En este caso, un grafico de barras agrupadas por
dimensiones tematicas resulta mas preciso y comunicativo (Vora, s.f.).

5. Omitir el contexto y la interpretacion. —

Los datos no hablan por si solos. Presentar cifras sin explicar su origen, su
significado o sus implicancias puede generar malentendidos. Informar que
la tasa de rotacion aumento un 3% sin indicar el periodo comparado, el
tipo de salidas o el impacto por sector deja a la audiencia sin elementos



para valorar la informacion. Incorporar contexto permite comprender si se
trata de un desvio leve, una tendencia o un caso puntual.

6. Desconectar la narrativa de lo emocional. —

Una historia con datos también puede movilizar. Incorporar elementos
narrativos como ejemplos concretos, analogias o situaciones reales
permite acercar los datos a la experiencia de la audiencia. Mostrar como la
mejora en la tasa de finalizacion de cursos de formacion impacté en la
promocion de ciertos perfiles conecta la métrica con trayectorias reales,
refuerza su sentido y favorece la apropiacion de la informacion.



El reconocimiento de estos errores habituales y la incorporacion
de criterios narrativos adecuados fortalecen la capacidad de
comunicar resultados de manera efectiva en entornos
profesionales. Una presentacion bien construida no solo
transmite datos, sino que orienta decisiones, promueve
aprendizajes y potencia el impacto de las acciones

organizacionales.

Con estos fundamentos como base, en la siguiente unidad se
abordara el uso profesional de Power Bl como herramienta para
disefar tableros interactivos, conectados a fuentes dinamicas y
adaptados a los requerimientos analiticos del area de recursos

humanos.

CONTINUAR
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