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LA HORA DE LOS DATOS EN LA GESTION DEL TALENTO

Seguro que has escuchado -y dicho-en multitud de
ocasiones aquello de “el talento es nuestro principal
activo”. Pero, ¢lo estas gestionando realmente
como un activo?

Te proponge un experimento. Llama a la persona que
tenga la méxima responsabilidad sobre el talento en
tu organizacién: Chief People Officer, Director/a de
Recursos Humanos.... Quien corresponda. Pregiin-
tale cual es el valor real, en euros o délares o tu
moneda local, de ese activo.

En el 99% ciento de los casos, no sabra qué respon-
der. Te podré mostrar informacién como la cifra de
la masa salarial o de los beneficios sociales... pero
eso no es lo que necesitas saber.

Sien el activo de tu compafiia hay un inmueble, no
quieres saber solo sus costes de mantenimiento, ni
los impuestos que debes pagar. Quieres conocer
cudl es su valor de mercado actual y qué aporta
realmente al balance.

Y, por supuesto, quieres tener proyecciones de cuél
seré su valor en el futuro, si puedes hacer algo para
incrementarlo, como hacer una reforma, por ejem-

plo.

¢ Por qué no gestionamos asi nuestro principal ac-
tivo? ; Por qué no sabemos qué aporta a nuestro
balance, a nuestro negocio, a nuestro presente y
a nuestro futuro?

La gestién de personas es, probablemente, la fun-
cién del mundo empresarial que peor -en cantidad
y calidad- utiliza los datos. Se toman decisiones muy
importantes en base a “sensaciones”.

¢ Qué sucederia si contases con una herramienta
capaz de decirte, en base a datos reales y objeti-
vos, cudl es el coste y la aportacién de valor real,
en dinero, del talento de tu organizacién?

Y si ademas fuese capaz de darte las claves para
maximizar el valor de ese activo y predecir su evolu-
cion en el futuro...
No es ciencia-ficcion. Eso es, exactamente, lo que
ya podemos hacer.

Una de las claves es analizar tanto los aspectos ex-
trinsecos como los intrinsecos. Y son estos Ultimos los
que “mueven la aguja” de la motivacién y el compro-
miso. Ademas, tienen una ventaja adicional: actuar
sobre ellos no supone inversiéon econémica, sino
-sobre todo- ofrecer a cada manager o responsable
de equipo las claves para mejorar sus capacidades
de liderazgo y, por tanto, de incrementar el nivel de
motivacién y compromiso.

A las organizaciones, les permite conocer cémo
son las personas que la componen, cémo es su
cultura corporativa y su estilo de liderazgo. Asi-
mismo, aspectos como la seguridad psicolégica de
los equipos, la diversidad cognitiva, la capacidad de
transformacion o de innovar de la organizacién, son
aspectos que se convierten en ndmeros . Esa infor-
macion es fundamental para el proceso de seleccion
de nuevo talento: entender qué tipo de profesional
encaja mejor en cada drea, permite evaluar el
“cultural-fit” o encaje cultural de cada candidatura
y, de esta manera, valorar cuél seré su desempefio,
no solo en el momento de su incorporacién, sino su
evolucién a lo largo del tiempo.

Todas estas caracteristicas generan una capacidad
de analitica predictiva muy poderosa para las orga-
nizaciones en todo lo relacionado con la gestién de
personas y toma de decisiones en este &mbito. Esa
capacidad no solo para calcular el coste real de la
desmotivacion, sino también para entender su evo-
lucién en el futuro y qué palancas pueden disparar
laactivacién del talento, suponen una aproximacion
cientifica de una funcién que ha pecado siempre de
ser demasiado subjetiva.

Del trabajo realizado en grandes multinacionales,
empresas medianas, pequefas, startups y diferen-
tes entidades de la administraciéon publica, se ha
conseguido obtener patrones sélidos que permiten
asegurar que hay tres niveles de activacion de talento
que tienen otros tantos impactos en su aportacion de
valorala organizacién. Estos tres patrones hacen re-
ferencia a tres tipos de profesionales: Quienes hacen
perder dinero a las compaiiias, profesionales cuyo
activo emocional presenta margenes de mejoray
por Gltimo las personas que hacen ganar dinero a
las organizaciones. Esta distribucién del talento se

presenta en forma de campana de Gauss y en ambos
extremos de la campana se producen dos fendme-
nos. En la parte més baja, las personas desmotivadas
no sélo no generan los retornos esperados de ellas,
sino que se convierten en un coste adicional, por su
impacto negativo en el grupo. En el lado contrario,
el efecto también es el opuesto: las personas con un
alto nivel de motivacién generan retornos adiciona-
les, que van mas alld de su desempefio.

Habra quien piense: "esto ya lo sabiamos”. Pero no
es cierto. Una vez més, en la gestion de personas
confundimos “intuicién” con “conocimiento”. De
la experiencia obtenida con el trabajo realizado se
ha conseguido validar estas hipdtesis de manera
contundente, y este camino se refuerza con cada
nueva organizacién que trabaja con el algoritmo.
Esta forma de afrontar la gestién de personas
posiciona la funcién de gestion de personas en
un plano mucho mas estratégico que el que ocupa
actualmente. La falta de datos de calidad sobre las
personas conduce irremediablemente a la funcién a
planos meramente tacticos.

De igual manera que un plan financiero, tecnolégico
o comercial -por poner sélo tres ejemplos- serian
inaceptables si se basasen en intuiciones y sensacio-

nes, en lugar de hacerlo en datos reales y medibles;
lo mismo deberia suceder con un plan de recursos
humanos.

El proceso es extremadamente sencillo: cada
miembro del equipo dedica diez minutos a ordenar
una serie de elementos y, en base a sus respuestas,
nuestro algoritmo -desarrollado tras una década de
investigacion- es capaz de generar diferentes tipos
de informes: parala toma de decisiones globales,
para cada lider de equipo y para cada profesional
de la organizacién.

Ademas, calculamos, en dinero, el coste de ladesmo-
tivacién y falta de compromiso en la plantilla y ofrece
las claves para atacar los problemas directamente e
implementar planes de accién que incrementen la
aportacion de valor del talento.

El mundo que viene, y el talento que lo mueve, no
va a permitir que los sigamos tratando profesional-
mente como hasta ahora. DATHUM es un “game
changer”, una forma diferente de entender la gestién
de personas, porque de no hacerlo, es muy probable
que nos quedemos fuera de juego.
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