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¢Cuanto talento
estas desperdiciando?




¢CUANTAS
DIMENSIONES DE
TU EQUIPO
CONOCES?

CON DATRHUIM,
TODAS



Dathumesia primera herramienta

de analitica _ capaz de

cuantificar el impacto del
comportamiento humano en las
organizaciones.




Da't h Slggl, UN a La Capacidad de Transformacion de
una organizacion, basada en los perfiles, preferencias y
emociones de las personas que la componen.

nueva

. Analisis de las Percepciones y

p e rS p e C-l: I Va Expectativas, y las emociones generadas en

relacion al contenido de la actividad en la organizacion:
V 4 [
analitica

flow y aprendizaje vs. confort, apatia o ansiedad.

EL Gap Cultural entre tas preferencias

personales y las expectativas de la organizacion.

Tipo de Liderazgo y su impacto, basado en las
preferencias y estilos de cada equipo.

En base a esto, el algoritmo permite diferentes visiones sobre cada aspecto, profundizando con datos sobre las causas. La
herramienta en conjunto, determina las preferencias profesionales de las personas, comparandolas con su realidad. Toda la
informacion se puede filtrar por diferentes vistas (departamento, geografia, edad...)



Realidad vs. Expectativas

Existe una gran distancia entre lo que las

Ponemos el
_I:O CO e n |aS 2z£seciiaasnjcienen en su organizaciéon y lo que

4 de cada b personas

reconocen no estar comprometidas
con su trabajo

Y no saben la razon

Este es el verdadero problema, qué
factores afectan a esa situacion y, sobre
todo, como cambiarla.




...y en las

organizaciones

donde trabajan

Gestion de personas

por estilos personales y en un sequndo
plano, sin ciencia alguna.

Gestion por intuiciones

Sin herramientas e
inteligencia de datos

Para predecir situaciones futuras y generar
planes de accioén prescriptivos que les den
respuesta



Qué hace diferente?

Evita todo tipo de sesgos sobre soluciones tradicionales donde el empleado declara en
funcion de preferencias instantaneas.

Permite medir el impacto (cuantificar) de cada una de las acciones acometidas.

Permite trabajar de manera adaptada, en funcién de los puntos de mejora detectados.

Evita sistemas de vigilancia manteniendo la ética de la informacién y tratamiento de los
datos, a diferencia de muchas tendencias actuales.

Evita la gestion por anécdotas y/o sensaciones abarcando toda la Organizacion.

Soluciéon poco invasiva con el empleado, con una inversion de tiempo maxima de 5
minutos y que ofrece al usuario un feedback inmediato personalizado al terminar.

El proyecto no supone un coste de tiempo y esfuerzo para la organizacion.

Elimina
sesgos

Impacto
numeérico

Facil de
aplicar

Eticamente
solvente

Objetividad
del dato

Ahorra
tiempo

Plug
&

Play



.
La investigacion

Foro de RRHH




Objetivos del Forum de RRHH:

Analisis de la “predisposicion cultural” en el conjunto de entornos laborales del sector
publico y culturas dominantes.

Analisis de las “percepciones y expectativas” que tienen los y las profesionales del sector
publico sobre su propio trabajo.

Estudio de la “capacidad de transformacién” que tienen hoy los y las profesionales del
sector publico

Impacto de la “perspectiva de género” con objeto de aplicar a los items anteriores el analisis
de la perspectiva de género.
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¢De qué va esto?

Medimos lo que te mueve para transformarlo en conocimiento que ayude a tu empresa a ser mas humana.

X s6Lo 10 MInUTOS

3 SENCILLOS PASOS

VOLUNTARIA

COMPLETAMENTE ANONIMA

FEEDBACK INMEDIATO AL TERMINAR




Antes de empezar.

Necesitamos que nos respondas a unas sencillas preguntas:

¢Cual es tu centro de trabajo? *

Madrid -

¢Cudl es tu area de trabajo? *
Director

¢Cuantos tiempo llevas en la empresa (afios)?

Entre1y3
Mas de 3




DOTHUM

ANTERIOR

En un trabajo ideal, cuales serian tus prioridades?

Tomate un pe Xior rast

= iroois o= s o] = woene o]

para saber mas

s elementos de

obre

B )

Prioridades

Ordena tus 12 motivadores
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DOTHUM

En tu trabajo actual, ;cémo estas de satisfecho con tus prioridades?

ada des, alenlaempresacon @ @ © @ . Teinvitamos a que incluyas los

MUY
SATISFECHO

INSATIS
;- ° ©

ECHO
[}
:
o
[}

TIEMPO
.
- T

Gl EsTaBILIDAD (]

Valora

;Como de satisfecho/a
estas?

14



@ oroenar — @ vaorar — @) ResulTaDos

Gracias por tu participacion! :)

Basandonos en tus respuestas observamos que:

1. Tras el analisis de tus respuestas, te compartimos una serie de
ideas e hipétesis basadas en el resultado del ejercicio que acabas de
completar. Es importante sefalar que el feedback ofrecido es
orientativo. En caso de que tengas cualquier tipo de duda, te
recomendamos que lo hables con la persona designada en tu
empresa.

Tus respuestas muestran que tienes perfectamente controlado tu
trabajo. Es probable que te sientas en tu zona de confort en relacion
con el contenido de tus funciones, ya que la exigencia de las mismas
parece estar por debajo de las capacidades con las que cuentas
actualmente. Esta situacion, positiva en apariencia, puede conducir
aun apalancamiento cronico en actividades que dificulten el
aprendizaje y que poco a poco te conduzcan a estados de
aburrimiento o relajacion en el desempefo de tu trabajo.

UY INSATISFECHOS
SOHOZSILYS AW

Valoras mucho que te den independencia para hacer tu trabajo, te

gusta sentir que puedes hacer las cosas a tu manera sin que otras

personas interfieran en la forma de hacerlo. Esto es algo de lo que POCO PRIORITARIO
disfrutas en tu actual puesto de trabajo y que influye positivamente




2.
La muestra

Composicion y validez de resultados




Composicion de la muestra

<35

'13%

35-55
53 %

Género Edad

Tipo de
Profesional
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\Validacion de resultados

“Mas del 80% de la muestra declara sentirse
identificado/a o 7ictentificado/a con sus

18



2.
Resultados

Tipo de Profesional y Genero




Los 4 motores del compromiso

El Equipo El Trabajo: MOTIVACION

El encaje de la Organizacion y N A La emocion que genera el tipo

) 1 B o= de trabajo que desempefias.

f Estas emociones se mueven en
, un arco de emotividad que va
| desde el estrés al aburrimiento.

las personas que la conforman
(conexion cultural, afinidad con
sus compafieros y el
reconocimiento del resto de
miembros de la organizacion.

El Liderazgo

. SATISFACCION

Ser duefio de tu trabajo y
sensacion de avance en el
mismo. El tipo de liderazgo que
se ejerza sobre las personas
tiene un gran nivel de influencia
sobre este elemento

20




Elementos comunes en toda la muestra

La importancia del Propoésito

Dentro de los tres motores de la motivacion:

Trabajo, Equipo y Management; el Equipo es
el que mas mueve internamente a la
personas en la Organizacion.

El propodsito se descompone en tres
elementos de vital importancia:

-  Seguridad psicologica
> Sentido de Pertenencia
> Autoestima Profesional

Predisposicion cultural por el Orden y la Seguridad

Otro elemento comun observado en toda la muestra,
es la predisposicion por entornos estables donde se
trabaje en equipo. Este tipo de culturas se
caracterizan por entornos muy confiables,
cooperativos con una orientacion clara al
cumplimiento de las reglas. Son también
ecosistemas cuidadosos, orientados al trabajo bien
hecho, |a calidad vy el cuidado.
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Tipo de Profesional:

22



Compromiso

Profesionales

del Sector 5 6%
Publico

Contratados 50%
Laborales

Equipo

50%

Motivacion

Trabajo

55%

Management

50%

51%

Equipo

46%

Trabajo

Management

Satisfaccion

Extrinsecos

62%

55%

Extrinsecos

23



Equipo

Mide la predisposicion cultural satisfecha.

>

Solo el 40% de los Profesionales
del Sector Publico muestran
sentido de pertenencia

Mas del 80% de los Contratados
Laborales buscan entornos
laborales estables.

El nivel de reconocimiento percibido por la
muestra por el desempefio de su trabajo es

bajo:

->

Solo el 18% de los Contratados
Laborales se sienten reconocidos
por su entorno.

Este dato empeora claramente en la
franja de edad de 35 a 55 afios.

Trabajo

A mas del 30% de la muestra el contenido de
su trabajo le genera estados de Apatiay
Aburrimiento.

> Al 27% de los Contratados
Laborales su trabajo les genera
Preocupacioén (ojo con la carga de
trabajo)

Liderazgo

Mas de un 60% de la muestra agregada
presenta capacidad para ser ellas mismas en el

trabajo.

Solamente un tercio de la muestra cuenta con

el tipo de liderazgo que desea:

N

Los Contratados Laborales muestran
niveles especialmente bajos de
Autonomia/Influencia.

El grado de satisfaccion con el tipo de

liderazgo percibido aumenta
claramente con la edad

2
a

N


#

Autoestima Profesional

47%

Profesionales
del Sector
Publico

18%

Contratados
Laborales

Equipo

Profesionales del
Sector Publico

Sentido de Pertenencia
40%

Contratados
Laborales

Sentido de Pertenencia
55%

16
11,4
i 9,65
I 2

Resultados Autoridad  Disfrute Aprendizaje Proposito

18

9

Resultados Autoridad

Cuidado

Predisposicion Cultural

0 0

Disfrute Aprendizaje Proposito

0
Cuidado

12,28

Orden

18,18

Orden

17,54

Seguridad

36,36

Seguridad

25



Trabajo

Preocupacion  apatia Preocupacion

Aburrimiento
Excitacion

Contrato

Profesional
s o Laboral en
actor Aburrimiento cualquiera de sus
Publico

féormulas

Control
Control

Excitacion



Seguridad Psicolégica

63%

Liderazgo

Liderazgo Influencia Autonomia

Profesionales
del Sector 37% 46% 56%

Publico

Contratados 1 8 % 8% r7 -

Laborales

27



Perspectiva de género

28



Masculino

Femenino

Compromiso

47 %

Motivacion
Equipo Trabajo
66% 68%

Management

66%

G)% 47%

Equipo Trabajo

GS%

Management

Satisfaccion

Extrinsecos

62%

55%

Extrinsecos

29



Equipo

Mide la predisposicion cultural satisfecha.

>

>

El 75% de las mujeres buscan
entornos laborales estables.
Solo el 32% de las mujeres
muestran sentido de pertenencia
(conviven peor con entornos de
caos o de indefinicion)

El nivel de reconocimiento percibido por la
muestra por el desempefio de su trabajo es

bajo:

->

Solo el 18% de las mujeres se

sienten reconocidas por su entorno.

Trabajo

Tan solamente el 7% de las mujeres estan en
la situacion ideal de Flow. Esto supone
grandes descompensaciones
reto-aprendizaje de distintos tipos:

> ABURRIMIENTO: Al 21% de las
mujeres su trabajo les genera
Preocupacion (ojo con la carga de
trabajo)

-  ESTRES: Al 34% de las mujeres el
contenido de su trabajo le genera
estados de Apatia y Aburrimiento
(sobrecualificacion, baja carga de
trabajo o trabajos
monotonos/repetitivos)

Liderazgo

Un 42% de las mujeres no sienten la libertad
de ser ellas mismas en su trabajo.

Solamente un 22% de las mujeres cuenta con
el tipo de liderazgo que desea:

-> Las mujeres muestran niveles muy
bajos tanto de Influencia como de
Autonomia.



Equipo

Autoestima Profesional

74%

2
(V]
(7]
(2]
e
o

22%
Masculino
Sentido de Pertenencia
67%
[
[
Femenino Femenino

Sentido de Pertenencia
32%

16,67

Aprendizaje Proposito

Resultados  Autoridad

20
| I

Resultados  Autoridad

Disfrute

(‘mdado

Orden

Predisposicion Cultural

10

Disfrute

0

Aprendizaje

4,88

Propésito

Cuidado

19,51

Orden

Seguridad

21,95

Seguridad

3’



Trabajo

Apatia Apatia

Preocupacién Preocupacién

Aburrimiento
Excitacion

Aburrimiento

Masculino Femenino

27 %

Control

Flow J
Flow

Control Excitacion
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Seguridad Psicolégica

50%

58%

Masculino Femenino

Liderazqgo

Masculino

Femenino

Liderazgo

57%

22%

Influencia Autonomia

67% ‘ 79% '
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Capacidad de transformacién

34



° Nivel 1: En estos equipos u organizaciones, no es solo que los trabajadores no
C a a C I d a d d e expresen con libertad sus preocupaciones, sino que, a menudo, vemos como invierten
una cantidad excesiva de energia en protegerse a si mismos en lugar de en su trabajo,
o 7 y actdan de manera extremadamente cautelosa en sus acercamientos a sus
supervisores y colegas, en el temor de que cualquier cosa que digan podria ser usada
-t ra n Sfo r I I l a C I O n en su contra en el futuro. En este nivel, la seguridad psicolégica funciona como un
y su carencia hace que un entorno de trabajo no pueda ser calificado
de adecuado.

Nivel 2: Los equipos y organizaciones que se encuentran en este escaldn, a primera
vista parecen tener un entorno de trabajo razonablemente saludable, pero en realidad
las personas estan menos comprometidas, abiertas y orientadas al aprendizaje de lo

INDICE DE TRANSFORMACION 549% que parece. A menudo sus lideres no son conscientes de ello, pero muchas personas

se guardan sus ideas y puntos de vista, no buscan la informacién o ayuda necesarias

Nivel 2 para hacer bien su trabajo, y que las conversaciones entre distintas areas de la
organizacion adoptan con frecuencia la forma de debates o negociaciones, con lo que
el trabajo en equipo v |a colaboracion sufren, aunque nada de ello, a simple vista,
resulte particularmente problematico o toxico. En consecuencia, las empresas en este
escalén a menudo sufren el espejismo de que su entorno laboral propicia la
innovacion y la resiliencia cuando, en realidad, |a cultura de la organizacién es mas
conservadora, autoprotectora y opaca de lo que creen, suficientes si la empresa

Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 desarrolla su actividad en un [ L, donde la necesidad de anticipar y
adaptarse a cambios es baja.

Nivel 3: En este escalon se contempla el grado de seguridad psicologica necesario
27% 29% 449 para mover una organizacion en escenarios de dlsrupaor_\ v Frapsformaaon,_y también
el nivel preciso para poder implantar las formas de trabajar agiles. En este nivel, las
personas consiguen colaborar de manera efectiva entre departamentos v disciplinas,

Entorno de Adaptacion a Innovacion y . g . - .

. ; - se arriesgan a ofrecer criticas, pedir ayuda, compartir ideas innovadoras, entran en
trabajo no cambioy adaptacion al conflicto sin temor de represalias, entablan dialogos para explorar juntas temas
adecuado anticipacion baja cambio alta P ! g§0sp P M

relevantes y muestran otros comportamientos que promueven la buena toma de
decisiones, el aprendizaje, la innovacion vy de las que, en Gltima instancia, depende el

XMl mundo cambiante}




4,
Medidas de impacto

Para




¢,Por qué el S. Publico necesita Dathum?

\7

Para poder establecer medidas de impacto

Porque el mundo estd cambiando y el SP necesita transformarse también

Porque las personas no son las mismas que hace 50 afios, y demandan que se les trate de forma
diferente

Porque los profesionales del SP son una masa heterogénea

Porque los Profesionales del SP necesitan herramientas de gestion de equipos

Porque el tamafio, la dispersion y las heterogeneidad de los profesionales del SP hace muy dificil la
implantacion de determinados sistemas de gestion homogéneos y agiles

Porque se necesita transparencia sobre la salud profesional del equipo que conforma el SP con datos

objetivos y libres de sesgos
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Margen de mejora 45%

Salario

Tiempo
Posicion
Estabilidad
Oficinas

Autonomia

I |

rinseco

Extrinseco 48 %
52 %

Aprendizaje

Valores

Influencia

Reconocimiento

Compafierismo
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Medidas de impacto para la
transformacion

=  Trabajar los niveles de Seguridad Psicolégica en especial del colectivo de las mujeres.
& Con la gente que gestiona personas (entender tipo de perfiles, trabajar el reconocimiento, la
contribucion de este tipo de colectivos)

€ Generacion de espacios seguros

-  Liderazgo adaptado al perfil y tipo de trabajo:
& Dar herramientas a estos lideres para saber como gestionar a estas personas
€ Analisis de adecuacion del reto al perfil (caracteristicas particulares y tipo de trabajo
desempefiado)

& Equilibrio: Jefe/Funcién/Tipo de persona

-> Diversidad e inclusion intelectual
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iGracias!

Mas informacion?
Contactanos en:

- www.dathum.io
-  hello@dathum.io




