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TEMA

EL USO DE HERRAMIENTAS DE INTELIGENCIA ARTIFICIAL DENTRO
DE LOS RECURSOS HUMANOS: UN ANALISIS PARA EL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO EN CAUTELA S.A. Y SENSORITY (2015-2020)



1. RESUMEN

Este trabajo de titulacion estudia el papel de las herramientas de Inteligencia Artificial
en los procesos de reclutamiento y seleccion en el area de Recursos Humanos. EStos procesos
desempefian un papel importante en la gestion del talento humano y en la planificacion de
una organizacion. Su objetivo principal es encontrar y atraer talento adecuado y potencial
basado en las necesidades de la empresa. Con el uso de herramientas de Inteligencia Artificial
tales como el aprendizaje automatico, el uso de algoritmos, las instrucciones inteligentes
asistidas por computadora, el razonamiento artificial y los mecanismos de programacién
automatica; el desempefio del proceso de seleccion resulta en la mejora de la productividad
de las empresas. En este sentido, la aplicacion de un software Ilamado Analisis Visual del
Estrés (VSA) desarrollado por la empresa SENSORITY e introducido en el Ecuador por
CAUTELA S.A. mejora dichos procesos en el departamento de Recursos Humanos. Toda la
investigacion se basa en la Teoria del Capital Humano que se centra en el vinculo entre
educacion, habilidades y experiencia para mejorar la productividad de una persona. Este
estudio concluye que la utilizacion de la Inteligencia Artificial tal como el software VSA
podria influir en los procesos de seleccion de Recursos Humanos puesto que esta tecnologia
permite seleccionar al mejor talento humano para una empresa mediante analisis

neurofisiologicos.

Palabras clave: Inteligencia Artificial, Software, Recursos Humanos, Reclutamiento, Capital

Humano.



I1l.  ABSTRACT

The role of this dissertation is to study Artificial Intelligence tools within Human
Resources, focusing on recruitment and selection. These processes play an important role in
human talent management and planning in an organization. The main objective of this
research was to investigate how organizations are able to attract and suitable talent based on
the needs of the company. Employing Acrtificial Intelligence tools such as automatic learning,
the use of algorithms, computer-assisted intelligent instructions, artificial reasoning and
automatic programming mechanisms, enhance the performance of the selection processes
which results in the improvement of the productivity of companies. In this sense, the
application of the software ‘Visual Stress Analysis (VSA)’ developed by the company
SENSORITY and introduced to Ecuador by CAUTELA S.A. is enabling organizations to
improve processes in the Human Resources. In addition, this research is based on the Human
Capital Theory which focuses on the link between education, skills and experience in order to
improve a person's productivity. This study concludes that using of Artificial Intelligence
such as the VSA software might influences the Human Resources- selection processes. This
may occur due technology allowing to select most capable human talent for a company

through neurophysiological analysis.

Keywords: Artificial Intelligence, Software, Human Resources, Recruitment, Human

Capital.



IV. RESUME

Cette dissertation étudie le role des outils d'intelligence artificielle dans les processus
de recrutement et de sélection dans le domaine des Ressources Humaines. Ces processus
jouent un réle particulierement important dans la gestion et la planification des talents
humains dans une organisation. Son objectif principal est de trouver et d'attirer les talents et
le potentiel appropriés en fonction des besoins de I'entreprise. Avec l'utilisation d'outils
d'intelligence artificielle tels que I'apprentissage automatique, I'utilisation d'algorithmes,
d’instructions intelligentes assistées par ordinateur, de raisonnement artificiel et des
mécanismes de programmation automatique ; la performance du processus de sélection se
traduit par une amélioration de la productivité des entreprises. En ce sens, I'application d'un
logiciel appelé Visual Stress Analysis (VSA) développé par la société SENSORITY et
introduit en Equateur par CAUTELA S.A. améliore ces processus dans les Ressources
Humaines. Toutes les recherches sont basées sur la théorie du Capital Humain qui se
concentre sur le lien entre I'éducation, les compétences et I'expérience pour améliorer la
productivité d'une personne. Cette étude conclut que l'utilisation de I'Intelligence Artificielle
telle que le logiciel VSA peut influencer les processus de sélection des Ressources Humaines
puisque cette technologie permet de sélectionner les meilleurs talents humains pour une

entreprise grace a des analyses neurophysiologiques.

Mots-clés: Intelligence Artificielle, Logiciels, Ressources Humaines, Recrutement, Capital

Humain.



V.  INTRODUCCION

Esta investigacion se realizara con el fin de determinar la viabilidad del uso de
herramientas de Inteligencia Artificial en los procesos de reclutamiento y seleccion en el area
de Recursos Humanos. Esta busqueda se relaciona con el manejo del capital humano en las
empresas, lo que mejora el crecimiento a corto, mediano y largo plazo de la economiay el
bienestar de las compafiias. Ademas, en esta disertacion se establecerd el uso del software de
Inteligencia Artificial VSA (Visual Stress Analysis) por sus siglas en inglés, en la seleccion
del personal. Este enfoque se lo hara desde una perspectiva tecnoldgica, gerencial y
psicoldgica para que los lideres y gerentes de las empresas puedan tomar mejores decisiones

al momento de reclutar empleados.

Es dificil encontrar personal altamente capacitado para puestos gerenciales debido a
algunos factores tales como las decisiones sesgadas del reclutador, la incapacidad para
identificar las habilidades correctas en los candidatos y debido a que la mayoria de empresas
no utilizan tecnologia para mejorar los procesos de contratacion. Por lo tanto, en la era de los
grandes datos segun Aguilar (2013), es complejo para los gerentes y tomadores de decisiones
recabar informacion que permita prever los resultados de un posible buen candidato para un
determinado puesto en la primera entrevista. Durante el reclutamiento y la seleccion de
personal se toman decisiones enfocadas en las caracteristicas y personalidades de los

candidatos con el fin de colocarlos en un puesto especifico de trabajo.

Es asi que este trabajo de investigacion analizara la utilizacién de herramientas de
Inteligencia Acrtificial dentro del campo de Recursos Humanos por medio de un software
Ilamado VSA (Visual Stress Analysis por sus siglas en inglés). En este sentido explicaré el
funcionamiento de las tecnologias de inteligencia artificial, los procesos de reclutamiento

dentro, asi como el funcionamiento del VSA. Estas nuevas tecnologias ayudaran en las



practicas de Recursos Humanos a través de tareas como la recoleccion de datos, el
aprendizaje de maquinas y la toma de decisiones (Tambe, 2019). Con la finalidad de realizar
un reclutamiento idoneo, sera necesario que los gerentes comprendan la psicologia humana
para asi entender a los candidatos y elegir los mejores posibles. En este sentido, entonces, es
un deber saber que las pistas y comportamientos no verbales normalmente comunican mejor
que las palabras (Ekman, Emotions Revealed, 2007). Esto es esencial para que los gerentes

aprendan a leer el lenguaje corporal de los candidatos.

De esta manera, el software de Inteligencia Artificial (VSA) detecta estas expresiones
no verbales de los candidatos a través de una camara digital y las imprime en una
computadora, la cual genera un informe de informacidn que es facil de entender. Esto ayuda a
los gerentes de Recursos Humanos debido a que este proceso es mas facil y rapido que el
proceso de reclutamiento regular y sélo requiere una camara web que lee los aspectos
psicoldgicos vy fisioldgicos de un individuo. Esta herramienta de IA esta disefiada para
identificar a las personas manipuladoras, que tienen inclinaciones al engafio y que
posiblemente podrian estar buscando cometer actos de corrupcion; asimismo, disminuye
cualquier prejuicio o sesgo que un tomador de decisiones pueda tener (CAUTELA.S.A.,
Linkedin, 2019). Este software de Inteligencia Artificial genera una comprension del lenguaje
corporal a través de un sistema de codificacion y decodificacion llamado Analisis de Estrés
Visual (VSA), el cual mejoraria los procesos de reclutamiento y seleccién, reduciendo
tiempos y contratando a los mejores aplicantes (CAUTELA.S.A., Linkedin, 2019). Con este
sistema los gerentes de Recursos Humanos seleccionan mejor el personal de sus empresas,
con un perfil de confiabilidad exacto del candidato que postula, contratan mas rapido, al

mismo tiempo que ahorran tiempo y recursos.

La Inteligencia Artificial hace referencia a una amplia gama de tecnologias que

permiten a las maquinas completar tareas que tipicamente involucran la cognicion humanay



la toma de decisiones adaptativas, y puede utilizarse en diferentes areas como la seguridad,
los interrogatorios y el reclutamiento de recursos humanos. Precisamente, los reclutadores
tenian informacion o investigaciones limitadas sobre temas tales como la recoleccién de datos
del personal a ser seleccionado, la equidad y ética de las decisiones de RRHH, las
recomendaciones de los empleados y las tecnologias que ayudan en la toma de decisiones.
Sin embargo, hasta el momento la Inteligencia Artificial tiene basicamente una orientacion
empirica y de ingenieria con un creciente cuerpo de técnicas computacionales. Para tener una
idea mas clara de la Inteligencia Artificial, vamos a comprender gque la cuestion mas
importante en los procesos de reclutamiento es la comunicacion (Peir6, 2012). Esto se refiere
a transmitir la estructura metal de una persona a otra mediante ideas y pensamientos,
utilizando el lenguaje, ya sea este verbal o no verbal. En este sentido, la Inteligencia Artificial
desarrolla sistemas capaces de generar y comprender fragmentos de lenguaje natural de los
humanos a través de pistas no verbales como el lenguaje corporal y las micro-expresiones, lo

cual conlleva a mejorar la productividad de las empresas (Carbonell, 2001).

El proceso de contratacion desempefia un papel especialmente importante en la
gestion de los recursos humanos y en la planificacion general de la empresa, ya que se trata
de encontrar y atraer talentos adecuados y potenciales sobre la base de las necesidades y los
requisitos de la misma. Con el uso de herramientas tecnologicas como la Inteligencia
Artificial, el proceso de contratacion evolucionara hacia mecanismos mas accesibles y mas
eficientes para la basqueda de buenos candidatos. Con este tipo de tecnologia, los gerentes de
Recursos Humanos obtendran ventajas tales como llegar a un publico mas amplio, reducir
costos e incluso promover la marca del empleador. El proceso de contratacion es una labor
delicada que realizan personas expertas con grandes aptitudes y capacidades para desempefiar
diversas funciones y actividades. Asi pues, la gestidn de los recursos humanos tiene por

objeto permitir que una organizacion alcance sus objetivos a corto, mediano y largo plazo



mediante un conjunto integrado de practicas, politicas y estrategias mediante las cuales las
empresas administran a los empleados e influyen en la estrategia empresarial (STROBER,

Human Capital Theory: Implications for HR Managers, 1990).

Por otra parte, la identificacion del candidato adecuado es crucial en la medida en que
el no dar este paso puede hacer que una empresa pierda dinero, por esta razén, durante el
proceso de entrevista, los reclutadores casi siempre se preguntan acerca de la credibilidad de
los candidatos y como identificarlos, por esto, las herramientas de Inteligencia Artificial seran
eficaces para detectar si un candidato es abierto y honesto. Gracias a este desarrollo que se
basa en la cognicion humana, se estableceré el patrén de comportamiento individual del
candidato, esto combinado con algoritmos de aprendizaje automatico hara que el trabajo para
los gerentes de recursos humanos sea mas facil de lo que era antes. El software de 1A,
Ilamado Analisis Visual del Estrés que fue creado por SENSORITY e introducido en el

Ecuador por CAUTELA S.A. generaré estos beneficios en los procesos de reclutamiento.

Asi, SENSORITY es una compafiia de andlisis de video e inteligencia artificial que
proporciona soluciones avanzadas de multi-sensores remotos para predecir y analizar el
comportamiento humano. Comenzando con su fundacion en 2015, la compafiia desarrollé
una vision de proveer un paradigma Gltimo y revolucionario para la deteccion remota de
personas peligrosas a través del analisis remoto multi-sentido, usando cdmaras de video
estandar. La compaiiia dirigié su tecnologia al mercado de seguridad global y HLS para
romper la tendencia formada de la actividad criminal y terrorista, asi como para llevar los
procesos de interrogacion a un nuevo nivel. CAUTELA S.A. por otro lado, es una compafiia
que comparte algunos procedimientos de SENSORITY, trabajando con sus herramientas de
Inteligencia Artificial que analizan y predicen el comportamiento humano. En este sentido,
CAUTELA S.A. introduce en el mercado ecuatoriano el software VSA, especificamente para

el proceso de seleccion. Esto debido a que conseguir que los postulantes digan la verdad en



una entrevista de trabajo no es facil, sino por el contrario es un proceso largo, tedioso e
incierto. Sin embargo, con este engranaje de Inteligencia Artificial sera posible predecir
confesiones falsas y erroneas en una entrevista. Con la plataforma VSA, los entrevistadores
ya no estan solos y no tendran que soportar la carga de descifrar el comportamiento del

postulante y trazar la estrategia para cuestionar la dinamica.

VSA es una solucion que permite realizar analisis del lenguaje corporal y facial de
una forma menos invasiva y con mayor precision, lo que de hecho mejoraré los resultados de
la investigacion, asi como el costo de la inversion en las empresas. Veremos ademas que este
andlisis de video es un mapa de navegacion segmentado que proporciona formas optimizadas
y efectivas para la exploracién profunda de un candidato con un enfoque en los puntos de
interrogacién mas importantes, también ofrece patrones de comportamiento y analisis tanto
psicofisiologicos como neuroldgicos en tiempo real. Este software muestra una imagen del

estrés cognitivo y emocional, ademas de una puntuacion global del candidato.

Conoceremos que el VSA se basa en una tecnologia de andlisis de video de triple capa
(TLVA) con méas de 25.000 parametros médicos, no médicos, psicoldgicos y
neurofisiol6gicos que se envian cada cierto tiempo para desarrollar un perfil de
comportamiento del candidato en tiempo real en una computadora controlada por el
reclutador. Estos seran rapidamente analizados, contrastados y comprobados para eliminar
cualquier falso negativo de los candidatos, lo que garantizara la maxima fiabilidad disponible.
De esta manera, la Inteligencia Artificial sera capaz de predecir el comportamiento humano
sin contacto fisico para que los responsables de la toma de decisiones de Recursos Humanos

tengan una retroalimentacion fiable de los postulantes.

Las personas exclusivas son dificiles de encontrar y seleccionar en el area de

Recursos Humanos debido a que varios factores interrumpen el proceso de reclutamiento,



como la existencia de decisiones de reclutamiento sesgadas hacia las posibles solicitudes, lo
cual era un proceso estresante para estos solicitantes e implicaba que los candidatos inviertan
mucho tiempo y esfuerzo en el proceso; asi mismo existia la incapacidad de identificar las
habilidades correctas en los potenciales candidatos; la incapacidad de establecer los mejores
canales para seleccionar el talento humano adecuado; finalmente, la mayoria de las empresas
en el Ecuador no poseen la tecnologia para mejorar estos procesos de reclutamiento, y por
esta razon, la rotacidn es costosa ya que no hay procesos de seleccion de personal medibles y
eficientes. En consecuencia, esta investigacion analizara el uso de la Inteligencia Artificial
para el Proceso de Reclutamiento a través de la aplicacion del software producido por la
empresa SENSORITY e introducido en el Ecuador por la empresa CAUTELA S.A. Esta

investigacion se realizara para empresas ecuatorianas entre los afios 2015 y 2020.

En general, este documento se centrara en un objetivo general que es determinar la
viabilidad de la utilizacion de las herramientas de la Inteligencia Artificial en el proceso de
contratacion de los Recursos Humanos, para lo cual se necesitaran 3 objetivos particulares
que son: analizar el papel de la Inteligencia Artificial en los Recursos Humanos, establecer
como mejoran los procesos de reclutamiento y seleccion por medio del software de las
empresas CAUTELA S.A. y SENSORITY y determinar el funcionamiento del software de
Anadlisis Visual de Estrés (VSA). Todo esto nos lleva a presentar la hipotesis de este trabajo
que afirma que las herramientas de Inteligencia Artificial tales como VSA, utilizadas por las
empresas CAUTELA S.A. y SENSORITY mejorarian los procesos de reclutamiento y
seleccién en Recursos Humanos en empresas ecuatorianas al reducir tiempos y contratar a los

mejores aplicantes.

Con ese fin se elaboraran tres capitulos, el primero de los cuales describe el papel de
la Inteligencia Artificial (1A) en los Recursos Humanos, su aplicabilidad y sus efectos en la

actualidad; a lo largo de las pautas de aprendizaje de las maquinas y el uso de algoritmos para



mejorar los procesos de toma de decisiones. Este enfoque se entendera desde una logica
humana y una légica de maquina, y se contemplaré desde la perspectiva de los nuevos
métodos de aprendizaje. Se observara también que las maqguinas almacenan informacion y la
comparan con otras plantillas ya guardadas o codificadas en ella, de modo que el resultado se
basa en la experiencia y los errores con el fin de mejorarla. Luego, veremos que las
instrucciones inteligentes asistidas por ordenador son una especie de modelos de inteligencia
artificial que entregan a las personas una serie de sefiales en lenguaje natural, y asi facilitar
los procesos de aprendizaje y la toma de decisiones de los seres humanos, de la misma
manera, los sistemas artificiales aprenden conceptos y tareas cognitivas por si mismos,
razonan y sacan conclusiones Utiles del mundo que nos rodea, lo cual se realiza a través de
mecanismos de programacion automatica. Ademas, la Teoria del Capital Humano contrastara
todos los puntos de vista para mostrar que las habilidades y la experiencia aprendidas son un

paso positivo hacia la productividad.

El segundo capitulo de esta investigacidn explicara como el proceso de reclutamiento
y seleccion mejorara gracias a un software de Inteligencia Artificial llamado Visual Stress
Analysis, creado por SENSORITY e introducido en el mercado ecuatoriano por CAUTELA
S.A. Aqui se observara como los gerentes llevan a cabo muchas estrategias para contratar el
mejor capital humano posible, tales como entrevistas individuales, pruebas escritas,
entrevistas de panel y habilidades técnicas. Ademas, el enfoque se centrara en SENSORITY
de Israel y CAUTELA S.A. de Ecuador que desarrollaron e introdujeron el software de
Inteligencia Artificial que ayudara a los gerentes de Recursos Humanos a tomar mejores
decisiones sobre la seleccién del Capital Humano en los procesos de reclutamiento, y se
mostrard como la seleccidon de empleados méas educados conduce a una mayor productividad
a través de enfoques estratégico. Asimismo, se arrojara luz sobre el hecho de que este

software de Inteligencia Artificial ayudara en el proceso de no tomar decisiones sesgadas



hacia los prospectos y ayudara a encontrar y atraer el talento potencial basado en los

requisitos de las necesidades de las empresas.

El tercer capitulo abarcaré el funcionamiento y la aplicabilidad del software de
andlisis del estrés visual (VSA), asi como la comprensién del software por medio de las
caracteristicas neurofisioldgicas y psicofisioldgicas. De esta manera, se desarrollaran temas
sobre el comportamiento, la psicologia, el lenguaje corporal y las micro-expresiones de los
candidatos para comprender la forma en que este software analiza a los participantes y
postulantes, ademas de los parametros tecnoldgicos, las especificaciones técnicas, y algunos
ejemplos de informes que ya se han realizado con el VSA. Se observara también la
obligacion de los gerentes de conocer el cerebro y sus conexiones con el sistema nervioso
que, al mismo tiempo genera las expresiones faciales y movimientos corporales, los cuales

ayudan a comprender las conductas de los postulantes.

Adicionalmente, se utilizara la Teoria del Capital Humano, la cual desempefiara un
papel fundamental en todas las secuencias de esta investigacion, puesto que establecerd la
importancia de la generacién de conocimiento, habilidades y destrezas de las personas y su
relevancia en los Recursos Humanos (RRHH) y la toma de decisiones. La Gestion de RRHH
trata de encontrar y atraer a los talentos adecuados y potenciales en funcion de las
necesidades y requisitos de la empresa, de manera que, si existe personal talentoso, €ste
aportard a la empresa a tener una mayor ventaja competitiva. Es por esto que se enfatizara
sobre la importancia de la Teoria del Capital Humano, puesto que la misma da a los gerentes

la capacidad de elegir y seleccionar a los mejores postulantes.

En general, la teoria aconsejara que, si una persona quiere conseguir un mejor trabajo,
debe invertir en procesos como la educacién y la formacion ya que el nivel educativo esta

positivamente correlacionado con los ingresos. Esto también ocurre porque la educacion



aumenta las aptitudes de las personas, mejora su productividad y, por lo tanto, este beneficio
se reflejara en mayores ingresos. La Teoria del Capital Humano dice mas que simplemente
que el nivel educativo esta positivamente correlacionado con los ingresos. Ademas,
especifica un mecanismo particular a través del cual esta correlacion da como resultado el
hecho de que la educacién aumenta las habilidades, y éstas a su vez aumentan la

productividad; una mayor productividad se recompensa entonces con mayores ingresos.

Tal y como se presenta en la actualidad, la educacion se ve reflejada como una
inversidn para obtener conocimiento, capacitar e informar a las personas; esta inversion
permite a las personas dar un mayor rendimiento y productividad a la economia moderna. Por
lo tanto, en un mundo marcado por la competitividad mundial, las competencias tradicionales
no parecen responder a las presiones del nuevo formato de crecimiento econémico, es por
esto que la educacion genera un mercado mas competitivo y mas préspero. Encontrar un
punto de equilibrio entre la pureza de las disciplinas, los criterios de verdad, objetividad y
autonomia, y las competencias de empleabilidad basadas en las aptitudes y los resultados, es
uno de los desafios méas importantes que enfrenta el proceso educativo, incluida la formacién

universitaria y la capacitacion para el empleo (Perla, 2007).

Segun Montes (2007), invertir en escolarizacion, en salud, en la forma de educar a los
nifios, en profesionales, en investigacion; es invertir en capital humano, lo que a su vez
reduce la brecha entre los pobres y los ricos, proporcionandoles una mejor calidad de vida. El
centro de la teoria del capital humano es tomar la educacién y la capacitacion como formas
de inversidn que producen beneficios futuros con mayores ingresos para las personas con
educacion y asi beneficiar a la sociedad. De esta manera, el capital humano sera entendido
como una inversion que se paga cuando las personas reciben mas ingresos en el futuro. Es
decir, es un conjunto de capacidades productivas que un individuo adquiere al acumular

conocimientos generales o especificos, por lo que el individuo incurre en gastos educativos,



asi como en un costo de oportunidad por permanecer en la poblacion econémicamente

inactiva y no recibir ingresos corrientes (Montes, 2007).

Viana (2000), por otra parte, especifica que el capital humano es el conjunto de
conocimientos, capacidades y aptitudes de la fuerza de trabajo, ya sea mediante inversiones
en educacion, salud, seguridad y cultura o mediante las aptitudes adquiridas a través de la
experiencia, lo que a su vez sirve para destacar la contribucion potencial de la formaciény la
educacidn del talento humano en la produccion de bienes y servicios. También puede
expresarse como el potencial de generacién de ingresos que tienen las personas mediante las
capacidades, los talentos innatos, los talentos adquiridos, la educacion, las habilidades y los
conocimientos. Se puede concluir que el capital humano es el conocimiento en calificacion y
capacitacion, experiencia, condiciones de salud, entre otros, que dan capacidades y destrezas,
para hacer a las personas economica y socialmente productivas y competentes dentro de una

industria determinada (Viana, 2000).

El método que se utilizara en esta tesis es deductivo ya que partira de la generalidad
de determinar la factibilidad de utilizar herramientas de Inteligencia Artificial en el proceso
de reclutamiento de Recursos Humanos y se dirigira hacia las particularidades, producto de
establecer el rol de la Inteligencia Artificial en los Recursos Humanos, se explicard como se
mejora el proceso de reclutamiento y seleccion; y comprendera el funcionamiento y
aplicabilidad del software de Analisis Visual de Estrés (VSA). También se tomara en
consideracion la Teoria del Capital Humano enfatizando los aumentos de productividad
basados en las habilidades y experiencia de los empleados. De este modo, individuos con
niveles de educacion particularmente alto seran emparejados con trabajos con niveles de
dificultad alto debido a su mejor rendimiento, pero asimismo estos individuos estaran mejor

remunerados.
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La recopilacion de informacion se llevo a cabo en dos partes; la primera parte de la
colecta se hizo a través del uso de fuentes secundarias como textos de autores que presentan
bases tedricas y conceptuales, informes de empresas, articulos relacionados con el tema de
investigacion, documentos académicos de tesis de licenciatura y posgrado, revistas y paginas
web de las empresas SENSORITY Y CAUTELA S.A.; y la segunda fue considerada a
realizarse a traves de un trabajo de campo como entrevistas con informantes clave como
gerentes de empresas y profesionales especializados. Sin embargo, la pandemia por COVID-
19 tuvo un rol transcendental para las empresas de investigacion. De este modo, la empresa
SENSORITY se vio en la necesidad de mover su cede de Israel a India debido a problemas
internos. Por este motivo, un trabajo de campo llevado a cabo formalmente mediante
entrevistas a gerentes y tomadores de decisiones, no fue posible. Esta disertacion es
multidisciplinaria en el &ambito de los Negocios Internacionales, por lo que el presente estudio

se encuentra sumergido en la carrera Multilingtie en Negocios y Relaciones Internacionales.
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1. CAPITULO I: Inteligencia Artificial

La Teoria del Capital Humano y su relacion con la Inteligencia Artificial (IA)

El capital humano representa la parte mas importante de un individuo o de la
organizacion a la que este pertenece, y hace referencia principalmente a la productividad de
los trabajadores en base a la formacion y experiencia laboral. En ese sentido, la Teoria del
Capital Humano se define como el conjunto de capacidades productivas que un individuo
adquiere por medio de la acumulacion de conocimientos generales o especificos y del savoir-
faire- que no es mas que las destrezas especiales que tiene una persona para hacer las cosas
(Gleizes, 2000). Por consiguiente, la educacion primaria, secundaria y universitaria se la
percibe como una forma de inversion para la vida profesional, esto quiere decir que el capital
humano muestra una idea de una accion o inversion inmaterial atribuido a un individuo, lo

cual puede irse acumulando para generar mayores beneficios en el futuro.

Para esto las personas realizan un arbitraje para seguir una formacion, la cual le
permitira recibir ganancias futuras mas altas que las de hoy. Cabe sefialar que el capital
humano de una persona comprende todo conocimiento, actitud, salud, y cualquier otro capital
fisico que pueda incrementar su valor como individuo. Estas capacidades deben ser
optimizadas y de la misma manera se debe evitar que se deprecien, generando una
desvalorizacion de sus conocimientos, o posiblemente una degradacion de la salud fisica y
moral (Gleizes, 2000). Cuando se refiere, entonces, al capital humano en organizaciones el
crecimiento del salario tiene una relacion directa con el crecimiento de la productividad
individual, lo cual es el resultado de una prolongada educacion personal. No obstante,
muchas otras aptitudes de conocimiento o de cualificacion son en parte innatas o heredadas
de nacimiento como por ejemplo el ser extrovertido o introvertido, la estatura o en pocos
casos el desarrollo de una memoria fotografica. Estas adquisiciones innatas o aquellas que se

adquieren a lo largo de la vida no son mas que un flujo de servicios productivos a corto,
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mediano y largo plazo, los cuales proporcionan mayores ganancias personales y laborales

(Riboud, 1975).

El salario de un individuo recompensa las capacidades productivas del mismo, las
cuales se vinculan a los conocimientos adquiridos en la educacion escolar y superior, las
mismas que tienen una funcion de certificacion para una mejor validacion del capital
humano. Esto hace referencia a una formacion general adquirida en el sistema educativo, lo
cual es transferible a su vida laboral y que al mismo tiempo puede ser valorado por el
mercado laboral. Por otra parte, se encuentra también la formacion especifica de los
individuos, lo que hace mencion a la adquisicion de informacion en el seno de una unidad de
produccidn o de servicio en una empresa; esto hace que se eleve la productividad del
trabajador y de la empresa donde aprende dicha funcion, sin embargo, esto le servira poco o
nada para desempefiar en otra empresa. Una empresa es capaz de invertir en el capital
humano de un individuo siempre y cuando este capital sirva para mejorar la productividad y

rentabilidad de su inversién (Goux, 1994).

No obstante, cabe destacar que la Teoria del Capital Humano no se limita a la
educacidn laboral o del sistema educativo, ya que la familia constituye el primer cuadro de
transmision de informacion, al igual que la migracion, la salud y la auto-educacion que se
pueden interpretar como inversion de capital humano. El flujo de beneficios del capital
humano no es mas que un bien de consumo durable que procura la satisfaccion personal y
organizacional, que al mismo tiempo procura promover servicios productivos. Para generar
este nivel de capital humano, depende mucho la voluntad del individuo para invertir tiempo,
que es un factor necesario en el proceso de adquisicion de conocimientos y de la facultad de
la capacidad humana de absorcion de conocimientos en donde también las capacidades

intelectuales entran en juego. Es por esto que toda esta experiencia, sumada la experiencia
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profesional es una variable importante para entender las ganancias salariales de un individuo

(Riboud, 1975).

Como mencionamos en lineas anteriores, la inversion escolar no es la tnica forma de
adquisicion de informacion ya que, a lo largo de la vida, los individuos aprenden por medio
de otras inversiones personales o profesionales. Sin embargo, de igual manera las
organizaciones son capaces de incrementar el capital humano de una persona y son las
encargadas de crear valor para la organizacién por medio de los individuos. Esto tiene que
ver con promover el conocimiento internamente en la organizacién y externamente con los
clientes, este enfoque se inclina hacia crear y compartir conocimiento para generar valor en
los trabajadores (Liebowitz, 2001). Por otro lado, otra manera de crear y manejar el capital
humano es mediante la Inteligencia Artificial. Esta es capaz de mejorar los procesos de
seleccidon y manejo del capital humano en una organizacién mediante distintivos atributos de

experiencia, educacion, habilidades cognitivas, aptitudes y conocimiento.

En este capitulo se identifican variables de Inteligencia Artificial (1A) tales como
aprendizaje automatico, aprendizaje artificial mediante algoritmos, aprendizaje profundo,
programacion automatica, instrucciones inteligentes asistidas por computadora, soporte de
decisiones, procesamiento de lenguaje natural y visién por computadora. Asi entonces, la
Inteligencia Artificial es la habilidad de las maquinas de realizar por si mismas, actividades
que requieren inteligencia humana, mientras que como ya definimos antes el capital humano
se refiere a la adquisicion de conocimiento y habilidades mediante la educacion y
experiencia. En este sentido, la Inteligencia Artificial y el capital humano pueden colaborar
mutuamente para generar una mayor ventaja y productividad en una empresa. En primer
lugar, los lideres y gerentes de una organizacion deben desarrollar un entendimiento de la
Inteligencia Artificial para crear mejores oportunidades y asi mejorar la toma de decisiones

(Gofman, 2020).

14



La Inteligencia Artificial ayuda para que el capital humano sea mas eficiente ya que
estas nuevas tecnologias benefician la adquisicion y reclutamiento de nuevas fuerzas de
trabajo, asi mismo ayudan con la creacion de nuevas habilidades. Esto hace que se elimine las
tareas repetitivas en los Recursos Humanos para concentrarse en la evaluacion de habilidades
intrinsecas como creatividad, empatia, comunicacion o la solucién de problemas complejos.
La Inteligencia Artificial (IA) utiliza algoritmos que son capaces de entender y aprender del
comportamiento humano a través de estructuras cerebrales artificiales parecidas a las
humanas, estas son conocidas como redes neuronales artificiales. De este modo se logra
evaluar a mas aplicantes para un trabajo en menor tiempo y con una mayor confiabilidad, de
esta manera, se logra realizar decisiones mas certeras debido a la disponibilidad de la

informacién (Nizam, 2020).

Cuando se refiere al capital humano en empresas, se enfoca principalmente en
Recursos Humanos, debido a que es el 6rgano interno de la empresa que se encarga de
manejar a los trabajadores para mejorar su capital y productividad. La IA en la gestién del
talento puede ayudar a las organizaciones a agilizar los procesos, mejorar la eficiencia
funcional y tomar decisiones de personas mas informadas que impacten directamente en los
resultados finales. Por ejemplo, hoy, con la integracion de tecnologias inteligentes, todos
estos datos se pueden utilizar para comprender como los empleados interactdan con su
trabajo, su lugar de trabajo y sus colegas para predecir el desempefio futuro desde una
perspectiva de capital humano (Writer, 2019). Esto debido a que los algoritmos contextuales
de aprendizaje automatico mejoraran progresivamente la precision de sus resultados. La
integracion de la Inteligencia Artificial en las practicas de recursos humanos produce una
mejora en las organizaciones porque estas aplicaciones pueden analizar, predecir y
diagnosticar al capital humano para ayudar a los equipos de RR.HH. a tomar mejores

decisiones y generar mayor productividad (Nicastro, 2020).
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1.1.Aprendizaje automatico

En este primer apartado de la investigacion se considero acertado comenzar con una
introduccién de la Teoria del Capital Humano y su influencia en la Inteligencia Artificial
puesto que el propodsito principal de este capitulo es determinar el funcionamiento de la
Inteligencia Artificial. Asimismo, se dedico a identificar a lo largo de varios subcapitulos los
mecanismos de programacion automatica, el razonamiento y aprendizaje artificial mediante
algoritmos, asi como el funcionamiento de estos patrones informaticos para mejorar la toma
de decisiones en las empresas; posteriormente, se desarrollaron y analizaron temas como las
instrucciones inteligentes asistidas por computadora, el soporte de decisiones, aprendizaje
activo y la modernizacion del procesamiento del lenguaje natural; en el ultimo fragmento de
este capitulo se abordo sobre la utilidad de la Inteligencia Artificial en otras areas tales como
la vigilancia, la seguridad y en entrevistas. Para efectos de este trabajo, se toma como base
principal la Teoria del Capital Humano que junto con este capitulo son de suma importancia
ya que sirve como soporte tedrico para el resto de capitulos, para entender la aplicabilidad de

la Inteligencia Artificial en Recursos Humanos y los procesos de seleccién.

1.1.1. Los Patrones Informéticos Sistematicos del Aprendizaje Automatico

La Inteligencia Artificial se refiere a la habilidad de una maquina para replicar
cualquier tipo de inteligencia cognitiva que actla como un agente racional (Aghemo, 2020).
Un agente, es cualquier cosa que pueda demostrar la capacidad de percibir el propio entorno a
través de sensores, y toma accién con el fin de maximizar sus objetivos. Ser racional, se
refiere a que para cada posible secuencia de percepciones, un agente es capaz de seleccionar,
entre las diversas acciones posibles en respuesta, el que se supone que maximiza la medida de
su rendimiento, sobre la base de los datos derivada de la secuencia de las mismas
percepciones y la forma de conocimiento insertada dentro de ella. En otras palabras, un

agente racional toma la mejor decisién, dependiendo su objetivo. En ese sentido, la
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Inteligencia Artificial es un agente que actia de manera racional para solventar problemas en

base a la toma de mejores decisiones mediante algoritmos (Aghemo, 2020).

Otro término utilizado para referir a la Inteligencia Artificial es la Computacion
Cognitiva, puesto que se refiere a la utilizacién de maquinas computacionales para realizar un
trabajo cognitivo como la resolucion de problemas o el reconocimiento de patrones. Asi,
como sefiala Elliot (2018), la Computacion Cognitiva o Inteligencia Artificial tiene un
potencial que revoluciona casi todos los aspectos de las empresas entre los sectores y sus
funciones ya que una maquina no se cansa o se fatiga como una persona; un ejemplo de esto
es AEye!, una empresa que construye algoritmos de vision, software y hardware utilizados
para guiar vehiculos autonomos, sin la necesidad de que un humano gaste tiempo o energia
(Marti, 2020). Sin embargo, el reto de la Inteligencia Artificial se presenta cuando hay que
tratar con las emociones, ya que estas son mas dificiles de entender para una maquina, pero a
pesar de la dificultad, no es imposible. Ahora, las compafiias tecnolégicas utilizan algoritmos
que pueden descifrar las emociones y pensamientos de un individuo, mucho mejor que el

individuo mismo (Elliott, 2018).

En el campo de la Inteligencia Artificial, sus conceptos y teorias se orientan casi
exclusivamente a descubrir las reglas del pensamiento natural cognitivo de los humanos; de
donde deriva el Aprendizaje Automatico (Machine Learning) o el Aprendizaje Profundo
(Deep Learning) que han sido desarrollados en base a otros campos como el simbdlico, con
origenes en la logica y la filosofia; conexionista que se deriva de la neurociencia; evolutivo,
desarrollado en base a la biologia evolutiva; Bayesiano, comprometido con la estadistica y la

probabilidad; y analitico, con base en la psicologia (Iteanz, 2018). En este sentido, la

1 Aeye: Es una compafiia ubicada en San Francisco que se basa en una nueva forma de recopilacion de datos inteligente de

sensores para vehiculos auténomos, y que actiia como los ojos y la corteza visual de los vehiculos.
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Inteligencia Artificial se puede utilizar en todos los campos y ramas de las ciencias puesto
que el Aprendizaje Automatico se basa en el reconocimiento de patrones y en el aprendizaje a
través de la experiencia. Este tipo de aprendizaje es llevado a cabo por medio de la
programacion o recoleccion de algoritmos, los cuales realizan predicciones en base a datos e

informacidn que la maquina recolecta (Iteanz, 2018).

Vinculada a la Inteligencia Artificial aparece la psicologia, debido a que, en primer
lugar, la IA tiene como objetivo crear programas que sean lo méas parecidos posible a la
inteligencia cognitiva y que tengan semejanza al razonamiento humano; en segundo lugar, la
psicologia se encarga del estudio de la mente y el comportamiento (Ramos, 2014). Es decir,
ambas apuntan a los procesos mentales y de comportamiento, es por esto que la Inteligencia
Acrtificial basandose en la psiquis humana busca crear maquinas autbnomas que tomen
decisiones que sean beneficiosas para el ser humano. Cabe mencionar también que la 1A se
relaciona con la psicologia clinica-que busca obtener asistencia de personas con patologias
mentales como el Alzheimer; la psicologia cognitiva-que se relaciona con la inteligencia; la
psicologia educativa- que se encarga de las funciones pedagogicas; asi como la psicologia
organizacional- que se encarga de potenciar los procesos de seleccion a través de sistemas

inteligentes (Ramos, 2014).

Asi entonces, tanto el Aprendizaje Automatico como el Aprendizaje Profundo se
enfocan en el estudio de algoritmos en el que las maquinas son capaces de aprender de sus
propios errores. Estos dos tipos de aprendizaje estan inspirados en el cerebro humano e
intentan crear conocimiento parecido al bioldgico neuronal, cognitivo y empirico a través de
redes neuronales artificiales. Estos conceptos de Inteligencia Artificial se sustentan al mismo
tiempo con la Teoria del Capital Humano que sefiala que mientras mas experiencia 'y
conocimiento tiene un agente, mas productivo se vuelve éste y la organizacion para la cual

trabaja, por esta razon, si las empresas utilizan sistemas de Inteligencia Artificial que tomen
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mejores decisiones basadas en su conocimiento, la productividad de las mismas, mejora
(Strober, Human Capital Theory: Implications for HR Managers, 1990). Es por eso que las
empresas en los Ultimos afios estan invirtiendo mas en este tipo de sistemas artificiales ya que

demuestran mayor productividad e ingresos.

El aprendizaje automaético usa algoritmos que mejoran la funcionalidad de las
maquinas a través de procedimientos de ingenieria de hardware y codificacion de software
mediante la programacién, las experiencias de las maquinas y por patrones de reconocimiento
autébnomo, sin la necesidad de que una persona manipule sus codigos. En otras palabras, la
regla del aprendizaje automatico, es que debe modificarse automéaticamente al mejorar sus
patrones de adquisicion de informacidn y auto-codificacion. Esta es la base de la Inteligencia
Acrtificial, también conocido como procesamiento simbdélico porque la computadora misma
manipula simbolos que reproducen el entorno y los guarda para utilizarlos y compararlos en
el futuro. En este sentido, las decisiones de la maquina son cada vez mas rapidas y mas

precisas (Lorica, 2018).

Todos estos patrones sistematicos del aprendizaje automatico tratan de imitar el
comportamiento de la mente humana, para lo cual es necesario que las méaquinas posean
informacion suficiente relacionada con el mundo que los rodea y con el trabajo para el cual
fueron programadas, con el fin de que puedan actuar y reaccionar de la manera mas optima.
De este modo, una maquina de Inteligencia Artificial posee como base un cédigo que hace
que tome decisiones racionales y pueda resolver problemas; al mismo tiempo posee una
codificacion de razonamiento analitico que le permite resolver problemas nuevos o recolectar

informacion para independientemente solucionarlo en el futuro (Gupta, 2018).

La Inteligencia Artificial tiene que ver con la Teoria del Capital Humano y con la

psicologia organizacional que hablamos anteriormente puesto que, ésta se centra en la
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obtencion de habilidades por medio del aprendizaje por experiencia y estas habilidades a la
vez le sirven para resolver problemas en el futuro. La psicologia organizacional, también
conocida como psicologia laboral o del trabajo, en cambio, abarca &mbitos tales como el
reclutamiento, la seleccion del personal de una empresa y el desempefio profesional; que
junto con la Inteligencia Artificial al enfocarse en esta area logra una mejor toma de
decisiones ya que igual que los humanos, las maquinas obtienen conocimiento y aprenden de
sus propios errores y experiencias mediante algoritmos, lo que hace que a futuro las maguinas
puedan resolver un mayor numero de problemas cada vez mas complejos en las empresas

para las que fueron codificadas (Sweetland, 1996).

1.1.2. Razonamientoy Aprendizaje Artificial mediante Algoritmos.

Hay que sefialar que la Inteligencia Artificial pertenece al campo de las ciencias de la
computacion de la cual se desprende el Aprendizaje Simbolico (Symbolic Learning) y el
Aprendizaje Automatico (Machine Learning). De este ultimo se subdividen dos grandes
campos que son conocidos como el Aprendizaje Estadistico (Statistical Learning) y el
Aprendizaje Profundo (Deep Learning); y de la misma manera de estos dos ultimos hay
segmentos en cada uno, asi entonces el Aprendizaje Estadistico se caracteriza por el
reconocimiento de voz y el procesamiento de lenguaje natural (NPL por sus siglas en inglés),
mientras que por el lado del Aprendizaje Profundo o Deep Learning existen diferentes
técnicas que abarcan el campo de Redes Neuronales (Neural Networks) que se utilizan para
aprender de manera artificial cosas mas complejas como reconocer objetos, a esto se llama
redes neuronales de convolucion, mediante vision por computadora (Ruder, 2017). Esta

division se encuentra representada en la imagen 1.

Los tipos de Inteligencia Artificial se dividen en débiles y fuertes, los primeros son
aquellos sistemas que estan codificados para realizar una tarea especifica; mientras que los

segundos son aquellas que pueden solucionar varios problemas para los cuales no fueron
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programados, esto mediante el aprendizaje autbnomo. Para esto es necesario dotar a la
maquina con la capacidad de aprendizaje mediante un conjunto de experiencias. En este
grupo podemaos hablar de tres tipos de aprendizaje que son; aprendizaje supervisado- que es
aquel que se obtiene porque alguien lo programo-, no supervisado- que es aquel que se
obtiene de manera auténoma por el propio sistema- y un aprendizaje reforzado- que es un
aprendizaje programado y al mismo tiempo uno que la maquina aprende por si mismay que

en cierto punto puede volver a ser re-programado para una mayor eficacia (Benitez, 2013).

Imagen 1
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Fuente: Platzi, 2018.

Dentro de este aprendizaje autobnomo existen varias técnicas y lenguajes de
codificacién y aprendizaje tales como los arboles de decision, modelos de regresion, modelos
de clasificacion, técnicas de agrupamiento (o clustering por su término en inglés) que es un
tipo de aprendizaje automatico no supervisado que sirve para agrupar datos de manera
auténoma. Sin embargo, una de las mas utilizadas es la técnica de Redes Neuronales. Esta es

capaz de aprender de forma jerarquica, en donde la informacién se aprende por niveles, es
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decir que en las primeras capas® o capas de entrada preexisten conceptos muy simples y a
medida que se afiaden nuevas capas existen conceptos mas complejos; ademas que en las
capas posteriores (capas ocultas o de salida) se utiliza la informacion de las primeras capas
para aprender conceptos mas abstractos y de forma autonoma, este ejemplo lo podemos ver
en la imagen 2; cabe recalcar que en un sistema de inteligencia artificial de redes neuronales
no hay limite de capas que se pueda utilizar y estos algoritmos son cada vez mas complejos
ya gue la maquina por si sola aprende. Estos algoritmos complejos son aquellos que se

conocen como Aprendizaje Profundo (Deep Learning).

Imagen 2
Redes Neuronales

Fuente: Dot CSV, 2017.

2 Capa: es un término general que se aplica a una coleccién de 'nodos' que operan juntos a una profundidad
especifica dentro de una red neuronal. Esta red neuronal se forma en tres capas, llamadas capa de entrada, capa
oculta y capa de salida.
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Imagen 3
Deep Learning

Fuente: Dot CSV, 2017.

Estos algoritmos de Aprendizaje Autdnomo aprenden a través de los datos, y
actualmente el Big Data es uno de los puntos fuertes para el funcionamiento de la Inteligencia
Artificial. Entonces, las Redes Neuronales forman la base del Aprendizaje Profundo que es
un campo del Aprendizaje Automatico y en donde los algoritmos estan inspirados por la
estructura del cerebro humano. Las Redes Neuronales toman datos para reconocer patrones
de informacion y predicen un resultado, y crean un nuevo conjunto de datos que pueden
volver a ser utilizados posteriormente. Un ejemplo simple de esto puede ser el reconocer una
figura geométrica, i.e. un cuadrado. La primera capa de una Red Neuronal Artificial esta
compuesta entonces por figuras de cuadrados; si la imagen mostrada es compatible con las
figuras de la primera capa, entonces pasa a la siguiente capa y lo compara con la informacién
de esta capa, podria ser con figuras de tridngulos; si no es compatible con esta informacion
entonces pasa asi sucesivamente a las siguientes capas y llega a la conclusion de que en
efecto la nueva figura geometrica es un cuadrado. Y esta nueva informacion de la figura es
guardad en una nueva capa neuronal para compararla posteriormente con otra informacion.

Es asi como funcionan las Redes Neuronales, ejemplo de ésta se muestra en la figura 4.
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Imagen 4
Deep learning 1

Fuente: Simplilearn, 2019.

Todos estos conceptos van de la mano con la Teoria del Capital Humano ya que la
Inteligencia Acrtificial tiene el objetivo de crear aprendizajes autbnomos basados en el
aprendizaje cognitivo, y mientras mas conocimiento tenga la maquina es mejor. En las
empresas se utiliza la Inteligencia Artificial para tomar mejores decisiones y mejorar el
desempefio. Por lo tanto, como la teoria sefiala que mientras mas instruido un individuo o
agente es, mas productivo sera el trabajo que realiza. Asi entonces el objetivo es mejorar sus
conocimientos ya que esto conlleva a tomar mejores decisiones. Asi entonces, la Inteligencia

Artificial promueve una mejora en la toma de decisiones (Lauder, 2015).

1.1.3. Mecanismos de programacion automatica.

Hay que tener en cuenta que el objetivo principal de la programacion automatica es
que las maquinas, principalmente aquellas que utilizan tecnologia de Inteligencia Artificial
puedan resolver sus propios problemas sin la intervencién humana. En otras palabras, que
puedan reescribir su propio codigo de programacion cada vez que encuentren una
incongruencia con su tarea inicial o con su entorno. Para entender mejor esto, hay que saber
primero que la programacion es el proceso de traducir una variedad de informacion vaga y

fragmentaria de informacion sobre una tarea en un programa ejecutable de computacion
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eficiente para realizar esa tarea, en este sentido la programacion automatica ocurre cuando
una maquina realiza este proceso por su propia cuenta y cabe indicar que la programacion

automatica es cada vez mejor y con menos errores (BIERMANN, 1985).

La programacion automatica tiene que ver con las capas de Redes Neuronales que ya
mencionamos anteriormente, puesto que, si en una maquina nace un problema, este tiene que
resolverse basado en informacion codificada manualmente u obtenida por experiencia propia
de la méquina. Asi entonces si tomamaos el ejemplo mencionado lineas mas arriba de un
sistema artificial para detectar una figura geométrica, especificamente para saber si dicha
figura es un cuadrado, lo primero es comparar esta figura con la informacion de figuras
guardada en la primera capa; si esta informacion no es compatible con ninguna informacién
de las capas anteriores entonces existe un problema; y este problema debe ser re-construido y
re-programado con la informacién anterior. Entonces, la usabilidad de un sistema de
programacion automatica dependera en gran medida de la naturaleza del proceso de
especificacion, del problema en si y del dominio en el que el sistema desempefia; y para
obtener una programacion automatica eficaz depende del conocimiento que la maquina tenga

en su memoria acerca del dominio.

Para resolver los nuevos problemas que se presentan a las maquinas, éstas requieren
de dos conocimientos; primero el conocimiento acerca del dominio en el que la maquina o
computadora desempefia, ya que asi puede tratar con problemas reales y segundo, el
conocimiento de un lenguaje de programacion. Sin embargo, en ocasiones, no depende solo
de problemas computacionales y matematicos. Esto nos lleva a poder hablar sobre soluciones
para estos problemas, asi entonces una solucion esta dividida en dos partes; la primera es una
solucion externa, que tiene relacion con el dominio de la méaquina y con los individuos con
que interactla; y la segunda, una solucidn interna, que tiene que ver con la codificacion.

Dicho de otra manera, un sistema de programacion automatica es aquel que acepta un
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problema en téerminos de un modelo del dominio, que obtiene una solucion para el problema
en términos de este modelo y produce una implementacion informatica eficiente de esta

solucion en forma de codificacion (Bazer, 1972).

Ademas, un sistema de programacion automatica puede obtener ayuda externa, es
decir de un programador. No obstante, en la medida de lo posible a un sistema se le debe
decir que hacer, mas no como hacer para tener soluciones a dichos problemas. O sea que un
sistema de programacion automatica permite a personas, quienes en este caso serian agentes
externos, describir problemas utilizando su lenguaje natural- espafiol, inglés, entre otros con
informalidad, imprecision y con falta de detalles; y a partir de estos la maquina produce
programas que se ejecutan con datos reales para realizar calculos utiles. Por lo tanto, el
objetivo de la programacién automatica es el desarrollo de modelos de programacion y
técnicas especificas de dominio para construir sistemas de programacion automatica
especificos de dominio. Cabe recalcar que dominio no hace referencia mas que al contexto

externo del ambiente en el que la maquina funciona (Barstow, 1984).

Para poder dar solucion a los problemas, un sistema de programacion automatica debe
obtener conocimiento sobre una tarea especifica, una vez que la tarea ha sido entendida esta
debe ser transformada a un proceso y este debe ser verificado para ver si es el proceso
esperado; esta es el area tradicional de la Inteligencia Artificial y el disefio de programacion.
Este proceso se realiza a traves de cuatro fases que son: la adquisicion de problemas,
transformacion del proceso, verificacion del modelo y la codificacion automatica. Este
proceso de programacion automatica como la Teoria del Capital Humano sefiala es un
recurso valioso que se basa en la experiencia, el conocimiento de algoritmos y estructuras de
datos para generar valor, especialmente cuando el algoritmo desemperia para el bienestar de
una empresa ya que asi genera productividad y mejora la toma de decisiones (Gamerschlag,

2013).
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Retomando las cuatro fases de la programacion automatica, la adquisicion de
problemas hace referencia a la capacidad de encontrar las posibles transformaciones
aplicables a un modelo o sistema y calcular las consecuencias de estas en acciones. La
transformacion del proceso se enfoca no solo en encontrar una solucion al problema, sino una
solucion que sea siempre mejor a la anterior y que pueda ser implementada eficientemente;
en muchos de los problemas de programacion la solucion es conocida pero la mayor
preocupacion es encontrar una mas eficiente, que no tome mucho tiempo 0 muchos pasos
para tener una solucion. El tercer paso es la verificacion del modelo y en esta fase se emplea
una serie de heuristicas® que puedan interpretar correctamente el enunciado del problemay
las posibles transformaciones que puedan ocurrir en la programacion automatica. Finalmente,
tenemos la fase de codificacion automatica que es esencial para cualquier sistema de
programacion automatica ya que sin esta no se puede producir programas y no se pueden
solucionar problemas; esta tiene la habilidad de modificar el cddigo, dependiendo de la
situacién. Cabe mencionar que esta codificacion automatica se realiza mediante una técnica

llamada programa de sintesis* (Bazer, 1972).

1.2.Aplicabilidad (técnicas computacionales)
1.2.1. Unenfoque l6gico para las instrucciones inteligentes asistidas por computadora

Las instrucciones asistidas por sistemas de computadora son técnicas de instruccién
interactiva mediante el cual se utiliza un sistema para presentar el material de instruccion y
monitorear el aprendizaje de un individuo, es decir para generar educacion. Este tipo de
aprendizaje refuerza e incentiva la adquisicion de nuevas habilidades mediante la utilizacion
de herramientas tecnoldgicas tales como texto, graficos, juegos, simulacién, sonido, video y

varias técnicas de Inteligencia Artificial para obtener mejores resultados. Puesto que en esta

3 Heuristica: Método para aumentar el conocimiento
4 Programa de Sintesis: Es la tarea de encontrar automaticamente un programa en el lenguaje de programacion y
se basa en la creacién de nuevos programas combinando lineas de codigo existentes en su mismo sistema.
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tesis se utiliza la Teoria del Capital Humano como la base de la investigacion, la misma se
enfoca en la educacién y experiencia con el fin de obtener una mejor productividad en las
habilidades desarrolladas por una persona, entonces, igualmente va de la mano con las
instrucciones asistidas por computadora puesto que las mismas generan capital humano en los

individuos (CARBONELL, 1970).

Estas instrucciones asistidas por computadora tratan de inducir a una persona a
generar mayor conocimiento, lo que en el futuro mejoraria sus habilidades y su
productividad. Este tipo de Inteligencia Artificial se considera como un aspecto de la
interaccion entre el hombre y la computadora que se basa en la utilizacién de una estructura
de informacion compleja pero bien definida en forma de una red de hechos, conceptos y
procedimientos como una base de datos. Los métodos méas conocidos de Inteligencia
Acrtificial en este tipo de sistemas son el procesamiento de lenguaje natural, la utilizacion de
redes semanticas y procedimientos de respuesta y preguntas. Estos sistemas son capaces de
operar en diferentes maneras como el manejo de redes semanticas y la comprension de

lenguajes naturales para la correccién de errores y la retroalimentacion (Mamish, 2003).

Estos sistemas de respuestas y preguntas no son simples preguntas que deben
responderse, sino es un instrumento cientifico que sirve para recopilar informacién y que
pueda ser utilizado en el futuro, parecido a una red neuronal. En otras palabras, estos sistemas
de instrucciones inteligentes por computadora proporcionan un método efectivo para
recopilar, archivar, almacenar, abstraer datos y mejorar la calidad de los mismos. Estos
sistemas se basan en la idea de la generacion automatica de algoritmos, puesto que genera
automaticamente las preguntas requeridas y sus respuestas, lo que significa que los usuarios
con cualquier nivel de conocimientos pueden usarlo y empezar a educarse. Asi entonces la
generacion de capital humano de un individuo parte de la informacion especifica que se

adquiere y del trabajo que se realiza, para con esta experiencia poder utilizarlo
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posteriormente. La mayor parte del capital humano que acumula un individuo es debido a las

tareas particulares que se adquirieron (GIBBONS, Task-Specific Human Capital, 1995).

La introduccion de este nuevo campo de interaccion humano-computadora lleva a la
idea de que una buena interfaz de computadora, afectard en gran medida la usabilidad y el
aprendizaje de informacion. Por esto, es convencional definir la adquisicion de conocimiento
como el proceso mediante el cual los desarrolladores de sistemas realizan este proceso con la
ayuda de expertos en psicologia, con el fin de generar interés en los individuos. En este
sentido, en cada caso, el capital humano es especifico por la naturaleza del trabajo y la tarea
que aprendemos, no especifico de la empresa. Por lo tanto, cuando se acumula capital, varias
empresas lo valoran, por lo que la mayor parte del valor del capital se refleja en la

productividad del trabajador (Shapiro, 1985).

Estos sistemas interactivos asistidos por computadora son usados para monitorear el
aprendizaje cognitivo y estan conectados a la red informatica mundial-WWW?> (World Wide
Web por sus siglas en inglés) por lo que son capaces de buscar todas las soluciones necesarias
a un problema existente; y al mismo tiempo pueden aprender a través del aprendizaje
autobnomo de redes neuronales. Es asi que, junto con sistemas de Inteligencia Artificial como
los Procesos de Lenguaje Natural, estos sistemas son utilizados en empresas para generar
mayor capital humano en empleados con la finalidad de obtener mejores beneficios a nivel de
empresa tal como mejoras en la productividad y en la generacion de ingresos. Al mismo
tiempo se promueve el desarrollo de habilidades y herramientas para beneficio personal, es
por este motivo el valor que generan de estas instrucciones inteligentes asistidas por

computadora (Rouse, 2015).

5 World Wide Web (WWW) o red informatica mundial es un sistema de distribucion de documentos de
hipertexto que se encuentran interconectados entre si y a los que se accede por medio de internet.
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1.2.2.  Unavision sobre el Razonamiento Avrtificial, Soporte de Decisiones y Aprendizaje Activo

La Inteligencia Artificial es una serie de tecnologias y conceptos que se alinean a la
busqueda de generar una maquina cada vez mas inteligente. Sin embargo, para que los
sistemas sean inteligentes deben saber y entender, reconocer o clasificar las cosas por si
mismas; asi el entendimiento o razonamiento artificial es el proximo limite de las
capacidades de la Inteligencia Artificial (Schmelzer, 2020). Para entender mejor, el
razonamiento automatico es un concepto sobre dar a las maquinas el poder de hacer
conexiones entre hechos, observaciones, informacién y datos que a la vez funcionan con el
aprendizaje automatico. En otras palabras, se sabe que hay miles de cosas que una maquina
necesita saber para realizar diferentes tareas, algunas de estas son tangibles como por ejemplo
saber si esta lloviendo; y otras son intangibles como por ejemplo saber si alguien esta
satisfecho con su puesto de trabajo. Para esto es practicamente imposible que una persona
pueda codificar todas estas funciones en una computadora, por lo que la codificacion de un
Razonamiento Artificial es parcialmente automatica, mediante mecanismos de programacion
automatica (Schmelzer, 2020). Un concepto visual con el que podemos ver el funcionamiento

del Razonamiento Automatico es la piramide DIKUW, en la imagen 5.

Esta piramide empieza con la obtencidn de datos brutos que no tienen ningun
significado general, sin embargo, en un contexto especifico llegan a ser informacion util,
organizada y estructurada que al darles significado se transforman en conocimiento
contextual, sintetizado y aprendido. Finalmente, este conocimiento con una vision especifica

llega a ser sabiduria entendible, procesable e integrada a un fin practico.
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Imagen 5

DIKW PYRAMID
understanding, integrated, actionable
CI——') WISDOM
given insight,

becomes KNOWLEDGE contextual, synthesized, learning

e

given meaning,
becames INFORMATION useful, organized, structured

e

Ziven context,
[Epp— DATA signals, know-nothing

Fuente: Yang, 2019.

Las maquinas pueden aprender a través del Aprendizaje Automatico, sin embargo, no
pueden pensar o razonar como humanos, que es el objetivo de la Inteligencia Artificial pero
los investigadores estan en el proceso. Para los humanos aprender es el proceso fisico y
cognitivo de adquirir conocimientos que nos permiten estructurar conductas y
comportamientos para crear nuevas destrezas, no obstante, la inteligencia humana no esta
definida principalmente por la habilidad de aprender, sino que esta condicionada por la
habilidad de razonar. En este sentido cuando hablamos de Inteligencia Artificial, el
aprendizaje automatico incluye el aprendizaje de funciones complejas, utilizando datos;
mientras que el razonamiento automatico ayuda a integrar la intencion® en este proceso.
Dicho de otro modo, el razonamiento automatico puede ayudarnos a superar algunas de las
deficiencias que presenta el aprendizaje automatico, ya que este Gltimo es menos eficiente
cuando esta expuesto a factores o problemas externos, diferentes a los algoritmos para los que

fueron programados (Orli¢, 2019).

Dicho de una manera mas clara, el razonamiento automatico aprende de datos

disponibles, igual que el aprendizaje automatico, pero aborda nuevos problemas con un

8 Intencidn: Es una idea o propésito que se persigue con cierta accion o comportamiento.
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enfoque de razonamiento deductivo e inductivo, o sea puede manipular el conocimiento
adquirido previamente para responder a una nueva pregunta o solventar un nuevo problema.
Esta actividad de Razonamiento Artificial necesita de dos componentes esenciales; el primero
es una base de conocimientos, y el segundo es un uso general de la inferencia (Bottou, 2011).
Este modelo se utiliza en la mayoria de los casos para ayudar en la toma de decisiones
mediante los complejos modelos de aprendizaje automatico de Caja Negra’ como las Redes
Neuronales y se lo define como la medida en la que este modelo puede interpretar o hace

comprensible la informacion para los humanos (Lahav, 2018).

Finalmente, el Razonamiento Automatico se basa en el Aprendizaje Automatico el
cual mencionamos anteriormente en el primer sub-capitulo y en el Aprendizaje Activo. Es
atractivo investigar sobre este Ultimo ya que es una forma de Aprendizaje Automatico semi-
supervisado donde el algoritmo puede elegir de qué datos quiere aprender de una fuente de
informacidn- ya sea externa del programador o interna de un conjunto de datos programados-
con el fin de conocer la prediccidn correcta para un problema determinado. El objetivo de
este enfoque de Aprendizaje Activo es acelerar el proceso de aprendizaje en una maquina,
especialmente si no tiene un gran conjunto de datos programados para practicar los métodos
tradicionales de aprendizaje supervisado. Este tipo de Inteligencia Artificial sirve a las
empresas para mejorar su rendimiento y de la misma manera en la que las empresas se
enfocan a contratar el mejor capital humano, ahora esta tecnologia artificial funciona y de

mejor manera.

Como sefala la Teoria del Capital Humano, en las compafiias, los empleadores

buscan este tipo de tecnologia con habilidades y conocimientos para el soporte en la toma de

7 Caja Negra: La metafora de la caja negra se remonta a los primeros dias de la cibernética y se refiere de
manera general a un sistema para el que solo podemos observar las entradas y salidas de datos, pero no el
funcionamiento interno.
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decisiones, y para que la empresa pueda prosperar y desarrollarse mas rapido en un mundo
competitivo y globalizado como el que vivimos. Los Recursos Humanos en la mayoria de
empresas estan invirtiendo en la utilizacion de estos sistemas de Inteligencia Artificial con el
objetivo de mejorar la toma de decisiones y contratar mejores talentos humanos; y asi generar
mayores resultados (Odhon’g, 2015). Una de las aplicaciones mas interesantes y utilizadas
del Aprendizaje Activo es el Procesamiento del Lenguaje Natural (PLN). Este método puede
producir resultados similares al aprendizaje automatico y supervisado, con una fraccion de la
participacién humana, es decir que mediante el lenguaje humano- mediante audio o texto- la

maquina puede obedecer 6rdenes y aprender de las mismas (Guedim, 2019).

1.2.3.  Modernizacion del Procesamiento del Lenguaje Natural

El Procesamiento del Lenguaje Natural (PLN) es una rama de la inteligencia artificial
que ayuda a las computadoras a comprender, interpretar y manipular el lenguaje humano.
Estos sistemas aceptan texto o voz como su entrada, y luego la convierte en un modelo de
lenguaje humano como salida de la informacion. En otras palabras, PLN es un rango
tedricamente motivado de técnicas computacionales para analizar y representar textos que
ocurren naturalmente en uno o mas niveles de analisis linguistico con el proposito de lograr
un procesamiento del lenguaje similar al humano para una variedad de tareas o aplicaciones.
Los textos de origen natural pueden ser de cualquier idioma, modo, género, etc. y pueden ser
orales o escritos. La Unica condicion es que estén en un idioma utilizado por los humanos
para comunicarse entre si, ademas, el texto que se analiza no debe construirse
especificamente para el propoésito del analisis, sino que el texto debe recopilarse para un uso

real en la vida cotidiana (Chowdhary, 2020).

El Procesamiento del Lenguaje Natural (PLN) se considera una disciplina dentro de la
Inteligencia Artificial (1A) con el objetivo de transformar lenguaje humano a lenguaje de

maquina y viceversa. Un sistema de Procesamiento de Lenguaje Natural debe ser capaz de
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parafrasear un texto, traducir un texto a otro idioma, responder preguntas sobre el contenido
de un texto y sacar inferencias del texto, pero para esto es necesario de un Entendimiento del
Lenguaje Natural (ELN) que es parte del campo de Procesamiento de Lenguaje Natural en la
IA. Este tiene la capacidad de identificar el significado y descomponer el lenguaje natural en
una forma que la maquina pueda comprender. Del mismo modo en el campo del PNL existe
también la Generacion de Lenguaje Natural (GLN) que tiene la capacidad para crear
significado, o sea se utiliza para generar informacion de texto a partir de una representacion

de informacion que se proporciono de forma no textual (Jones, 2020).

Para tener mas claro el panorama, una rama de la Inteligencia Artificial es el
Procesamiento de Lenguaje Natural y este tiene dos enfoques; El Entendimiento del Lenguaje
Natural que se refiere al analisis del lenguaje con el proposito de producir una representacion
significativa y la Generacion del Lenguaje Natural que se refiere a la produccion del lenguaje
a partir de una representacion. Esta tecnologia en conjunto sirve para analizar texto y voz. La
primera (texto) se enfoca en reconocer los patrones escritos, mientras que la segunda (voz) se
centra en como los sonidos del lenguaje captados por el sistema en forma de ondas acusticas
se transcriben en palabras y morfemas reconocibles. Una vez en este formulario, se utilizan
los mismos niveles de procesamiento que se utilizan en el texto escrito (Radev, 2008). Para

esto vamos a ver detenidamente como una maquina entiende cada nivel del lenguaje humano.

Asi entonces, mientras mas capacidad tiene un sistema de PLN, mas niveles de
lenguaje utiliza. El primer nivel es la fonologia, este nivel se ocupa de la interpretacion de los
sonidos del habla dentro y entre palabras y con reglas fonéticas; luego esta la morfologia, este
nivel se ocupa de la naturaleza de las palabras que estan compuestas de morfemas que son las
unidades mas pequefias de significado. Por ejemplo, la palabra preregistracion puede
analizarse morfoldgicamente en tres morfemas separados: el prefijo pre, la raiz registra y el

sufijo cidn. Las maquinas pueden dividir una palabra desconocida en sus morfemas
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constituyentes para comprender su significado; El siguiente es el nivel lexical, en este nivel,
los humanos, asi como los sistemas de PNL, interpretan el significado de palabras
individuales dependiendo el contexto; luego se encuentra el nivel Sintactico que se enfoca en
analizar las palabras en una oracion para descubrir la estructura gramatical de la oracion; el
nivel semantico en cambio determina los posibles significados de una oracion; mientras que
el nivel de discurso se enfoca en el significado del texto en su conjunto, mas no
individualmente en palabras u oraciones como los anteriores niveles; y finalmente el nivel
pragmatico que tiene que ver con el uso intencional del lenguaje en diferentes situaciones y
contextos, o sea, este nivel requiere la comprension de intensiones, planes y objetivos

intrinsecos en el texto (Liddy, 2001).

Para esto se puede decir que cualquier aplicacion que utiliza texto es candidato para el
Procesamiento de Lenguaje Natural (PLN) y al ser un campo de la Inteligencia Artificial
trabaja con tecnologia de Aprendizaje Automatico, lo que conlleva a que las maquinas ahora
puedan analizar un texto mas rapido y mas eficientemente que un humano. Esto mediante la
utilizacién de extraccion de informacion, recuperacién de informacién, sistemas de pregunta-
respuesta, resumen de texto, traducciones y sistemas de dialogo. Un ejemplo practico de estos
sistemas de PLN es el asistente virtual basado en inteligencia artificial desarrollado por
Amazon, ALEXA o el desarrollado por Apple, SIRI (Mills, 2018). Ahora, por otra parte, la
Teoria del Capital Humano sefiala que aprender nuevas habilidades para aplicarlo en la vida 'y
aprovecharlo es bueno, y con esta tecnologia las personas pueden aprenden en cualquier
momento, cualquier duda para incrementar sus conocimientos y talento humano. Sin
embargo, no solo el aprendizaje humano seria bueno, sino también el aprendizaje automatico
de las maquinas ya que los gerentes de las empresas pueden utilizar estos sistemas para

generar productividad en las empresas (Nerdrum, 2001)
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Por eso, la mayor parte de compafiias estan tomando nota de las empresas que estan
utilizando estos sistemas de Inteligencia Artificial y se estdn sumando. Incluso, estos sistemas
no se utilizan para analizar texto o como una simple comunicacion, sino que es mucho mas
profundo, como para prever y tomar decisiones basandose no solo en el texto y voz de las
personas sino también en el lenguaje corporal y las intenciones de los individuos. Otras
formas de utilizar esta tecnologia en el mundo de los negocios son mediante formas de
publicitar sus productos mediante términos comunes y preferencias de los usuarios. PLN
permite una compilacion rapida de los datos en términos obviamente relacionados con su
marca y aquellos que podrian no suponer. Capitalizar los términos poco comunes podria dar a
la empresa la capacidad de anunciarse por medio de nuevos métodos. La Inteligencia
Acrtificial estd provocando un cambio en las areas de la medicina, seguridad, vigilancia,
vehiculos autbnomos, interrogaciones, reclutamiento de personas para empresas en los

RRHH, etc. (Mills, 2018).

1.3.0tras areas
1.3.1. Sistemas de vigilancia y seguridad

Las aplicaciones de monitoreo estan aumentando rapidamente gracias a los avances
tecnoldgicos, principalmente por la Inteligencia Artificial. Los sistemas de vigilancia
inteligentes pueden proporcionar servicios automatizados como la deteccién de incursiones
abruptas, la recomendacién de la ruta mas corta utilizando analisis de atascos de trafico,
monitoreo de robos, conteo de personas, analisis del comportamiento, etc. Estos sistemas
inteligentes de vigilancia visual se ocupan del monitoreo en tiempo real de objetos
persistentes y transitorios dentro de un entorno especifico. Los objetivos principales de estos
sistemas son proporcionar una interpretacién automatica de escenas, comprender y predecir
las acciones e interacciones de los objetos observados, en funcion de la informacién adquirida

por los sensores. Las principales etapas de procesamiento en un sistema inteligente de
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vigilancia visual son naturalmente la deteccion y el reconocimiento de objetos en
movimiento, seguimiento, analisis de comportamiento y recuperacién de datos (Elsevier,

2012).

La evolucién tecnoldgica de los sistemas de vigilancia basados en video comenzé con
los sistemas de circuitos cerrados de television analdgicos. Estos sistemas consisten en una
cantidad de cdmaras situadas en una ubicacion remota y conectadas a un conjunto de
monitores, generalmente ubicados en una sola sala de control, a traves de interruptores. Sin
embargo, ahora la mayor parte de sistemas de vigilancia y seguridad se basa en la creacion de
algoritmos automaticos de deteccion en tiempo real que ayudan al usuario a reconocer
objetos. Ahora estos sistemas no se enfocan solamente en el control de procesos industriales
o aplicaciones militares como a sus inicios, sino tiene una amplia gama de uso, asi, por
ejemplo, la vigilancia de lugares publicos como bancos, supermercados, casas, almacenes y
estacionamientos; aplicaciones de transporte tales como aeropuertos, entornos maritimos,
ferrocarriles, subterraneos y autopistas; vigilancia remota de actividades humanas como la
asistencia a partidos de fatbol, etc. Un ejemplo mas especifico es el metro de Londres y el

aeropuerto de Heathrow que tienen mas de 5000 camaras cada uno (Valera, 2005).

Para manejar estas grandes cantidades de informacion se requiere el uso de la
Inteligencia Artificial en estos sistemas de vigilancia, asi como el aprendizaje autonomo y las
redes neuronales con el fin de reconocer y aprender cuando una situacion esta fuera de lo
normal, asi como intrusiones, deteccion de movimiento o el analisis del comportamiento
humano y hasta el lenguaje corporal y micro-expresiones. Para esto, los sistemas modernos
de vigilancia visual utilizan redes de camaras cada vez mas sofisticadas, dotadas de una
potencia de procesamiento adicional. El desarrollo de este tipo de aplicaciones visuales ha
permitido el disefio de sistemas inteligentes artificiales verdaderamente autbnomos en donde

los modelos de software son capaces de un razonamiento independiente y de una auto-
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adaptacion a un mundo externo. Asi un sistema de vigilancia y seguridad es capaz de adaptar
sus planes a los cambios internos como fallas de software y a los cambios externos como
ambientales o de luz, modificando sus propios modelos del mundo percibido, y adaptando sus

propios cambios para poder obtener un mejor panorama de la realidad (Remagnino, 2003).

Un sistema de vigilancia de maltiples camaras que se incluye en un sistema de
entorno inteligente tiene como objetivo ayudar a los ocupantes de ese entorno mediante la
comprension de su comportamiento. Esta identidad no corresponde a la identidad natural de
una persona, sino a una identidad temporal interna que se genera para cada persona u objeto
utilizando un histograma de color, forma y movimiento como podemos ver en la imagen 6; y
que incluye deteccion de rostro y de otros rasgos y caracteristicas dependiendo el objeto
identificado. La vision de este sistema requiere un software inteligente para extraer datos
visuales y codificarlos en la forma mas simple con la ayuda del Procesamiento del Lenguaje
Natural para entender mejor el entorno externo, ademas el Aprendizaje Activo que sirve para
codificar este aprendizaje en un lenguaje de maquina. Asi, una agenda tipica para un sistema
de monitoreo incluird elementos tales como: detectar dindmicas inusuales, mantener
actualizada la normalidad de los movimientos en la escena en tiempo real y registrar eventos

parametrizados en una fecha, dia y hora especifica (Vincent, 2018).

Imagen 6
Surveillance Identity

SENSEYIDED

MRS TUT mene

Fuente: TheVerge.com, 2020
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Las Ultimas tendencias en inteligencia artificial, basadas en la nueva tecnologia de
software de vision, muestran que las camaras inteligentes se vuelven computacionalmente
mas potentes ya que cada una poseen al menos una inteligencia algoritmica suficiente para
realizar tareas de calibracion, seguimiento y aprendizaje de manera autdbnoma. De hecho, la
calibracion hace referencia al mapeo del escenario; mientras que el seguimiento se encarga de
la deteccion y el seguimiento de todos los objetos en movimiento dentro del campo de vision;
y finalmente el aprendizaje permite aprender y actualizar modelos estadisticos de apariencia
de objetos que cambian con la iluminacién externa, las condiciones climaticas y parametros
tipicos como dimensiones de altura, anchura y sombra utilizadas en el rastreador (Landman,
2019). Estos sistemas son comunmente utilizados en empresas con la finalidad de mejorar la
productividad de los empleados al controlar y garantizar en primera instancia su seguridad
frente a posibles riesgos al realizar tareas especificas, y segundo, la precision y el tiempo de
realizar dichas tareas, lo cual conlleva a un incremento en la productividad general de la

empresa, como recalca la Teoria de Capital Humano (GIBBONS, 2003).

1.3.2.  Herramientas de Inteligencia Artificial para entrevistas

El uso de agentes de decisidn basados en Inteligencia Artificial son innovaciones
recientes en el proceso de seleccion de personal en las empresas. Estas permiten que se
realicen entrevistas previas a la contratacion en cualquier momento y en cualquier lugar del
mundo, y los empleadores pueden utilizar estas herramientas para entrevistar a un nimero
ilimitado de candidatos al trabajo y registrar sus respuestas automaticamente. Con estos
sistemas se pueden construir modelos predictivos para preseleccionar a los candidatos en base
a sus Curriculum Vitae y sus experiencias. Las soluciones de entrevistas que utilizan estos
softwares de seleccion de personal presentan una alternativa prometedora que combina
sistemas inteligentes y que a su vez acttan y razonan en el dominio especifico humano. Para

esto, se utiliza una combinacién de técnicas de reconocimiento visual y de audio junto con el
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Aprendizaje Automatico y el Lenguaje Natural para poder determinar qué candidato es el
ideal. Ademas de evaluar a multiples solicitantes, los softwares de entrevista pueden a la vez
hacer coincidir a los candidatos correctos con las posiciones correctas al evaluar
automaticamente las sefiales verbales y no verbales en funcién del procesamiento de la

informacion del candidato (Suen, 2019).

La Inteligencia Artificial se convirtio en un agente de decision utilizado en empresas,
en el que un algoritmo de aprendizaje automatico puede extraer y analizar las caracteristicas
de los solicitantes de empleo y predecir su rendimiento sin sesgo de decision humana, ni
inconsistencias. En este sentido, existen cuatro criterios que contribuyen al desarrollo de un
software para entrevistas, estas son la capacidad de retroalimentacidén inmediata entre el
emisor y el receptor en un proceso de entrevista; el nimero de indicadores y sefiales que
pueden transmitirse a través del software; el nivel de personalizacion- que es la capacidad de
transmitir un sentido de enfoque personal entre la persona y la maquina, y la variedad de
lenguaje con respecto al Procesamiento de Lenguaje Natural lo cual asegura una mejor

seleccidn de personal para las empresas que en el pasado (Suen, 2019).

Ahora, las ramas de las ciencias de la computacion, como la inteligencia artificial y la
realidad virtual, se estan convirtiendo en excelentes herramientas para mejorar la calidad de
vida, asegurar metodos de aprendizaje y mejorar el desempefio de las empresas, como los
procesos de Recursos Humanos. En este Gltimo, para la seleccion de personal, existe una
serie de tecnologias innovadoras que comprende la Inteligencia Artificial, como realidad
virtual, chatbots®, medicion de la actividad electrodérmica (EDA), reconocimiento facial o
analisis de emociones. Con estas herramientas, el sistema entra directamente en contacto con

el entrevistado, sin la necesidad de un humano modelador. Para esto, la capa de datos del

8Chatbot: es un programa que simula mantener una conversacion con una persona al proveer respuestas
automaticas a entradas hechas por el usuario.
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sistema incluye tanto la informacidn necesaria para capacitar al chatbot, la informacion
guardada de pre-programacion y los datos de entrada del usuario o de la salida de los
dispositivos externos. Estos sistemas estan programaos por Redes Neuronales y Aprendizaje
Automatico, por lo que son capaces de aprender de cada participante y ser cada vez mas

eficientes (Dascalu, 2018).

Los sistemas funcionan de variadas maneras en funcion a su programacion. Por
ejemplo, plataformas como Arya® utilizan el Aprendizaje Automatico para encontrar
candidatos segun la informacion que podria estar disponibles en la base de datos interna de
una empresa, bolsas de trabajo pablicas, redes sociales como Facebook y LinkedIn, y otros
perfiles disponibles en la web abierta, tales como sitios de membresia profesional. Incluso
puede predecir la probabilidad que un empleado deje su antiguo trabajo y tome uno nuevo, en
funcidn de los datos que recopila como promociones, el movimiento entre roles e industrias
anteriores, el ajuste previsto de una nueva posicion, asi como datos sobre el rol y la industria
en la que la persona trabaja. Otro uso de la 1A es examinar los materiales de solicitud, como
curriculums y evaluaciones, para recomendar qué candidatos se debe contactar primero

(Heilweil, 2019).

Sin embargo, estos sistemas ademas de buscar automaticamente hojas de vida,
evallan el talento y la personalidad de un postulante. Por ejemplo, Pymetrics que utiliza
Inteligencia Artificial para ayudar a las empresas a crear equipos diversos de personas de alto
rendimiento para mejorar la productividad de las empresas, todo esto a través de videojuegos
programados para encaminar a los candidatos a cumplir las necesidades de la organizacion.
Ademas, estos juegos estan destinados a predecir los rasgos cognitivos y de personalidad de

los candidatos, y, al mismo tiempo, estudian millones de puntos de datos recopilados de los

% Arya: es una plataforma de Inteligencia Artificial para realizar reclutamiento y contrataciones basadas en
datos, buscando, identificando y analizando candidatos que sean los adecuados.
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juegos para unir a los solicitantes con trabajos que se consideran adecuados. Estos sistemas
de Inteligencia Artificial se usan también para evitar prejuicios y sesgos como una
preferencia inconsciente, contra mujeres, una minoria racial, o personas de un estrato
diferente, entre otros. Este es un campo amplio en el que se utiliza la psicologia para que el
sistema pueda entender emociones, actitudes, talentos, comportamientos y personalidad de
los postulantes. Lo cual se desarrolla de una manera mas profunda en los siguientes capitulos

de esta tesis (Heilweil, 2019).

Estas herramientas de Inteligencia Artificial de reclutamiento de capital humano
sirven para cumplir objetivos de las empresas, a corto, mediano y largo plazo puesto que
como enmarca la misma Teoria del Capital Humano, la principal contribucién de ésta,
explicitamente, es reconocer que el mercado laboral, como los otros mercados y su
productividad estan ligados con la contratacion de un buen talento humano que tenga la
capacidad, educacion y experiencia necesaria para realizar un trabajo de nivel. En otras
palabras, la Teoria del Capital Humano dice que el nivel educativo se correlaciona
positivamente con los ingresos, especificamente sefiala que la educacion aumenta las
habilidades, y estas a su vez aumentan la productividad; luego esta mayor productividad se
recompensa con mayores ganancias, por lo que la utilizacion de estas herramientas de
Inteligencia Artificial para seleccion de personal lleva a las empresas a cumplir mas
rapidamente sus objetivos (STROBER, Human Capital Theory: Implications for HR

Managers, 1990).

Se concluye este capitulo con numerosos pensamientos y puntos de vista sobre el uso
de la inteligencia artificial (1A). En primer lugar, el aprendizaje automatico y el
reconocimiento de patrones son los conceptos fundamentales de la 1A'y el enfoque mas
simple que hemos sefialado en este capitulo, es que la informacion almacena en una maquina

para poder ser utilizados de una manera méas autonoma, sin la injerencia humanay con
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mejores resultados para el manejo de datos de los individuos, en otras palabras, significa que
basado en la complejidad de los datos, ésta puede tomar mejores decisiones e incluso se
podria suplantar a personas en los puestos de trabajo. Se describid, ademas, las instrucciones
inteligentes asistidas por computadora que son una especie de modelos de inteligencia
artificial que entregan a las personas una serie de sefiales para facilitar el proceso de
aprendizaje humano, con un enfoque educativo 6ptimo para incrementar el capital humano.
Asimismo, se utilizo la Teoria del Capital Humano la cual enfatiza la obligacion de los
individuos de aprender nuevas habilidades a través de la experiencia y la educacién para
mejorar su productividad, debido a que los conocimientos que se adquieren a través a lo largo
de la vida sirven para que los individuos lo utilicen para su propio beneficio, asi como para
las organizaciones y la sociedad. También se estudio sobre el hecho de que los sistemas
artificiales inteligentes aprenden conceptos y tareas cognitivas por si mismos, razonan y
extraen conclusiones Utiles mediante mecanismos de programacion automatica. Por lo que
fue necesario destacar los conceptos mas importantes sobre la importancia del aprendizaje
automatico y el razonamiento automatico que son dos habilidades esenciales asociadas a la
Inteligencia Acrtificial, asi como también el procesamiento del lenguaje natural, mediante los
cuales es posible explotar el conocimiento del lenguaje humano y transformarle a un lenguaje
de computacion (o viceversa) mediante la construccion de tecnologias linguisticas Gtiles. Este
capitulo describe brevemente una estrategia de investigacién que involucra el disefio de
sistemas de aprendizaje de las computadoras construidos a base de programas de aprendizaje
automatico. La metodologia imperante para la implementacion de sistemas de ensefianza
inteligente se basa en la idea de un sistema experto que aprende de la experiencia y la utiliza
para tomar mejores decisiones en el futuro. Finalmente, teniendo en cuenta todas las
caracteristicas de la Inteligencia Artificial, como se explica a lo largo de este capitulo, se

muestra que esta tecnologia ha sido desarrollada en diferentes reas como seguridad,
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interrogatorios o reclusion de personal para empresas con el objetivo tener mejores

soluciones a problemas complejos de nuestra civilizacion.

44



2. CAPITULO II: RECURSOS HUMANOS

Administrar el capital humano permite a las organizaciones gestionar todo el ciclo de
vida del talento, desde la planificacion, el reclutamiento y la contratacién de una manera
efectiva hasta la administracion de objetivos, la recompensa por desempefio, el desarrollo
personal, desarrollo de carreras profesionales y el aprendizaje continuo, con el fin de
mantener empleados comprometidos con la organizacion (Castillo, 2012). Esta
administracion del capital humano se da desde que los gerentes empiezan a ver a los
empleados no solo como unidades de trabajo, sino mas bien como empleados con
conocimientos, habilidades y talentos especificos que afiaden valor a la organizacion y que
impulsan el crecimiento empresarial. Todo este cambio de perspectiva transforma la forma de

atraer, retener y desarrollar el talento humano con el fin de maximizar el valor del negocio.

La gestion de Recursos Humanos (RRHH) se centra en preparar a la organizacion
para lograr sus metas mediante una planeacion estratégica en la cual se analizan las
necesidades de la empresa, conforme cambia el ambiente externo e interno. Asi, en una
planeacion estratégica se debe formalizar y protocolizar las politicas de RRHH, asi como
proponer un plan de accidn para los demas procesos (Fernandez, 2004). Esto permite a la
organizacion superar los desafios que conjuntamente con los otros departamentos se enfrenta.
En esta planificacion se desarrolla también un andlisis de puestos en el cual se determinan los
deberes y las responsabilidades de las posiciones que se van a ofertar, asi como el tipo de

empleados a ser contratados para consiguientemente hacer una oferta laboral.

El siguiente proceso es la adquisicion de personal a través del reclutamiento. Este
personal a ser contratado posee capital humano, el cual comprende los conocimientos y
habilidades, mismos que provienen de la educacion, la formacion y la experiencia. Es asi que

la gestion del capital humano en el departamento de RRHH se preocupa siempre por la
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calidad mas que de la cantidad de los trabajadores (Baron, 2007). Cuando la vacante de una
empresa ya estd ocupada después de haber seleccionado al mejor talento, se desarrolla una
induccidn, capacitacion y evaluacion que no es mas que una orientacioén de como el empleado
realizara las actividades propias de su puesto de trabajo, y al mismo tiempo se valora al
nuevo prospecto con el fin de determinar si cumple con las exigencias y obligaciones del

nuevo puesto de trabajo.

La evaluacién va de la mano con la planeacion de carrera profesional puesto a que
ésta estd fundamentada en una serie de principios que orientan al desarrollo profesional del
empleado con el fin de aconsejar mejoras, sin embargo, requiere de su compromiso y
participacion. El desarrollo y planificacion de carrera incluyen una valoracion personal en
base a evaluaciones, fijacion de objetivos, una vision de una trayectoria profesional a futuro
en lugar de enfocarse exclusivamente en el empleo presente. Esto se logra mediante una
capacitacion y educacion adecuada que la empresa misma brinda a los trabajadores, asi como
programas de mecenazgo, rotacion laboral, programas de tutorias y entrenamiento, entre
otras. En ese sentido, los procesos de Recursos Humanos para la administracion de capital
humano sirven para mejorar la posicién competitiva de las organizaciones, en donde el

talento es uno de los activos méas importantes.

2.1. Proceso de Reclutamiento
2.1.1. ElProceso de Reclutamiento en Recursos Humanos

La contratacion de personal en una organizacion se considera un elemento clave en la
gestion de Recursos Humanos (RRHH) y es el método principal para garantizar la
organizacion laboral. El objetivo principal del proceso de Reclutamiento es atraer un nimero
suficiente de candidatos que cumplan con los requisitos para un puesto de trabajo. El
reclutamiento hace referencia a la basqueda, seguimiento, identificacion y atraccion de

candidatos potenciales de los cuales se puede elegir a quien tenga las capacidades
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correspondientes. Asi, el éxito y la supervivencia de una organizacion dependen de la calidad
de los Recursos Humanos, por lo tanto, es primordial centrarse en identificar y atraer a los
candidatos mas competitivos; lo cual se logra mediante un reclutamiento eficiente (Blaga,

2015).

Durante el proceso de reclutamiento se deben tener en cuenta tanto las necesidades de
la persona que ocupard el puesto, asi como las necesidades de la empresa. Consecuentemente,
el reclutamiento apunta a atraer al mejor capital humano para desarrollar una actividad
especifica en una organizacion, y esto se logra si los candidatos tienen valores, actitudes y
personalidades que se ajustan a las demandas laborales y a la cultura organizacional
existentes en dicha organizacion. Es imprescindible sefialar que el reclutado debe poseer
habilidades y destrezas necesarias, ya que como sefiala la Teoria de Capital Humano, se
busca obtener beneficios de la educacion y experiencias de los individuos, como una forma
de inversion en las empresas. Desde esta perspectiva, la educacion se considera una inversion
que aumenta la productividad de las personas y las organizaciones, ademas de alentar el

crecimiento y el desarrollo (Nafukho, 2004).

El reclutamiento se define como practicas y actividades llevadas a cabo por una
organizacion con el objetivo principal de identificar, atraer e influir en la seleccion de
candidatos que tienen el potencial de agregar valor a la organizacion. Las actividades de
reclutamiento pueden involucrar candidatos externos a la organizacion o sus empleados
actuales, en cuyo caso este tipo de proceso se denomina reclutamiento interno (Breaugh,
Recruiting and Attracting Talent, 2009). Durante el reclutamiento interno la organizacion
tiene como meta cubrir las vacantes con sus propios colaboradores promoviendo asi un mejor
trabajo. Esto permite a los gerentes observar a los empleados durante un cierto periodo de

tiempo para evaluar su potencial y desempefio de cada uno de ellos. El reclutamiento dentro
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de la organizacion puede ser particularmente efectivo si la organizacion ha realizado

previamente un reclutamiento de personal calificado con un alto potencial (Dobbs, 2008).

En este sentido, existen varias formas de promover el reclutamiento interno en una
empresa, y estas son: el anuncio continuo de vacantes que brinda a los empleados la
oportunidad de obtener un mejor trabajo; formularios de promocién y transferencia los cuales
tienen el propdsito de llenar vacantes; rotacion de trabajo que es una forma de transferencia
temporal de un puesto a otro y se utiliza cuando se desea que los empleados conozcan los
diversos aspectos funcionales de la organizacion; el inventario de habilidades de los
empleados se basa en listas de talentos y habilidades de empleados identificados; empleados
referentes cuando se contrata a candidatos que han sido referidos por alguien o simplemente
con procesos internos de mentoria de gerentes y altos potenciales (high potentials por sus
siglas en inglés), especialmente para puestos de liderazgo y posiciones clave dentro de la
organizacion. Esto permite una amplia estrategia de desarrollo de carrera profesional y es una
herramienta para la planificacion de la sucesion; y finalmente, antiguos empleados que
abandonaron la jubilacion y pueden estar interesados en volver a contratar (Blaga, 2015). Asi,
encontramos muchas ventajas que podemos tomar de este tipo de contratacion interna tales
como la obtencion de un reclutamiento mas rapido y menos costoso, la orientacién y tutoria
de nuevos empleados disminuye considerablemente, el grado de integracion organizacional y
cultural es alto, la moral de los empleados aumenta cuando se da la contratacién interna ya
que se percibe como promocion o estimulo y de la misma manera incrementa el sentido de

pertenencia y lealtad a la organizacion (Blaga, 2015).

Por otro lado, tenemos las fuentes de contratacion externa que se utilizan cuando se
considera que el interior no puede proporcionar a un candidato adecuado para un trabajo en
particular, y esta es especialmente necesaria para las organizaciones que tienen un gran

interés de la fuerza laboral altamente calificada. En este caso, las formas de promover el

48



reclutamiento externo son diversas. Asi, las escuelas y universidades constituyen buenas
fuentes de reclutamiento. Normalmente existe un vinculo entre las instituciones educativas y
las organizaciones; agencias de contratacién y colocacion laboral que son estructuras
formalizadas de caracter publico y privado. Ofrecen a los interesados una amplia gama de
servicios; medios de comunicacién que pueden ser fisico y digitales son muy convenientes
como un medio para anunciar vacantes; sindicatos y asociaciones profesionales que son
fuentes de ciertos tipos de trabajadores en industrias; servicios en linea que son
proporcionados por sistemas y plataformas en Internet; y finalmente eventos especiales como
“Ferias de empleo” en los que los candidatos pueden visitar la organizacién y conocer un
entorno mas detallado donde hay puestos y vacantes, y en la actualidad se los puede realizar
de forma virtual. La principal ventaja de este tipo de reclutamiento externo es que ayuda a
identificar y atraer una gran cantidad de posibles candidatos, con un alto talento humano y

experiencia adquirida en otras organizaciones (Blaga, 2015).

2.1.2. Fasesen el Proceso de Reclutamiento

El objetivo central de la funcidn de gestion de recursos humanos es mejorar la
posicién competitiva de la organizacion mediante la incorporacion de personal capacitado
(Bohlander, 1992 ). Esto mediante la inversidn en ciertas actividades de recursos humanos
como la planificacion, reclutamiento, seleccidn, capacitacion, evaluacion de desempefio,
planeacion de carrera, relaciones laborales y el desarrollo de los empleados, ya que las
mismas tienen un efecto positivo sobre el rendimiento de la organizacion en forma de
productividad laboral. En este sentido, una meta importante en la gestion de recursos
humanos podria articularse como la administracion del talento de los empleados por medio de
los conocimientos, capacidades y habilidades que estos poseen para prestar servicios en la
organizacion. El enfoque del capital humano radica también en garantizar y mantener la

competitividad de la empresa. Esto hace referencia al aprender de la mayor cantidad de
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errores para evitarlos a futuro y ayuda a comprender la naturaleza, el propdsito y las
circunstancias que desempefia el individuo en la organizacion, asi como la organizacion en el

mercado (Dubra, 2015).

La productividad de una empresa esta dada en la medida en la que el talento humano
genera valor. Habitualmente, cuando el proceso de reclutamiento de una empresa es efectivo,
el departamento de Recursos Humanos deberia ser capaz de encontrar aplicantes idéneos al
cargo con el fin de mejorar su eficiencia. Tal como sefiala Koch (1996) la gestion de recursos
humanos puede representar una fuente importante de ventaja competitiva ya que permite que
la empresa localice y desarrolle empleados mas efectivos que los de la competencia. Es asi
gue una empresa que se destaca por su gestion en la incorporacion, desarrollo y manejo del
capital humano suele tener personas altamente productivas en relacion con las demas
empresas. Adicionalmente, la evaluacion de las practicas de reclutamiento y seleccion
brindan a la organizacion la oportunidad de conocer qué candidatos han demostrado ser
beneficiosos y cuales no, para esto es necesario enfocarse en aquellos que poseen una buena
competencia profesional, formacion académica y experiencia laboral, asi como mirar sus

principales propositos de trabajo cuando aplican para un puesto (Guo, 2012).

Siguiendo esta linea, la inversion en la planificacion, segin Guo, (2012) se define
como el analisis de las necesidades de los Recursos Humanos en una organizacion las mismas
que se dan en condiciones cambiantes. Las empresas que practican una planificacion rigurosa
de sus recursos humanos tienen mas probabilidades de saber qué caracteristicas especificas se
busca en sus nuevos solicitantes (Lépez, 2017). Por lo tanto, las empresas que planifican sus
requisitos de contratacion futuros, pueden mejorar la calidad de las decisiones de contratacion
y asi asegurar el capital humano necesario para la organizacion. Asi entonces, para tener una
buena gestion de Recursos Humanos es necesario invertir en la planificacion, seleccion,

contratacion y en el desarrollo de empleados (KOCH, 1996).
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Para tener una buena gestion de reclutamiento en el area Recursos Humanos, es
necesario que la persona o grupos de personas encargados de seleccionar al personal tengan
los conocimientos necesarios para discernir e incorporar personal capacitado. De esta manera,

la inversion en planificacion facilita el proceso de reclutamiento y seleccion.

Ademas, el conocimiento de procesos adecuados de reclutamiento y su efectiva
aplicacion son esenciales para una gestion objetiva del area de talento humano y por ende de
la organizacion. Sin embargo, este no es un proceso facil ya que los tomadores de decisiones
se enfrentan con problemas de incertidumbre al momento de seleccionar a un trabajador que
cumpla con los requerimientos de un puesto de trabajo (Louch, 2014). Esta incertidumbre se
manifiesta en la dificultad de saber, de antemano, qué tan bien se desempefiara un individuo,
una vez contratado. La informacion sobre la capacidad real de un aplicante para contribuir a
la posicion competitiva de una empresa no esta disponible hasta después de que se haya

tomado la decision de contratacion y se haya unido a la empresa (KOCH, 1996).

Por lo tanto, los empleadores se ven obligados a confiar en las practicas tradicionales
de reclutamiento y seleccion para filtrar la calidad de talento humano que ingresa a la
organizacion y asi obtener un rendimiento futuro para la empresa, mediante los solicitantes de
empleo (Villalpando, 2014). Uno de los mecanismos utilizados para reducir la incertidumbre
radica en el juicio del tomador de decisiones y consiste en aumentar la cantidad de
informacion que puede ser utilizada para comparar a los postulantes. Para esto es necesario
tener informacion sobre varios campos tales como economia, relaciones laborales, sociologia,
administracion o psicologia, por ejemplo, con el fin de saber si un candidato es confiable y
dice la verdad. El objetivo es contratar a aquellos individuos con caracteristicas deseables y
evitar aquellos con caracteristicas indeseables. En la medida en que estos procesos permiten
inducir a seleccionar a las mejores personas, se espera que estas influyan positivamente en la

productividad laboral de una empresa (Guo, 2012).
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Finalmente, como muestra Kucharc ikova (2018), la inversion en el desarrollo y
capacitacion de empleados es una gestion de recursos humanos que implica un mecanismo a
través del cual la empresa se da cuenta del potencial de sus empleados; es decir, que se
enfoca en desarrollar sus capacidades y habilidades. En otras palabras, una empresa que
desarrolla personas dentro de su organizacion puede esperar una mayor productividad debido
a que una persona mas capacitada es capaz de generar mayor rendimiento para la empresa, lo
que a su vez conlleva a tener mejores ganancias econdémicas. Sin embargo, una empresa no
necesariamente tiene que desarrollar su propio talento, sino que también puede adquirir
personas con habilidades importantes en el mercado laboral externo empero, a un precio mas
elevado (Dailey, 1990). Cabe recalcar que el capital humano se define como la suma de los
conocimientos, habilidades, capacidades y experiencia de las personas, las cuales son
inherentes o adquiridas durante la vida. Para mantener o aumentar el valor del capital
humano, es necesario invertir en él con el fin de obtener el retorno de la inversion en forma
de productividad y mayores ganancias. Esto, las organizaciones lo realizan como inversién en

el desarrollo y capacitaciones de empleados (Kucharc ikova, 2018).

2.1.3. Habilidades de los especialistas en el departamento de Recursos Humanos

Las estrategias de negocios de las empresas como, por ejemplo, la expansion del
volumen, dispersidn geogréfica, integracion, diversificacion de productos, entre otros...
influyen considerablemente en la gestion y manejo de los Recursos Humanos. Esto se debe a
gue los empleados son seleccionados, socializados, desarrollados, evaluados y
recompensados de una manera en la que sus aptitudes contribuyen a efectuar la vision de la
empresa, asi como objetivos de la misma. idem, el éxito de una organizacion depende de la
capacidad de los Recursos Humanos para administrar el talento humano, ya que este tiene un

valor econdmico para la empresa. Entonces, al optimizar las inversiones en contratacion y
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administracion de talento humano, e igualmente al realizar una buena seleccion del mismo,

toda la organizacion mejora (Montoya, 2015).

Es importante mencionar que dentro de una empresa usualmente el canal por el cual el
conocimiento se desarrolla y se transfiere a sus colaboradores es por medio de sus gerentes y

programas de recursos humanos.
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Tabla 1

ACTIVIDADES DE RECURSOS HUMANOS

Nivel gerencial Seleccion/ Evaluacion Recompensas Desarrollo
Colocacion

Nivel Especificar las  Desarrollar Generar Planificar

estratégico caracteristicas  medios para recompensas para experiencias de

Nivel

Administrativo

de las personas
necesarias para
operar negocios

a largo plazo.

Cambiar los
sistemas
internos y
externos para
reflejar el

futuro.

Validacion
longitudinal de
los criterios de

seleccion

Desarrollo del
plan de
marketing de

reclutamiento

evaluar altos
potenciales en
puestos de

liderazgo

Identificacion
temprana del

potencial

Sistemas
validados que
relacionan el

potencial

actual y futuro

Centros de
evaluacion
para el

desarrollo

objetivos que se
cumplan a corto,
mediano y largo

plazo.

Enlace a la
estrategia
comercial a largo

plazo

Planes de
compensacion

para individuos

desarrollo para
personas que
manejan areas de
administracion o

negocios.

Sistemas con
flexibilidad para
ajustarse al

cambio.

Desarrollar
trayectorias
profesionales a

largo plazo

Programa de
desarrollo de

gestién general

Desarrollo

organizacional
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Nivel gerencial Seleccion/ Evaluacion Recompensas Desarrollo

Colocacion
Fomento del
Nuevos autodesarrollo
mercados
Nivel Planeacién del  Sistema de Administracién Entrenamiento
operacional personal evaluacion de sueldos y de habilidades
anual salarios laborales
especificas
Planes de Sistema de Creacion y Formacion en el

reclutamiento control diario  administracion de trabajo

Sistemas de paquetes de
monitoreo beneficios
diario

Fuente: STRATEGIC HUMAN RESORUCES MANAGEMET, (Tichy, 1981). Realizado por: Gabriel Carrasco
Llerena

Las estrategias de una organizacion toman forma en una empresa e influyen las
actividades del departamento de Recursos Humanos tal como se muestra en la tabla 1. Uno de
los propositos fundamentales del manejo del capital humano es garantizar la productividad
individual, lo cual en el largo plazo resulta en una productividad empresarial. Esta
productividad empresarial se da debido a que los individuos que generan rendimiento para la
empresa, tienden a tener habilidades Unicas que se relacionan de forma directa con la
estrategia de negocio de la empresa. Dicho de otra manera, el proceso de gestion de recursos
humanos se enfoca en seleccionar a los mejores candidatos para realizar el trabajo, motivarlos
mediante recompensas, entrenarlos y desarrollarlos para obtener un mejor desempefio y
rendimiento. Para esto, las organizaciones deben prestar atencion a la gestion de Recursos
Humanos y principalmente a los procesos de reclutamiento y seleccidn, lo cual no es una

tarea simple (Tichy, 1981).
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Un modelo de contratacion de empleados se basa en establecer objetivos de
reclutamiento con los que se puedan guiar, desarrollar una estrategia, llevar a cabo las
actividades de reclutamiento y evaluar los resultados (Breaugh, Recruiting and Attracting
Talent, 2009). La seleccion de capital humano es una de las principales actividades del
departamento de Recursos Humanos y se diferencia del reclutamiento en el sentido de que
este ultimo hace referencia al contacto que se establece entre un empleador y los aplicantes, y
el objetivo de este es atraer a la mayor cantidad de personas posibles para continuar con el
proceso de seleccion. Asi entonces, éste se enfoca en elegir de entre varios candidatos al mas
apropiado. Dicho de otro modo, en el proceso de seleccion se logra diferenciar de entre los
varios aplicantes reclutados, aquellos que son cualificados y no cualificados para la vacante
que se busca, y de todos ellos se elige al que posee las mejores competencias y habilidades

para la vacante de la organizacion (Schlechty, 1983).

Este proceso de seleccion aplica solamente para la contratacion externa y el gerente
de Recursos Humanos es habitualmente la persona responsable de elegir al mejor talento
humano. Esto se realiza a través de técnicas de entrevistas, en las cuales se utiliza formularios
de evaluacion para poder destacar a los candidatos con mejores habilidades y experiencias,
que puedan aportar a la empresa. Para esto los gerentes en conjunto con el departamento de
Recursos Humanos colabora para obtener una seleccion apropiada (Neil, 2002). Para esto,
tres expectativas son particularmente destacadas en una seleccién estratégica. El primero es
disefiar un sistema de seleccidén y promocion de toda la organizacion; el segundo es crear
flujos internos de personas para promocionar nuevas vacantes en posiciones clave; y la
tercera expectativa estratégica es promover a los ejecutivos a puestos gerenciales donde se
necesita de decisiones clave. Esto, sin embargo, es tiempo, dinero y energia que se debe
invertir para lograr un proceso estratégico de seleccion exitoso; de todas maneras, las

recompensas de inversion en los procesos de seleccion logran mayores resultados de
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desempefio y productividad para la organizacién. Por lo tanto, se dice que mientras mas
educacion y experiencia acumulada tenga un individuo, es mas propenso a ser seleccionado

para un puesto de trabajo (Bruce, 2013).

Las actividades disefiadas para garantizar que los empleados estén debidamente
equipados con habilidades y conocimientos para llevar a cabo sus trabajos entran en la
categoria de seleccion y desarrollo del personal. Estas actividades van desde la atraccion de
candidatos pasando por la seleccién de personal, la capacitacion laboral para empleados y
hasta el desarrollo a largo plazo de altos ejecutivos y la toma de decisiones. Estos procesos
incluyen actividades tales como educacion gerencial, el uso de relaciones con mentores, asi
como también evaluaciones y experiencias laborales. No obstante, sus principales areas de
enfoque son la mejora del trabajo, que es el desarrollo de habilidades y competencias
laborales especificas; la planificacion de la carrera, que es un enfoque longitudinal en el
crecimiento y desarrollo individual en relacién con las oportunidades organizacionales; las
relaciones laborales que son una forma de crear un sentimiento de pertenencia a la
organizacion; y la dltima es la planificacion de la sucesion, que es el enfoque organizativo
para asegurar un suministro adecuado de capital humano para las necesidades proyectadas en

el futuro con base en planes estratégicos para la organizacién (Tichy, 1981).

Imagen 7
Procesos de Recursos Humanos

L

SELECTION _’ PERFIRNANCE L’ APPRATSAL

Fuente: STRATEGIC HUMAN RESORUCES MANAGEMET, (Tichy, 1981).
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El proceso de evaluacion de desempefio también pertenece y contribuye al proceso de
reclutamiento de Recursos Humanos como se muestra en la IMAGEN 8. Las recompensas no
pueden asignarse en relacion con el rendimiento a menos que exista un sistema de evaluacion
que pueda medir el desempefio. Estas van desde la evaluacion personal subjetiva hasta los
sistemas impersonales basados en la rentabilidad, el retorno de la inversion, la participacién
en el mercado y otras medidas de produccion. Asi mismo, la planificacion de los recursos
humanos no se puede lograr sin una evaluacion valida. Por lo tanto, el desarrollo de
empleados se basa en el proceso de evaluacion del desempefio y el potencial de una persona,
tanto en la formacion como en el desarrollo individual y de la organizacion. El proceso de
evaluacion de los recursos humanos es un factor importante que impulsa a su vez el
desempefio organizacional. Sin embargo, este proceso es complejo ya que la organizacion
debe tener un contingente de personal de talento humano quienes a su vez deben poseer
habilidades para administrar y valorar a las personas; esto simultaneamente genera un gran
impacto en el desempefio, en la productividad y el retorno de la inversién en una

organizacion (Tichy, 1981).

2.2.Gestion de recursos humanos, toma de decisiones y reclutamiento electronico
2.2.1. Elrol de los gerentes en la toma de decisiones en Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos, asi como sus gerentes juegan un papel
importante en el desempefio de la empresa. Sobre este grupo de personas recae la obligacién
para manejar la planificacién, control, coordinacion, innovacion y demas sistemas de recursos
humanos, igualmente, la gestidn de recursos de capital humano que incluyen las habilidades,
el juicio y la inteligencia de los empleados de la empresa (Barney, 1998). En este sentido, es
importante sefialar que la Teoria del Capital Humano implica que los tomadores de
decisiones tengan una educacion apropiada para poder tutelar a los empleados, asi como el

conocimiento y perspicacia para seleccionar al mejor talento humano que va a ocupar
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posiciones estratégicas. Este accionar tanto de lideres de la organizacion como el manejo de
sus equipos generan ingresos y desempefios exitosos para la empresa, lo que se considera
como el capital humano. Por ende, este capital humano es uno de los recursos mas
importantes de la empresa para mantener el desempefio organizacional, y la capacidad de las
empresas para competir en mercados altamente competitivos que dependen de la
acumulacién de conocimientos y habilidades, asi como de la aptitud de tomar buenas

decisiones en puestos gerenciales (Dubra, 2015).

En consecuencia, liderar un Departamento de Recursos Humanos es un proceso
complejo que incluye incertidumbre para reclutar al personal, asi como manejo adecuado de
conflictos y reveses para manejar al personal interno. Para esto es necesario que los lideres
tengan un caracter y personalidad formados que pueda influir en la motivacion y la
satisfaccion laboral de los trabajadores. Asi también deben crear un clima laboral y social
para mantener y/o mejorar la moral, y alentar la innovacion y manejo al cambio. Segun
Damanpour & Schneider (2008), existe una dualidad ya que los gerentes nuevos en su
posicidn son mas receptivos a la innovacién porque aportan una nueva perspectiva a su
trabajo, mientras que gerentes con mayor antigtiedad tienen una mayor vision del proceso de
mejora del desempefio, pero muchas veces son indiferentes a la innovacion. Cada uno tiene
sus ventajas y desventajas, no obstante, el factor principal de un buen gerente es la educacion
-lo cual reafirma la Teoria del Capital Humano ya que ésta asume ampliamente que la
educacion mejora la innovacion, las nuevas ideas y soluciones que requieren de conocimiento
y experiencia. De igual manera, los administradores y gerentes que poseen habilidades para
manejar problemas complejos, experiencia de varios afios liderando grupos y con una
relativamente buena inteligencia emocional, tienen mas probabilidades de utilizar enfoques
complejos y diversos para la resolucion de problemas y la toma de decisiones (Damanpour &

Schneider, 2008).
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La educacidn también inspira receptividad a las nuevas ideas, que juegan un papel
importante tanto en la deteccion de la necesidad de innovacion como en la creacion de un
entorno favorable para su implementacion, por ende, una mayor capacidad de los gerentes
educados para obtener informacion y reducir esa incertidumbre facilitaria la adopcién de la
innovacion. Pese a esto, Ajzen (2005), indica que, si bien se deben tener en cuenta las
variables situacionales, la personalidad, asi como las normas y motivaciones; las creencias y
actitudes tienden a afectar las intenciones conductuales, que a su vez influyen en los
comportamientos y resultados. Empero, aunque estas variables pueden no necesariamente
determinar decisiones administrativas debido a la influencia de otros factores como la
educacion, el nivel de trabajo y las recompensas extrinsecas, la actitud de los gerentes-
principalmente de Recursos Humanos- influye en los resultados de la toma de decisiones

(Heraty, 1995).

En la gestion de los RRHH, la adopcidn de innovacion para la planificacion,
desarrollo o seleccion de personal también se ve afectada por los valores de los lideres de la
organizacion, incluido las actitudes y disposiciones. Por ejemplo, la innovacion en las
tecnologias de la informacion se ve facilitada por la orientacion proactiva de los gerentes
hacia la adopcion de nuevas tecnologias. Es imperante resaltar que los gerentes de Recursos
Humanos son los responsables centrales de disefiar e impulsar una estrategia integrada de
gestion empresarial y gestion de personas, asi como de identificar conjuntamente los
problemas criticos para la efectividad de las funciones tales como el desarrollo de
habilidades, toma de decisiones y procesos organizacionales con el fin de detectar y
aprovechar las oportunidades, lo cual es una funcion administrativa esencial en el
departamento de RRHH (Augier, 2009). Este departamento desempefia un papel central en la

gestion laboral lo cual lleva a los gerentes a asumir el papel de entrenador, director y lider, y
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debido a esto es necesario que para llegar a este puesto se posea experiencia y educacion

suficiente.

En general, se puede decir que un mayor potencial para conseguir una ventaja
competitiva en una empresa proviene de las inversiones en habilidades, conocimientos y
experiencias especificas de la empresa por medio de los trabajadores. Una via para obtener
una ventaja competitiva sostenida es enfocarse en desarrollar una base de habilidades
especificas dentro de una organizacion porque estas habilidades no pueden ser facilmente
duplicadas por los competidores. Entonces, la suposicién inherente es que las habilidades de
la fuerza laboral son comunes en todas las empresas, pero las especificas son menos
frecuentes. Esto implica que la empresa que tiene al manager adecuado podria poseer una
fuente de ventaja competitiva sostenida. Por eso, la experiencia y la capacidad de los gerentes
para asumir la responsabilidad de los problemas de recursos humanos es una de las tareas
mas dificiles que un lider debe asumir, y para vencer este tipo de barreras se necesita de

educacion (Mcguire, 2008).

2.2.2. Utilizacion y desarrollo del reclutamiento electronico.

El reclutamiento electronico es una nueva tendencia en los Recursos Humanos debido
a que las posibilidades de encontrar un candidato idéneo son mas amplias ya que se puede
llegar a un mayor numero de personas. Y, a pesar de que varios gerentes de Recursos
Humanos son tecnofobicos o miopes acerca de la necesidad de usar sistemas de informacion
para mejorar el proceso de reclutamiento, muchos tomadores de decisiones se dan cuenta de
que los sistemas tecnologicos estan orientados a mejorar los procesos de reclutamiento; y los
profesionales de Recursos Humanos ahora son diferentes e implican una amplia gama de
tecnologias que van desde el reclutamiento electrénico hasta el uso de la Inteligencia

Artificial. Estos nuevos procesos son considerados no solo dtiles, sino necesarios para bajar
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costos, acelerar transacciones, aumentar la eficiencia y ofrecer un mejor servicio (Anna,

2012).

Es asi que el realizar procesos de reclutamiento electronico se consideran como una
mejora a las préacticas tradicionales del manejo de recursos humanos. Debido al mundo
competitivo de las empresas, los procesos de reclutamiento se vieron afectados por algunos
cambios como la creciente necesidad de flexibilidad para reducir costos y la capacidad de
acelerar los procesos de seleccion en el departamento de RRHH. De este modo, se desarroll6
el “e-recruitment 1.0. o web 1.0.” el cual mantiene un enfoque general de la gestion y manejo
de Recursos Humanos que es adquirir, promover y regular las habilidades individuales y
colectivas de los empleados, sin embargo, promueve la utilizacion de sitios web, bolsas de
empleo y los sistemas de reclutamiento que dan a las empresas la posibilidad de comunicar
sus ofertas de trabajo a un puablico mas extenso, y al mismo tiempo generan una reduccion de
costos, mayor eficiencia, mejor servicio al cliente y mejor orientacion estratégica (Girard,

2009).

A pesar de este avance, la red en los procesos de reclutamiento gener6 otro avance. El
paso de la “web 1.0.” a la “Web 2.0.”, tal como indica Girard (2009), mejorando dicho
proceso por medio del uso de nuevas herramientas tales como blogs'®-creados por los
empleadores-, redes sociales tales como LinkedIn o Viadeo, los llamados mundos virtuales
que son foros de reclutamiento-, sitios web internos y externos- donde informacion
actualizada se puede publicar en la basqueda de ofertas de trabajo, y hasta plataformas de
video como YouTube- en donde las empresas promueven la busqueda de talento humano-. El
uso de herramientas de la “Web 1.0.” es esencial pero no es suficiente para el mundo

competitivo, ya que los instrumentos de la “Web 2.0.” permiten acercarse a los solicitantes de

10 Blog: Un blog es un sitio web que incluye, a modo de diario personal de su autor o autores, contenidos de su
interés, actualizados con frecuencia y a menudo comentados por los lectores.
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manera diferente, desarrollando nuevos servicios y nuevas redes de conexion entre los

solicitantes proactivos y reclutadores usando una mejor tecnologia (Girard, 2009).

El reclutamiento electronico transforma el proceso tradicional en un proceso de
contratacion colaborativo independiente del tiempo y el espacio. Para la gerencia de recursos
humanos, la tarea principal es comunicarse con sus postulantes para medir sus aptitudes y
conocimientos, y con estas herramientas de tecnologia ahora se los puede hacer en todo
momento y con un alcance mundial, sin importar el lugar donde se encuentre el talento
humano. Por consiguiente, la contratacion electrénica se considera como la organizacion del
proceso y las actividades de Recursos Humanos que, mediante tecnologia y agentes humanos,
facilitan la colaboracion e interaccion independiente del tiempo y del sector para identificar,
atraer e influir en candidatos competentes, por medio del uso del Internet que de hecho, en los
Gltimos afios se convirtié en una de las técnicas de seleccidn de personal mas eficientes,

rapidas y de gran crecimiento (Barber, 2006).

Este proceso de reclutamiento electrénico consta de tres pasos principales que son
atraer, clasificar y contactar a los candidatos. EI primer paso es la identificacion y atraccion
de candidatos, lo cual implica el disefio apropiado de paginas web, el uso de redes
electrénicas para la promocion y el seguimiento de los aplicantes en Internet y bases de datos
en linea, asi como varios otros sistemas antes mencionados. El siguiente paso, la
clasificacion, implica la seleccion de candidatos con la ayuda de sofisticadas pruebas en
linea. Y el tercer paso es contactar a los candidatos y procesar las aplicaciones en donde los
sistemas de reclutamiento electrénico son de gran ayuda ya que permiten automatizar las
tareas de comunicacion. Esta tecnologia es un ahorro de tiempo y dinero puesto que la tarea
de comunicarse con los solicitantes comienza al mismo tiempo que la de atraer candidatos. A

los candidatos se les notifica de inmediato que se recibe su solicitud de empleo y de igual
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manera, los candidatos rechazados son informados de inmediato sobre el resultado de la

preseleccion incluso antes de que las vacantes se cubrieran formalmente (Marr, 2007).

2.2.3. LaInteligencia Artificial (1A) en los Procesos de Reclutamiento

Estos desarrollos tecnoldgicos en los Ultimos afios han creado otra oportunidad para
los gerentes de Recursos Humanos, enfatizando el potencial para un nuevo mandato dentro
del proceso de reclutamiento. Estos procesos cubren todos los mecanismos y contenidos de
integracion posibles entre la Gestion de Recursos Humanos y la Tecnologia de la
Informacion, con el objetivo de crear valor en las organizaciones y generar un mayor impacto
en el capital humano. De esta manera, se espera que los gerentes de talento humano quienes
poseen niveles de habilidad relativamente altos, al utilizar el reclutamiento online o la
Inteligencia Acrtificial, puedan trabajar de una manera mas eficiente al hacer uso de estas
tecnologias y asi esperar mejores resultados en sus labores y ademas una mayor recompensa
(Holm, 2011). Consecuentemente, la Teoria del Capital Humano establece que cualquier
persona podria invertir en educacion para obtener una mejor compensacion. Si las empresas
encuentran que, de hecho, las personas con mayores capacidades y competencias son mas
productivas, dichas organizaciones deben facilitar procesos de educacion para sus empleados
lo cual generara mayor productividad y asi utilizar estas herramientas tecnoldgicas para

seleccionar a la gente mas educada (Havenga, 2007).

Las organizaciones buscan capital humano talentoso y con mdaltiples habilidades en su
fuerza laboral para cumplir con la competencia en el mercado global. El internet causo el
mayor cambio en el panorama de reclutamiento en la ultima década, actuando como un
conducto entre empleadores y solicitantes de empleo. La tecnologia ha permitido que los
sitios web corporativos, proveedores y buscadores de empleo se vuelvan mas sofisticados,
interactivos y se conecten globalmente, lo cual logré abrir la puerta a nuevas oportunidades

para las organizaciones en los procesos de reclutamiento. La adopcion de la Inteligencia
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Artificial se convirtidé en una de las tendencias mas aceptadas entre los profesionales de
contratacion. Reclutar al mejor talento y gestionar la diversidad en la fuerza laboral es el
desafio formidable. Asi, en la nueva era con el poder de la 1A, la industria de reclutamiento
estd capacitando a los empleadores para enfrentar los desafios de reclutamiento (Nawaz,

2019).

Geetha (2018), sefiala que la Inteligencia Artificial es el nuevo blogue de construccion
en la industria del reclutamiento. Con IA los reclutadores pueden procesar volimenes de
datos para encontrar candidatos adecuados, escanear datos de redes sociales para evaluar los
valores, creencias y actitudes del aplicante, se obtiene pistas sobre los rasgos de personalidad
e idoneidad mas alla de los curriculums tradicionales. Ademas, la IA es imparcial y las
decisiones se toman de manera justa al otorgar el mismo peso a todos los candidatos. Cabe
recordar que tanto los empleadores como los empleados deben tener el conocimiento, las
habilidades y los atributos para mantenerse activos en el mercado de manera sostenible, y
para esto la Inteligencia Artificial esta interrumpiendo y mejorando las tareas que
tradicionalmente realizaban los reclutadores, esta volviendo obsoletos algunos procesos ya
que los reclutadores estan felices de delegar las tareas mundanas y repetitivas a los sistemas
impulsados por IA, y de esta manera esta cambiando los roles que juegan los reclutadores,

conduciendo a una contratacion mas reflexiva y eficiente (Geetha, 2018).

Estas tecnologias se consideran uno de los métodos de atraccion mas efectivos ya que
pueden transmitir mucha méas informacion de una manera mucho mas dindmica y consistente
que en el pasado. En este sentido, los gerentes de recursos humanos implementan la
tecnologia de Inteligencia Artificial para reclutar, retener e inspirar la mano de obra
competente que conduce al éxito y al crecimiento tanto para la empresa como para el
empleado. La IA en los procesos de reclutamiento de talento humano juega un papel

importante puesto que las empresas que implementan esta tecnologia pueden reducir el
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tiempo de inactividad, reducir los costos y colocar al talento adecuado en la posicién correcta
(Rodney, 2019). Sin embargo, estos procesos de reclutamiento alin no estan automatizados
del todo, todavia es necesario del control de reclutadores humanos para entender, interpretar
y analizar a los aplicantes, asi como para concebir sus empatias y emociones. Vale la pena
mencionar en este punto que, aunque los procesos de reclutamiento no estan mecanizados del
todo, ya existen varios tipos de software que pueden analizar las emociones de una persona
mediante el lenguaje corporal y las micro-expresiones, como veremos en el siguiente capitulo

(Upadhyay, 2018).

2.3.SENSORITY y CAUTELA S.A.
2.3.1. SENSORITY como empresa global

SENSORITY es una compariia de analisis de video e inteligencia artificial que provee
soluciones avanzadas de multi-sensores remotos para predecir y analizar el comportamiento
humano. Comenzando con su fundacion en 2015, la compafiia se desarrollé con la visién de
proporcionar un paradigma Gltimo y revolucionario para la deteccién remota de personas
peligrosas a través del analisis remoto multi-sentido, usando cdmaras de video estandar. Esta
compafiia dirigié su tecnologia al mercado de seguridad global y HLS*! para romper la
tendencia formada de la actividad del crimen y el terrorismo, asi como para llevar los
procesos de interrogacion a un nuevo nivel (Linkedin, 2014). En ese sentido, la video
vigilancia de SENSORIY con analisis y aprendizaje profundo se utiliza desde la nube para
manejar todos los “software” de manera autobnoma con Inteligencia Artificial y grandes
cantidades de datos que sirven para gestionar el contenido del video y el analisis de las
iméagenes. Asi, los usuarios de esta tecnologia son capaces de buscar a través de las imagenes
de millones de videocdmaras que posee la compafiia; y el sistema es capaz de identificar

personas, o cualquier otro objeto como vehiculos especificos, o incluso podria rastrear el

1 HLS: Es un protocolo utilizado para enviar audio y video sobre http.
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audio que contienen ruidos como disparos o rotura de cristales para localizar cierto incidente

(Thomas, 2015).

Hay muchos tipos de uso inteligente que mediante este software de seguridad
SENSORITY puede desarrollar. Puede, por ejemplo, conectarse a la infraestructura de
camaras existentes, tomar el flujo de informacion grabada y procesarla en tiempo real.
Permite monitorear los pardmetros psicoldgicos de una persona usando una simple cdmara:
pulso, edad, respiracion y expresiones faciales. Este tipo de vigilancia podria utilizarse en la
seguridad de los aeropuertos, en el proceso de contratacion de recursos humanos o incluso
para la recopilacion de datos para uso gubernamental y control de la sociedad. Este es un gran
ejemplo de una empresa de éxito que mediante el esfuerzo de Recursos Humanos- que, de
hecho, su software permite mayor eficiencia en estos procesos, ha reunido el talento humano
adecuado para desarrollar tales productos y la vez generar mayor productividad para su
empresa. SENSORITY, por lo tanto, es una ambiciosa compafiia que se establecié como una
Unica solucion multidisciplinaria de analisis de video y se basa en los sistemas de
psicofisiologia y neuropsicologia humana controlados por nuestros cerebros. Con mas de
25.000 parametros médicos y no médicos analizados en cualquier milisegundo, SENSORITY
ofrece la solucion de analisis de video de mayor precision que va mas alla de la vision y el

sonido (iHLS, 2018).

Esta tecnologia de la empresa permite no solo enfocarse en seguridad, sino también en
otros ambitos como el reclutamiento de personal. Este sistema se basa en el analisis de los
estados de estrés y los marcadores bioldgicos psicofisiolégicos descubiertos por el Dr. Yuval
Oded, experto en psicofisiologia. Estos descubrimientos entran en juego gracias a los
algoritmos creados por el Prof. Gil David, experto en aprendizaje mecanico. Asi entonces, la
mision de SENSORITY es proporcionar una respuesta tecnologica desde una perspectiva

psicoldgica y fisioldgica a las siempre cambiantes tecnologias globales. Los procesos de
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reclutamiento en empresas se han convertido en un tema global en multiples niveles, con la
necesidad de seleccionar el tipo correcto de empleados en las empresas. Sin embargo, estos
sistemas engloban a Recursos Humanos, eventos publicos, investigaciones o fraudes
financieros y todos los temas de seguridad en los cuales una organizacion puede verse
vulnerables. La mision es proporcionar a todas estas interfaces las herramientas para detectar
el patron de comportamiento sospechoso de un sujeto para poder actuar a tiempo y prevenir
las consecuencias derivadas de la actual falta de seguridad a nivel psico-fisiologico

(Sensority, 2018).

Asi, SENSORITY desarrolla una tecnologia de analisis de video para detectar y
analizar los parametros fisiologicos de los individuos observados en tiempo real a través de la
transmision de video de cualquier camara. Ademas, al analizar kinésica de los rostros de las
personas mediante la IA, se puede extraer informacidn sobre las fluctuaciones fisioldgicas
gue de otra manera estarian ocultas al ojo humano. Esta tecnologia combina algoritmos de
vision por ordenador basados en la medicina, las matematicas, el andlisis, la estadistica y
mas. Es preciso destacar que esta empresa esta compuesta por un personal de entre 11 y 50
empleados con sede en Israel; el principal capital humano son Jonathan Lampert el socio
gerente, Katia Kon jefe de investigacion y ciencia de datos, Valeriy Blyus co-fundador y
COO, Dmitry Goldenberg co-fundador y CEO y Yuval Oded director (Sensority, 2014). Asi
pues, la empresa desarroll6 un mapa de navegacion y segmentacion del estrés, facil de usar,
Ilamado Analisis Visual del Estrés VSA (Visual Stress Analysis por sus siglas en inglés), que
se centra en la seleccion de postulantes en el proceso de recursos humanos. Este producto es
importado al Ecuador por CAUTELA S.A. para la utilizacién principalmente en Recursos

Humanos y los procesos de reclutamiento.
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2.3.2. Viabilidad de CAUTELA SA.

CAUTELA S.A. por otra parte, es una empresa ecuatoriana, la cual considera que los
desarrollos tecnologicos permiten mitigar los riesgos de los negocios, por lo que buscan
soluciones innovadoras y futuristas, que han sido implementadas y probadas en todo el
mundo, para introducir e implementar en el mercado ecuatoriano. Es una empresa que
comparte algunos procedimientos de SENSORITY y trabaja con un dispositivo de
Inteligencia Artificial que analiza y predice el comportamiento humano para el reclutamiento
de personal en los Recursos Humanos. Asi, pues, conseguir que los postulantes digan la
verdad en una entrevista de trabajo no es facil, es un proceso largo, tedioso e incierto. Las
confesiones falsas y erroneas son sélo algunas de las consecuencias de una reunion que salié
mal al seleccionar candidatos, ya que requiere mucha experiencia y habilidades de parte de

los reclutadores, ambas muy dificiles de obtener (CAUTELA.S.A., 2019).

Con la plataforma de Analisis Visual del Estrés (VSA) que desarrolla SENSORITY,
los entrevistadores ya no estan solos y no tienen que soportar la carga de descifrar el
comportamiento del postulante y trazar la estrategia para cuestionar la dindmica. CAUTELA
S.A. menciona que se enorgullece de trabajar con las mejores herramientas que SENSORITY
proporciona no so6lo en términos de seguridad nacional sino también para la seguridad de las
empresas, lo que permite proteger los beneficios y la integridad de las empresas que

adquieran dicho software.

El VSA es la Gnica prueba de que, a través del analisis de video, examina mas de 200
parametros basados en las reacciones psicofisiologicas de un individuo. Esta tecnologia
facilita la deteccion de si un candidato es honesto y veraz, permitiendo a las empresas obtener
informes mas efectivos, reducir el coste de la contratacion y aumentar la imparcialidad. Con
la Inteligencia Artificial, el software creara un patron de comportamiento Unico para el

candidato. El capital humano es el recurso mas importante en una compaiiia, debido a que los
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empleados pueden ayudar a crecer y beneficiar a la empresa o bien podrian perjudicarla
mediante el fraude que es el engafio economico que busca beneficio dafiando a otros. Este es
el principal temor de un empresario porque el fraude en las empresas comunmente suele ser
cometido por los mismos empleados. En este caso, es importante elegir a candidatos honestos
ya que un prospecto puede ser una persona que posea un alto nivel de capital humano, con
aptitudes, destrezas y habilidades necesarias para un puesto, sin embargo, puede ser un riesgo
para una empresa en el sentido de fraude. Para evitar esto, existen varios métodos y
herramientas que pueden mitigarlo, como la verificacién de datos, antecedentes, las

referencias personales, entre otros.

Sin embargo, estos métodos son antiguos y las mejores soluciones probadas hoy en
dia son basadas en la Inteligencia Artificial como las de CAUTELA S.A. y SENSORITY que
tienen las mejores pruebas de integridad del mercado, y que a través de las reacciones
psicofisiologicas de las personas habra una mejor seleccién de personal en el proceso de
reclutamiento, al mismo tiempo que se evitaran fraudes. Por otro lado, el software VSA es
una nueva solucion que permite realizar analisis de lenguaje corporal y facial de una manera
menos invasiva, con mayor precision, mejorando los resultados de la investigacién y el precio
de la inversion. Basado en tecnologia de andlisis de video, se ofrece patrones de
comportamiento y analisis tanto psicofisiolégico como neuroldgico en tiempo real, sin
recurrir a sensores o0 electrodos. Esta tecnologia esta disefiada para resolver cualquier
manipulacion aprendida, asi como los métodos utilizados para evitar los sistemas de
deteccidn de mentiras. Cabe mencionar ahora que la empresa CAUTELA S.A. esta
compuesta por sus principales directivos, el sefior Sebastian Morillo, Director General y la

sefiorita Mishell Ramos, Directora de Operaciones (CAUTELA.S.A., 2019).

Para finalizar con lo propuesto en este capitulo, hacemos mencion de los puntos mas

importantes como son la administracion del capital humano y los procesos de Recursos
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Humanos que son un mecanismo clave para que las estrategias de negocio funcionen. Asi, el
departamento de RRHH se encarga de realizar una planeacion estratégica para identificar,
atraer, seleccionar, capacitar, y evaluar de mejor manera el talento humano, lo cual involucra
a candidatos internos y externos en una organizacién. Uno de los objetivos principales de
todos estos procesos es promover la adquisicion de conocimiento, habilidades y capacidades
en los empleados para mejorar la posicion competitiva de la empresa, lo que se sustenta la
Teoria del Capital Humano. Desde la perspectiva de esta teoria el objetivo de una
organizacion es garantizar y mantener la competitividad, lo que se logra con el conocimiento

y la experiencia de los miembros.

Las empresas habitualmente realizan inversion en el desarrollo y capacitacion de
empleados para mejorar sus habilidades y asi conseguir mayor productividad para la
organizacion. Para llegar a obtener un retorno de la inversion se debe realizar una planeacion
estratégica mediante un analisis de puestos, una creacion de flujos internos de personas para
mover a los empleados 0 ejecutivos a posiciones gerenciales clave para la toma de decisiones.
Este es un sistema de promocion y seleccidon de empleados para garantizar que el talento
humano que esta debidamente equipado con conocimientos se encuentre en su respectivo
puesto laboral. Consecuentemente, se formaliza una evaluacién de desempefio, lo cual genera

recompensas para los trabajadores, las cuales se basan en el desempefio individual.

Por otro lado, el rol de los gerentes en la toma de decisiones en los Recursos
Humanos es idem importante ya que su accionar y desempefio puede generar éxito o fracaso
para la organizacion. Consecuentemente liderar un departamento de RRHH es un proceso
complejo, por lo que es necesario de gerentes preparados para manejar adecuadamente los
conflictos y reveses que pueden existir. Estos lideres, son los responsables de disefiar
estrategias de gestion empresarial y de administracion de personal. Es trascendental también

sefialar que los gerentes no estan solos en el manejo de estos problemas ya que, con el
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desarrollo tecnolégico como el reclutamiento electronico o la Inteligencia Artificial, que son
una mejora de las préacticas tradicionales, los gerentes realzan decisiones mas precisas, menos

sesgadas y de una manera mas facil y rapida.

Con estas tecnologias, los reclutadores procesan una mayor cantidad de volumenes de
datos para encontrar al candidato adecuado, se escanea datos de redes sociales para evaluarlos
mas rapidamente y hasta incluso se obtiene pistas de rasgos de personalidad para valorar la
pertinencia de un candidato en un puesto de trabajo. Para esto la empresa SENSORITY con
base en Israel desarroll6 un software llamado VSA permite analizar y predecir el
comportamiento humano de los aplicantes. Por otra parte, la empresa CAUTELA S.A.
importa este software para implementarlo en el mercado ecuatoriano. De esta manera, en el
capitulo siguiente analizaremos el funcionamiento de este software, como los factores

psicofisiologicos en candidatos para nuevos puestos de trabajo.
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3. CAPITULO IlI: VISUAL STRESS ANALYSIS

El papel de los gerentes de Recursos Humanos es primordial para que una
organizacion logre sus objetivos debido a todas las caracteristicas que desempefian y que
fueron detalladas en el capitulo anterior. De igual manera, la tecnologia que utilizan los
reclutadores como la web 2.0. y la Inteligencia Artificial (1A) sirven para mejorar la toma de
decisiones. En este capitulo se analiza el funcionamiento del software VSA (Visual Stress
Analysis), por sus siglas en inglés en relacion a los procesos de reclutamiento y seleccion de
personal. Esto se llevara a cabo por medio de un analisis de factores cognitivos - fisicos como
el funcionamiento del sistema nervioso, las micro-expresiones y la psicologia; y asi entender
el funcionamiento del software. Con esta idea y teniendo en cuenta que el VSA se basa en
factores psicofisioldgicos para tomar decisiones, las lineas siguientes se orientan a saber
cdmo actuan las personas en situaciones de entrevistas, estudiando su psicologia y fisiologia;

y asi tener una mejor vision del funcionamiento del VSA.

3.1.Proceso psicofisioldgico
3.1.1. Perspectiva general del sistema nervioso.

La psicofisiologia es una rama de la psicologia la cual permite entender el
comportamiento humano desde un punto de vista fisioldgico, asi como distinguir los cambios
en el organismo en respuesta a una situacion de peligro (Cacioppo, 2007). La psicologia
estudia las conductas de los individuos, conductas que se ven reflejadas externamente en el
cuerpo en gran parte debido a las respuestas fisioldgicas del sistema nervioso, el cual
comprende el sistema nervioso simpatico y parasimpatico. La funcion principal de este
altimo es preparar al cuerpo para responder rapidamente a la estimulacion externa, es decir,
cuando algo nos asusta y alarma, el cuerpo humano reacciona provocando diferentes

alteraciones. Durante el estrés, por ejemplo la actividad del sistema nervioso cambia de
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manera general, lo que lleva a acelerar la funcion cardiovascular, la respiracion y la
palpitacion. También la boca se seca, los musculos reciben mas flujo sanguineo, las pupilas

se dilatan, mientras que los esfinteres se contraen (Pfeifer, 1983).

Jansen (1995), plantea que este sistema no se encuentra sujeto al control voluntario o
consciente, sino que efectla respuestas de adaptacion ante cambios del ambiente interno y
externo del cuerpo humano. Estas situaciones preparan al individuo para la accién en caso de
ser necesario y estan controladas por el sistema nervioso autonomo. En general, la actividad
nerviosa del organismo sirve para colocar al individuo en una situacion de defensa ante
circunstancias de peligro, real o potencial, proteger la integridad y garantizar la
supervivencia. Sin embargo, dado que vivimos en un mundo civilizado, es posible que no se
tomen decisiones extremas en una entrevista de trabajo, pero aun asi se perciben las mismas

reacciones en el cuerpo gque en una situacion de peligro o estrés (Jansen, 1995).

Muchas de las funciones del cuerpo estan reguladas por circuitos de reflejos
autébnomos, y la activacién masiva de éstos produce un conjunto de reacciones que se definen
como respuesta de alarma de lucha o huida (fight or flight por sus términos en inglés), y son
respuestas fisiol6gicas automaticas que el cuerpo produce ante una amenaza con alteraciones
en el sistema nervioso simpatico; los fendmenos de estas respuestas consisten en la dilatacion
pupilar para que la persona tenga un mayor campo visual, dado que la vision se puede
agudizar para prestar mas atencion al peligro. La boca es parte del sistema digestivo, la
digestion se detiene durante situaciones de peligro porque la energia se desvia hacia los
musculos, lo cual produce resequedad. Los latidos del corazon se vuelven mas rapidos con el
fin de dirigir mas sangre a los musculos y mejorar la capacidad de luchar o huir; en este caso
cuando las personas se encuentran en una entrevista su atencion se centra en el entrevistador,
ya que éste es quien decide si el candidato ocupara o no la vacante de la empresa. Debido a

esta situacion de estrés, la frecuencia cardiaca del prospecto aumenta, y del mismo modo, los
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musculos se tensan en todo el cuerpo como una forma de estar listo para la accién (Navarro,

2002).

La sudoracion se incrementa en situaciones de estrés, ansiedad o peligro para
refrescar al cuerpo y perder calor que se produce por la actividad corporal; también se
produce una pilo-ereccién que es un fenémeno de contraccion involuntaria de los musculos
erectores del pelo que provoca que el vello se erice y la piel adopte un aspecto caracteristico
con pequefias protuberancias, para simular un mayor tamafio corporal. La bronco-dilatacion,
por otro lado, permite incrementar la entrada de aire a los pulmones con el fin de tener un
mejor aliento en situaciones de riesgo, y al mismo tiempo se inhiben las funciones digestivas,
urinarias y genitales. Por consiguiente, la funcion del software VSA es notar estas
caracteristicas del lenguaje corporal en un postulante y determinar el tipo de comportamiento,
la fiabilidad y si posee el capital humano y experiencia necesarias para el cargo de la
empresa. Esto se realiza utilizando una cdAmara que va enfocada al postulando, y con un
cuestionario de preguntas exactas ya que asi se verifica la veracidad y congruencia de su

discurso en la entrevista (Hoffman, 1982).

3.1.2. El Software VSAy la comprensién de los comportamientos fisioldgicos del cuerpo humano

Para los gerentes de Recursos Humanos es necesario comprender los
comportamientos psicologicos internos en el cerebro de una persona para entender las
conductas fisiologicas externas. Asi entonces, el software VSA examina estas reacciones
fisioldgicas y psicoldgicas de postulantes con el fin de ubicarlos en puestos de trabajo, esto se
realiza mediante algoritmos de Inteligencia Artificial y con un analisis remoto de la actividad
psicofisiologica con el cual se obtiene una prueba estandar de credibilidad, con el fin mejorar
la seleccion de candidatos y elegir al mejor talento humano para una empresa (Sensority,

Sensority, 2020).
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Es importante que las personas encargadas de seleccion de personal conozcan sobre
estos comportamientos psicoldgicos internos ya que el software VSA funciona de esta
manera y genera informes de los aplicantes. Para concebir esta idea de mejor manera se debe
saber que el sistema nervioso realiza funciones en base a las alteraciones cerebrales, ya que
este percibe estimulos que se transforman en emociones y a la vez se ven expresados en
reacciones fisicas externas a travées del lenguaje corporal o de las micro expresiones. Esto
debido a que el sistema nervioso simpatico estd compuesto de dos cadenas de veintitrés nodos
que circulan desde el cerebro por la columna vertebral mediante la medula espinal hacia los
organos y todos los nervios que conectan estos 6rganos; éste comienza en el bulbo raquideo
que es una parte del cerebro ubicado en el centro del tallo cerebral, y es el que controla

también las funciones vitales inconscientes como la respiracion, la palpitacion, entre otras.

En otras palabras, las células nerviosas de las que estd compuesto el cuerpo humano
son las que se encargan de comunicar con el mundo externo. El sistema nervioso toma
informacidn mediante los sentidos, la procesa y libera reacciones que pueden ser sensibles
por otra persona mediante el lenguaje corporal o las micro-expresiones. Este se llama sistema
nervioso autbnomo, genera reacciones involuntarias y regula los procesos en el cuerpo que no
podemos influir conscientemente como la palpitacion, sudoracién, respiracién o procesos
metabolicos; y también puede reaccionar rapidamente a los cambios, alterando los procesos
del cuerpo, para adaptarse. Este sistema nervioso involuntario esta compuesto del sistema
nervioso simpatico, parasimpatico y entérico. Por otra parte, el sistema nervioso somatico o
voluntario se encarga de controlar las cosas de las que se puede influir conscientemente como

caminar o saltar (InformedHelath.org, 2016).

La base del sistema nervioso son las neuronas que se encargan de comunicar la mayor
parte de informacion en el cuerpo a traves de impulsos eléctricos. Es por eso que gracias a

estas reacciones fisiologicas voluntarias e involuntarias, la tarea discernir si un postulante es
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confiable para ejercer un puesto de trabajo se vuelve mas facil para las personas encargadas
del reclutamiento; esto se lo hace mediante preguntas especificas por medio de las cuales se
pueden ver en las reacciones involuntarias del cuerpo, a través de la kinésica'?. Para poder
examinar este tipo de lenguaje no verbal debemos enfocarnos en el comportamiento de las
personas, es decir, en los comportamientos orientados hacia las reacciones psicologicas y asi
poder entender mejor el por qué los candidatos actian de cierta manera y saber si son fiables

y poseen el capital humano necesario (Butler, 2002).

En este sentido, la psicologia y los pensamientos de las personas estan ligadas a las
reacciones fisioldgicas mediante el sistema nervioso, y esto en consecuencia se puede notar
explicitamente en estimulos verbales y no verbales como movimientos faciales y corporales.
¢Pero, como podemos saber que esta pensando un candidato en una entrevista? Debido a las
reacciones de alarma de lucha o huida gque se activan involuntariamente en situaciones de
estrés o peligro se pueden diferencias los pensamientos de las personas. En palabras méas
sencillas, en una entrevista de trabajo se genera estrés, ansiedad y otros factores como la ira o
el miedo que son consideradas como emociones negativas; en cambio, las emociones
positivas son la felicidad, alegria o el placer que se pueden generar en una entrevista y que
pueden ser analizadas, es asi que un reclutador puede darse cuenta del estado de animo e

intenciones de un candidato (lzard, 1991).

Estas condiciones dependen de la situacion de la entrevista y del estrés en el que cada
individuo se encuentra. Tal como se establecié en el segundo capitulo, la Teoria del Capital
Humano sefiala que un gerente debe tener el conocimiento y las habilidades que para un
tomador de decisiones incluye la capacidad de observar y detectar las posiciones corporales y

expresiones faciales que se muestran espontaneamente durante una entrevista, puesto que

12 Kinésica: Es la disciplina que estudia los gestos y movimientos corporales.

7



estas no son una actividad o ruido aleatorio, sino que tienen un valor comunicativo especifico

relacionado con los pensamientos y personalidades de los postulantes (Kinsey, 2011).

Promover este tipo educacion sobre el comportamiento humano se concibe como una
inversion en los cargos de gerencia ya que asi se puede seleccionar a mejores individuos para
la empresa y generar un mayor retorno de la inversion (Gillies, 2015). Por su parte, el
comportamiento no verbal proporciona pistas importantes sobre la experiencia emocional de
un individuo y se presenta como un estimulo comunicativo, asumiendo una relacion entre lo
que una persona hace con su cuerpo y lo que dice con sus palabras (EKMAN, 1964). Es asi el
software de Inteligencia Artificial VSA basado en andlisis asistido por IA de video, ofrece
una solucion de soporte de entrevistas de extremo a extremo con un analisis de las funciones
fisioldgicas y psicoldgicas que acabamos de mencionar. Esta tecnologia hace que lo invisible
sea visible al rastrear cambios en la respiracion, frecuencia cardiaca, y otras transformaciones

corporales (Sensority, Sensority, 2020).

3.1.3. Laatenciony la consciencia para un mejor desempefio

Diferentes son las formas para medir el comportamiento de candidatos en una
entrevista, junto con técnicas para estimular y registrar procesos corporales y que sirven para
aumentar el alcance de los procesos de contratacién de Recursos Humanos. Un ejemplo de
éstas son los indicadores cognitivos de los que se obtiene informacion psicoldgica a traves de
técnicas introspectivas como percepciones, cogniciones y motivaciones; indicadores
conductuales de los que se obtiene informacion mediante técnicas de observacion sistematica
de la conducta externa (Baron-Cohen, 1996); o indicadores psicofisiologicos de los que se
obtiene informacion psicoldgica mediante técnicas de registro fisiologico como el software
de Inteligencia Artificial VSA. Estas técnicas estan siendo mas eficaces que el reclutamiento
tradicional para contratar a trabajadores con altos indices de capital humano, que antes eran

dificiles de ubicar.
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Como se menciond en lineas anteriores, estas reacciones fisioldgicas son reacciones
inconscientes del cuerpo frente a diferentes estimulos, en este caso, el software detecta como
responde el cuerpo de un prospecto en una entrevista ante una pregunta, sea ésta incomoda o
estresante; mediante la posicion del cuerpo o las expresiones faciales, se puede saber si el
postulante genera confiabilidad, si miente o si enmascara sus respuestas. Empero, los
postulantes que generan estimulos de ira o estrés ante ciertas preguntas o discusiones no son
recomendados para ser seleccionados en el puesto de trabajo debido a que, en una situacién
de presion en la empresa, lo que generalmente se valora son las personas que pueden tomar
decisiones bajo situaciones de estrés y que a su vez logren controlar sus emociones (Rangel,

2016).

Daniel Goleman (2017) sefiala que las personas que poseen una buena concentracion
y que pueden enfocarse en las tareas importantes, para ellas es menos probable que su cerebro
interprete amenazas y salte en una reaccion de defensa o de lucha, sino que por el contrario
logran tener una mejor vision del panorama y toman mejores decisiones. La concentracion y
la atencion son actividades psicoldgicas que promueven el bienestar personal, asi como en el
lugar de trabajo. Un componente particular, llamado actitud consciente, es el predictor mas
fuerte de la autoeficacia de la innovacion al momento de cumplir tareas; y el componente mas
esencial es la actitud con la que se presta atencidn, mejor ain si se posee una actitud abierta,
curiosa y amable. Esto permite desarrollar la capacidad de traer nuevos 0jos a un problemay
participar en nuevas perspectivas sobre como resolverlo. Por ejemplo, tener una actitud
amable es un aspecto de la autocompasién, que protege a un individuo contra la autocritica
duray el miedo al fracaso, y que inspira a tomar riesgos y explorar territorios inexplorados.

Esto a su vez conlleva a traer soluciones novedosas (Rieken, 2019).

Los beneficios de tener una buena atencién se demuestran en la organizacion. El

capital humano en los postulantes hace referencia, ademas de las experiencias y educacion, a
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la capacidad de estar atento y consciente de lo que sucede en el momento, puesto que de esta
manera se logra una mayor productividad en las tareas. La consciencia se distingue de otros
modos de procesamiento mental como la cognicion o las emociones que permite a las
personas operar de manera eficaz. Segiin Brown (2003), una persona puede ser consciente de
sus pensamientos, motivos y emociones, asi como de estimulos sensoriales y perceptuales. La
conciencia es el radar de fondo que monitorea continuamente el entorno interno y externo.
Uno puede ser consciente de los estimulos sin que sean el centro de atencién. La atencion en
cambio es un proceso de enfocar la cognicion consciente, proporcionando una mayor

sensibilidad a un rango limitado de experiencias.

El entrenamiento de la atencién plena esta relacionado con resultados psicoldgicos y
fisicos positivos, por lo que muchas empresas pioneras de “Fortune 100” como Google,
Cisco, P&G, Facebook, estan integrando la formacion en atencién plena (mindfulness por sus
siglas en inglés) en el lugar de trabajo para promover la creatividad y la innovacién, asi como
el bienestar de sus empleados (Brown, 2003). Ademas, estos aspectos estan relacionados a la
inteligencia emocional, que, por cierto, se valora al momento de seleccionar personal en una
organizacion, e incluye claridad de percepcion sobre los estados emocionales de si mismo y
de otros. Por consiguiente, la atencion plena es necesaria no solo en los lideres de la
organizacion sino también en los postulantes, ya que cuando el personal esta fatigado,
distraido o tiene cualquier otro problema, afecta su desempefio. Asi, una conciencia plena
puede ser especialmente valiosa para facilitar la eleccion y toma de decisiones que sean
consistentes con las necesidades, valores e intereses de la organizacién. En este punto es
imprescindible sefalar que el software VSA monitorea a las personas que aplicaron para un
cargo y genera analisis regulares, consistentes y confiables del panorama psicolégico en

tiempo real (Sensority, Sensority, 2020).
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Después de todo, los postulantes a diferentes cargos pueden tener una cantidad valiosa
de conocimiento y experiencias laborales, sin embargo, si no poseen una inteligencia
emocional y una buena capacidad de atencion, es muy dificil que logren pasar los filtros en
los procesos de seleccion de capital humano, puesto que estas caracteristicas influyen en la
productividad de la organizacion. La teoria del capital humano sefiala que las personas con
menos oportunidades para aprender tuvieron menos habilidades y herramientas para
desarrollarse en sus puestos de trabajo (Villalobos, 2009). Por lo tanto, dichas personas tienen
dificultades para enfrentar los obstaculos en el mundo laboral; asi entonces, aquellos con
niveles de educacion relativamente bajos serian seleccionados para trabajos que se han
estructurado para tener baja productividad. Por el contrario, aquellos que poseen un grado
significativo de conocimientos y capacidades son colocados en cargos de liderazgo en una
organizacion. Consecuentemente, para seleccionar a las personas con un alto grado de talento
humano, el software de Inteligencia Artificial se basa en la kinésica de los postulantes, crea
una prueba de credibilidad y determina el nivel de integridad de un aspirante mediante un
diagnostico sobre el comportamiento. Esto lo veremos mas detenidamente en el siguiente

apartado (Takii, 2020).

3.2.Psicologia, lenguaje corporal y micro-expresiones
3.2.1. Lapsicologiay las emociones humanas por medio del software de Inteligencia Artificial
VSA
Las emociones son estados bioldgicos que estan coligados con el sistema nervioso, y
son estimuladas por cambios neurofisiolégicos vinculados de diversas formas con
pensamientos, sentimientos, respuestas conductuales y cierto nivel de placer o disgusto,
dependiendo del ambiente externo (Martinez, 2016). No obstante, el entender las emociones
no es una tarea simple y requiere de practica para poder mantener una inteligencia emocional

con la que se pueda tomar buenas decisiones. El lenguaje verbal es una forma para entender
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nuestras emociones y estados de animo, ya que las palabras son representaciones de las
emociones, sin embargo, éstas no son emociones en si mismas. Esto quiere decir que, se
puede utilizar palabras para describir cuando las personas sienten una emocion, sin embargo,
no es posible reducir las emociones a palabras. Por ende, la mejor manera para deducir una

emocion en un individuo es mediante el analisis del lenguaje no verbal (Pfister, 2011).

El rostro y el cuerpo contribuyen a transmitir el estado emocional de un individuo al
mundo externo. El software VSA lleva a cabo una evaluacion de si la informacion que los
aplicantes transmiten a través del rostro y el cuerpo esta relacionada entre si, y si es
congruente con las palabras que dicen. Es por esta razén que, al reclutar personal, el software
VSA analiza el lenguaje corporal de los postulantes y descifra si son personas relativamente
confiables para ocupar un cargo especifico en la empresa, esto se realiza mediante las
reacciones corporales a cada pregunta planteada. Este desciframiento de las emociones
requiere un procesamiento visual que se ve expresado por la cara y el cuerpo (Meeren, 2005).
En este sentido, lo que el software de Inteligencia Artificial “VSA” realiza es, basado en un
cuestionario dado por el entrevistador, analiza si las respuestas que brinda el entrevistado son
confiables segln las reacciones corporales. Esto se realiza con un 93,4% de precision y con
un 80% de ahorro de tiempo, para una toma de decisiones mas rapida y fiable (Sensority,

Sensority, 2020).

Dice Gelder (2006), que cuando se ve reflejada una expresion corporal de una
emocion, inmediatamente se sabe qué accion especifica se asocia con esta emocion particular,
dejando poca necesidad de interpretacion de la sefial, como es el caso de las expresiones
faciales. En una entrevista, por ejemplo, lo que un reclutador ve la mayoria de las veces son
sonrisas y asentimientos de aprobacion de lo que parece correcto, a pesar de esto, un
profesional de Recursos Humanos encargado del reclutamiento y seleccion debe saber por

qué el candidato refleja dicho movimiento o por qué su rostro muestra diferentes micro-
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expresiones, debe estar consciente también de la coherencia de las palabras con la
congruencia del lenguaje corporal. Asi la tecnologia de Inteligencia Artificial VSA ayuda en
el proceso y se basa en el papel del cuerpo y principalmente el rostro para analizar las

habilidades de comunicacion de un aspirante (Gelder, 2006).

3.2.2. Elsoftware de Inteligencia Artificial para detectar el lenguaje corporal bésico y micro-

expresiones

Las emociones estan estrechamente ligadas a las acciones de las personas, las cuales
afectan significativamente a la comunicacion. Las sefiales mas significativas de las
emociones normalmente se ven expresadas por el rostro, la voz y el cuerpo. En conjunto,
todas las expresiones corporales proveen informacion acerca del estado emocional de un
individuo, pero al mismo tiempo sefialan la intencién de sus acciones (Stock, 2007). Las
personas pueden darse cuenta de las reacciones emocionales de otros individuos debido a los
cambios que se producen en el sistema nervioso, los cuales influyen interna y externamente
como en la tonalidad de la voz y movimientos corporales. Por ejemplo, una expresion de
miedo se genera en las micro-expresiones faciales con el sefio tenso, las cejas ligeramente
levantadas y la boca entreabierta, esto a su vez puede indicar la presencia de una amenaza
externa hacia un individuo. Por tanto, las expresiones corporales revelan un estrecho vinculo

entre la emocion y el comportamiento (Lu, 2015).

Las emociones son respuestas automaticas que se desencadenan en una fraccion de
segundo, por estimulos que alteran nuestra atencion y organizan respuestas biologicas,
preparandonos para reaccionar. Las emociones son complejas e involucran una serie de
respuestas fisicas como el tono muscular, la voz, la actividad del sistema nervioso autbnomo
y las micro-expresiones (Hurley, 2011). Asi, la capacidad de detectar micro-expresiones es
una habilidad importante para comprender el verdadero estado emocional de una persona, sin

embargo, estas expresiones rapidas a menudo son dificiles de detectar, debido a que son
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movimientos faciales muy rapidos que duran menos de una quinta parte de un segundo,
revelando lo que una persona intenta ocultar. Cabe mencionar que no todos los movimientos
faciales son emocionales, ya que pueden ser generadas por el pensamiento (cognicién) por un
lado, y por el sentimiento (emocidn) por otro, no obstante, estan ligadas ya que el
pensamiento influencia las emociones y las emociones influencian el pensamiento (Ekman,

Emotions Revealed, 2007).

La capacidad de leer el comportamiento no verbal de otra persona esta relacionada
con una serie de habilidades sociales importantes. La precision en el reconocimiento de las
emociones en particular se ha relacionado con los ajustes socioculturales, la efectividad en las
negociaciones, el desempefio laboral y principalmente el reclutamiento de personas para
nuevos cargos laborales (Matsumoto, 2011). La idea de las micro-expresiones tiene sus raices
en la hipdtesis de Darwin que sugiere que los movimientos faciales no pueden controlarse
voluntariamente, sino que pueden producirse involuntariamente incluso si el individuo esta
tratando de controlar sus propias expresiones. Las sefiales de las emociones en el cuerpo se
producen casi instantaneamente cuando la emocion surge en el cerebro, por esto, entender y
darse cuenta de las micro-expresiones, puede beneficiar el desarrollo de la simpatia 'y la
confianza al realizar evaluaciones de credibilidad, evaluar la veracidad y detectar el engafio, y
proporciona la base para una mejor cooperacion, negociacion y puede mejorar los procesos

de reclutamiento y seleccion en los Recursos Humanos (Martinez, 2015).

Percibir correctamente las emociones en los demas es una parte crucial de las
interacciones sociales. Tanto el rostro como el cuerpo por si solos proporcionan suficiente
informacion para identificar una emocién, sin embargo, percibir ambos resulta en un mejor
reconocimiento de las emociones basicas. Como se mencion0 antes, los movimientos de los
musculos faciales no pueden controlarse voluntariamente por lo que el reconocimiento de las

emociones esta directamente relacionado con las micro-expresiones. Entonces el
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reconocimiento de estos estados emocionales en si mismos, asi como en otros puede tener
resultados importantes para la mejora de la inteligencia emocional, las habilidades sociales y
la comunicacion en el ambito laboral y por ende la productividad laboral (Iwasaki, 2016). De
esta manera, la capacidad para seleccionar personal para puestos estratégicos en una
organizacion se basa en la habilidad para analizar el lenguaje corporal y la veracidad de un
postulante. Mediante andlisis de video avanzados, el software de Inteligencia Artificial VSA
esta diseflado para realizar entrevistas en tiempo real y revelar la verdadera intencion de los

entrevistados con maxima precision (Sensority, Sensority, 2020).

Es importante distinguir que la capacidad para detectar micro-expresiones, o cualquier
otro comportamiento no verbal es solo el primer paso; lo que se hace con la informacién
obtenida es un segundo paso importante en el proceso de interaccion. EI manejo eficaz de la
informacidn emocional también es una parte importante del conjunto de habilidades que se
debe tener para interactuar de manera efectiva con los aspirantes. Saber cuando y como
intervenir, adaptar los comportamientos y estilos de comunicacion es imprescindible (Ensari,
2017). Asi entonces, de una manera no invasiva, sin ningin tiempo de sensor conectado al
cuerpo, el software del que venimos hablando detecta patrones de comportamiento a nivel
psicofisiologico y neuroldgico para crear un perfil del solicitante de empleo con posibles

anormalidades psicologicas (Sensority, Sensority, 2020).

3.2.3. Efectos en las entrevistas

Los gerentes y analistas de Recursos Humanos, los gerentes de division y todo el
personal responsable del reclutamiento deben tener en cuenta la capacidad cognitiva
necesaria para tomar decisiones ya que aquellos con alta capacidad cognitiva
presumiblemente pueden seleccionar a los mejores empleados, lo que a su vez conduce a una
mejor productividad para la organizacion. (Strober, Human Capital Theory: Implications for

HR managers, 1990). Por esto es imperante que los profesionales de Recursos Humanos
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encargados del reclutamiento conozcan mejor como funcionan las reacciones fisioldgicas y
psicoldgicas en el cuerpo con el fin de realizar de mejor manera los procesos de seleccion.
Especialmente, cuando la decisidn de elegir a un candidato esta dada para posiciones

estratégicas en la organizacion.

Ademas de eso, realizar entrevistas se considera una de las formas més fiables para
determinar lo que una persona sabe. Mediante éstas, los gerentes intentan averiguar qué saben
los postulantes sobre un contexto especifico (conocimiento conceptual y procedimental sobre
la empresa). Las entrevistas son importantes medios de evaluacion de capital humano, la
mayoria de los estudios asumen que las entrevistas se pueden utilizar para elegir a personas
con talento relativamente alto (Montoya, 2015). Sin embargo, los reclutadores toman
decisiones sesgadas por sus emociones, por este motivo, la introduccion del software de
Inteligencia Acrtificial en los procesos de reclutamiento en Recursos Humanos genera un
avance significativo que permite seleccionar al mejor talento humano sin tener sesgos
discriminatorios de ningun tipo (Welzel, 2007). Esta tecnologia entonces reduce en gran
medida la informacion falsa, la confusion y la pérdida de tiempo que causan, asi como ayuda
a llegar a conclusiones rapidas y precisas, y que en otro tiempo dependia exclusivamente de

la experiencia del entrevistador (Sensority, Sensority, 2020).

Las decisiones de contratacion se realizan basadas no solo en habilidades y
experiencias, sino que se trata del presentimiento e instinto para predecir si un candidato sera
la persona que cumpla con las expectativas del puesto de trabajo. La decision de saber si un
candidato es apto se toma antes de experimentar su desempefio, es asi que el VSA toma parte
y mide la veracidad, al mismo tiempo que analiza y predice el comportamiento humano
mediante el lenguaje corporal y las micro-expresiones. Como fue sefialado en lineas
anteriores, el comportamiento esta influenciado por factores psicolégicos los cuales se ven

reflejados en reacciones fisicas; es por esto que las verdaderas actitudes e intenciones del
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postulante no estan determinadas por sus palabras sino por sus emociones que se ven
reflejadas en sus acciones (Bampton, 2002). Cuando se utiliza el software Visual Stress
Analysis, eéste mediante el analisis del lenguaje corporal ayuda a mitigar riesgos de robo,
acoso, fraude o abuso de confianza. Debido a que genera un perfil que incluye cémo el sujeto
responde a ciertos temas, qué tan veraz es el tema, codmo se comporta el sujeto cuando es
veraz y cuando lo es menos. Ademas, se pueden identificar las fortalezas y debilidades

psicoldgicas del sujeto (CAUTELA, 2020).

Los efectos visibles y mas faciles de detectar en los candidatos son, por ejemplo,
encorvarse que muestra una falta de confianza en si mismo y respeto por los entrevistadores,
los gestos con las manos como entrelazar dedos o mostrar las palmas de las manos que
pueden significar sinceridad y seguridad; por el contrario, si el postulante tiene los brazos
cruzados a la altura del pecho, muestra una actitud defensiva frente a la situacion. Se espera
gue un postulante esté nervioso en una entrevista, pero demasiados movimientos de piernas o
crujir los dedos puede significar ansiedad o mentira, el contacto visual a menudo se ve como
un signo de confianza y honestidad. Estos son algunos ejemplos faciles de como el VSA

detecta la veracidad en los candidatos (LIDEN, 2993).

En las entrevistas, lo que el software VSA considera para evaluar signos de
emociones son la voz, la postura y las expresiones faciales con el fin de detectar algunas
pistas cognitivas del engafio y saber si alguien esta siendo congruente con su discurso.
Cuando los tomadores de decisiones, al momento de seleccionar al talento humano no hacen
coincidir al candidato adecuado con el trabajo adecuado, entonces se produce una
disminucion de la productividad y esto afecta al bienestar de toda la empresa; es por esta
razon que el VSA sirve de apoyo para la toma de decisiones al momento de seleccionar el
personal. No obstante, este software toma la informacion de los entrevistados con respecto a

como el entrevistador guie la entrevista. En otras palabras, los entrevistadores saben que
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existen momentos en los que se necesita averiguar mas para hacer una evaluacion precisa de
la veracidad, esto no es una tarea del software sino de la persona que esta tomando las riendas

de la entrevista. (Hollandsworth, 1977).

3.3.Tecnologia de andlisis de video
3.3.1.  Funciones del software Visual Stress Analysis

Identificar y seleccionar al candidato adecuado es fundamental, ya que no dar este
paso puede costar enormes cantidades de dinero a las empresas. Por lo tanto, durante el
proceso de entrevista, los gerentes deben preguntarse qué tan creible, honesto y confiable es
el candidato que se entrevista. Este software de Inteligencia Artificial VSA o Triple Layer
Video Analysis (TLVA) puede detectar facilmente si un candidato es abierto, honesto y
confiable mediante la obtencidn de reacciones cognitivas emocionales, asi como otros
pardmetros psicologicos (Sensority, Sensority, 2020). La utilizacion de este tipo de software
en areas como Recursos Humanos es importante ya que se puede obtener el riesgo laboral
que conlleva seleccionar a candidatos poco deseables y candidatos codiciados. Esta
tecnologia ayuda a los tomadores de decisiones a mejorar los procesos de contrataciény a
elegir al capital humano deseado. Es necesario saber elegir a un aspirante que tenga el capital

humano conforme a las obligaciones que conlleva el cargo al que postulan. (Wright, 2007).

El VSA es una solucién completamente nueva con tecnologia israeli que ayuda a
analizar el lenguaje corporal y facial, de una manera menos invasiva, con mas eficacia,
mejorando los resultados de la entrevista, asi como el precio de inversion del talento humano.
Esta tecnologia esté disefiada para clasificar cualquier tipo de manipulacion aprendida; pero
al mismo tiempo ofrece un analisis de mas de 25.000 parametros médicos, no médicos,
psicoldgicos y neurofisiologicos. Estas evaluaciones se envian a un perfil de comportamiento

en tiempo real (CAUTELA, Vissual Stress Analisis, 2019). Con este software la probabilidad
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de seleccionar a trabajadores educados con un alto desempefio es alta, y al hacer esto la

empresa asegura productividad y eficiencia (Barcala, 1999).

Los algoritmos de Inteligencia Artificial del VSA realizan predicciones precisas
basadas en mas de 100 caracteristicas psicofisiologicas y neuropsicoldgicas, que estan
relacionadas con patrones de comportamiento relacionados con la mente subconsciente del
entrevistador. Lo bueno de este software es el tiempo y los recursos que podria ahorrar para
obtener informacion y datos; con un indice de alta precision que establece un patron de
comportamiento. Igualmente, se demostr6 que VSA es muy preciso, ejecutando anélisis de
pre-empleo para puestos de alto mando, anélisis de post-empleo para examen de rutina y
también en casos de trabajo especificos (CAUTELA, 2020). Este software es un
complemento para gerentes en oficinas de Recursos Humanos y que deben tomar decisiones
para reclutar personal para una empresa. Se supone que los trabajadores que poseen un gran
Capital Humano se ubican en mejores empleos y por lo tanto estan mejor pagados, si se
selecciona el talento humano adecuado, se capacita y coloca con las habilidades necesarias

para el entorno laboral necesario para la organizacion (Hartog, 2007).

3.3.2. Especificaciones técnicas y archivos de perfiles

Esta plataforma de software esté disefiada para activar todos los sentidos del
entrevistado mientras esta todo el tiempo siendo filmado, con el fin obtener su
retroalimentacion y leer sus reacciones. VSA genera un informe de facil comprension y
muestra un marco con el estrés cognitivo y emocional, asi como un analisis general y otro
especifico del candidato. Ademas, garantiza un analisis profundo de los archivos de video
grabados y se muestra con un mapa de navegacion de los segmentos de estrés; y
conjuntamente cuenta con informes interactivos y graficos de exploracion que muestran los

canales de datos de comportamiento mas importantes. Por otro lado, este software exporta los
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metadatos de video procesados a archivos CSV* y PDF, lo que es facil para el
administrador obtener una conferencia completa del participante, ya que estos archivos son
sencillos de examinar. Estos datos se guardan para verificar el desarrollo personal del
empleado en el futuro, para compararlos con el progreso en su trabajo y para guardarlos en

una posible base de datos de la empresa (Peri, 2006).

13 Archivo CSV: Es un archivo de texto con un formato especifico que permite que los datos se guarden en un
formato con estructura de tabla.

14 Archivo PDF: Es un formato de almacenamiento utilizado para mostrar documentos de forma electronica
independiente del software, hardware o sistema operativo donde se visualiza.
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Imagen 8
Informe VSA 1.1
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Fuente: CAUTELA S.A., 2019.

91



Imagen 9
Informe VSA 1.2

Summary Of Problematic Outcomes

1. Chapter: Drugs
» Detectzd a3l 9 et 175
» Questions with p
« in the past 3 years have you used soft drogs? Answer: 3 times or less.

2 Chapter: Gambling
» Detected normal phymological response. response fevet 1/5
« Questions with problemutic snsmers:
« inthe past 3 years. have you ever gambied 2t 3 Casmo or 3 betting ste7 Answer Over 5 tmes.

3. Chaptec Condidentiaity
+ Detected normal physiclogicsl response. response levet 1/ 5
+ Questions with problematic answers:
* Have you ever removed stored ciassfed sformation (magnetc medka or hard copy) from 3 workplace i tavor of personal use or
transferming it 10 an extemal antity? Answer: Don't Remember.

* Have you ever told or passed tve Ot sHed mfo related 15 your mockpiace 1o an ungualified persoa? Amswer: Don't
Remember.

* Have you ever published oniine actities. ac0ns o work pians from your withoot ng ission? Answee Yes.
4 Chapter: Work theft
» Detected normal physiologicsl response, responss hewet 1 /5
* Questions with problematic answerns:

* Sometmes | step Out of work 10 taks Care of pensonal Thing: unng workng hours wthout reporting £, Answer: Neutral
* Have you ever takan money without permsson fioes your workplace? Answer: Don't Remember.

5. Chapter: Bribe
» Detected normal physiological responue. response lewet 2/ 5
*« Questians weth p
« Have you ever given moory (not 3 g 10 get fater. better service? Arswec: Agree.

6 Chapter: Decaption
» Detected
« Quastions with p

+ Have you ever mads 50 2001 32 work, and dd not report 27 Answer: Neutrad.

+ Have you ever tudden information from or ked 10 your supe T Angwer: O Y
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Fuente: CAUTELA S.A., 2019.



Imagen 10

Reporte Prueba CAUTELA 1.1

O SENSORITY ;‘@—}_
SENSORITY SNSIGHT ENTERPRISE CAUTELA
REPORTE PRUEBA INTEGRITY e L
| DATOS DEL APLICANTE
|nomsRrE
|NUMERO DE INDENTIFICACION
|NUMERO DE TELEFONO
|emaiL
|cEnero

RESULTADO DE ANALISIS DE RIESGO

| CRITERIO | NIVEL DE RIESGO
[orRoGAS 11 i | | |
Consumo de sustancias ilegales (drogas) en los Gltimos 3 afios o durante
CRITERIO VALORADO las horas de trabajo. Y vinculo con suministro de sustancias sujetas a
fizealizacion (drogas).
|aLcoHoL 1] | | | ]
Consumo regular de bebidas alcohdlicas. Y reaccion ante el consumo de
CRITERIO VALORADO
bebidas alcoholicas,
J)UEGOS DE AZAR | | i | | |
[ CRITERIO VALORADO ] Participation en juegos de azar.
|conFIDENCIALIDAD | | | | | |
Proporcionar, eliminar o almacenar informadaén confidencial del sin
CRITERIO VALORADO .
autonzacion.
|ROBO EN ELTRABAIO | | il | | |
Criteric moral del robo, eventos que pudieron suscitar en el pasado
CRITERIO VALORADO
relacionado con el robo.

Sensority Insight Enterprise se ofrece como un recurso indispensable para el cuidado de!l personal, sin
embargo, nunca debe utilizarse como Gnico criterio en el proceso de decisiones.

Fuente: CAUTELA S.A., 2019.
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Imagen 11
Reporte Prueba CAUTELA 1.2

TR

Eventos que pudieron suscitar en el pasado relacionado con: violencia,
problemas disciplinarios, fraude o abuso de confianza.

CRITERIO VALORADO

[Eosomvo I — [ [ [ I

Aceptacién o entrega de algin bien o dinero para realizar, apresuraro
beneficiar a determinada actividad o persona.

CRITERIO VALORADO

e TN B - s s e |

Encubrir, justificar, mentir o no reportar sobre algun ermor o falla en el
trabajo.

CRITERIO VALORADOD

PARAMETROS RESULTADO DE ANALISIS DE RIESGO
RANGD CRITERIO

Nivel de riesgo BAJO: Sugiere que el solidtante tiene una reacddn
psico-fisiologica baja o ninguna al tema en cuestidn y por lo tanto
representa un riesgo bajo en esa drea, ahora oen un future préximeo.

Nivel de riesgo MEDIO: Esta puntuaddn sugiere que el candidato
tiene alglin nivel de participaddn o reaccion al tema en cuestion, lo
que indicaria que una entrevista de seguimients deberia incluir un
examen mas profundo de esas dreas en particular.

Nivel de riesgo ALTO: Con una puntuaddn de alto riesgo, existe una
alta probabilidad de que el candidato tenga problem as con el tema y
que el candidato tuviera una reaccidn de estrés inusualmente extrema
hatia las preguntas relacionadas con el tema en cuestidén. Cualquier
tema que suscite una puntuacidn de alto riesgo debe ser examinado
con mudcho cuidado en cualquier entrevista siguiente.

| VALORACION GLOBAL
[PUNTAIE AINAL DE RIESGO

RANGO CRITERIOS
Nivel de riesgo bajo
Nivel de riesgo medio

Sensority Insight Enterprise se ofrece como un recurso indispensable para el cuidado del personal, sin
embargo, nunca debe utilizarse como Unico eriterio en el proceso de decisiones.

Fuente: CAUTELA S.A., 2019.
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El informe VSA que se muestra en las imagenes 9.1 y 9.2 contiene los detalles del
postulante, los detalles y tipo de test, el analisis de los resultados obtenidos del postulante, la
intensidad de sus reacciones, una explicacion de los resultados, asi como un resumen general
de los resultados problematicos en el solicitante. Mientras que el reporte VSA en las
imégenes 10.1 y 10.2 y indican un resultado de analisis con un criterio y un nivel de riesgo

que se muestra en barras de color que van desde el color verde, anaranjado y rojo *°.

Mediante estos reportes se puede detectar la educacion y experiencia de los
postulantes con veracidad y honestidad, al mismo tiempo mediante estos reportes, el software
muestra la posibilidad de que un postulante eventualmente sea adicto a alguna sustancia que
podria reducir su productividad y su confiabilidad en la empresa. Asi mismo se puede
percibir patrones de posible corrupcién o fraude que el postulante pueda sesgarse en el futuro;
e incluso se detectan mentiras. Esta Gltima es la caracteristica mas importante porque los
buenos mentirosos son quienes pueden cubrir el soborno o el crimen en una organizacion

(CAUTELA, 2020).

Asi mismo, el software VSA puede generar otro tipo de reporte sobre la examinacion
del comportamiento humano en los participantes en el que muestra las estadisticas, la
variabilidad y la evaluacion del estrés, mediante una evaluacién de la duracion y la magnitud
dependiendo si es estrés neuronal, cognitivo o emotivo. Los analisis se muestran en tablas y

gréficos, asi como en una conclusion y la nota del examen para que sea mas facil de entender

15 El parametro de andlisis de riesgo de color verde sugiere que el solicitante tiene una reaccion psicofisioldgica
baja o ninguna al tema en cuestion y por lo tanto representa un riesgo bajo en esa area.

El pardmetro anaranjado sugiere que el candidato tiene algun nivel de participacién o reaccion al tema en
cuestion.

Y el color rojo muestra que existe una alta probabilidad de que el candidato tenga problemas con el temay es
posible que tuviera una reaccién de estrés inusualmente extrema hacia las preguntas relacionadas con el tema en
cuestion.
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(Sensority, Sensority, 2020). Un ejemplo de estos reportes y de un cuestionario se encuentra

en el apartado anexos (CAUTELA, 2020).

Este software es capaz de medir otros criterios de veracidad dependiendo del
cuestionario del entrevistador, asi mismo el software de Inteligencia Artificial VSA mide a
los demandantes de nuevas plazas laborales criterios de moral del robo que pudieron suscitar
en el pasado o que podrian darse a futuro, la participacion en juegos de azar, inclinacion a
proporcionar, eliminar o almacenar informacion confidencial sin autorizacion, eventos
relacionados con violencia laboral, encubrir, justificar o mentir sobre acontecimientos en e
trabajo, entre otros (CAUTELA, 2020). Los algoritmos de Inteligencia Artificial del VSA
gue hacen una prediccion de alta precision disminuiran drasticamente las oportunidades de
sabotear el proceso interrogatorio, ya que ademas de obtener el patrén de comportamiento de
un candidato en tiempo real, el software VSA también puede crear un archivo para analizar
perfiles de prospectos potenciales que se encuentran en sus datos, lo cual permite un mayor
alcance y comprension de los candidatos potenciales para puestos estratégicos. Otra
caracteristica que se debe resaltar de este software es que los gerentes obtendran una
reproduccion interactiva y rapida de cualquier segmento de la grabacion de video que se
realizd en la entrevista, en donde va incluida la visualizacion de datos y metadatos relevantes

relacionados con un intervalo de tiempo del video (Sensority, Sensority, 2020).

En el presente capitulo de esta disertacion se determind el funcionamiento del
software de analisis visual de estrés a traves de tres sub-capitulos. En estos sub-capitulos se
explicd las caracteristicas neurofisiologicas y psicofisioldgicas con el fin de medir las
reacciones de los candidatos en las entrevistas. De igual manera se desarrollaron temas sobre
el comportamiento, psicoldgico, lenguaje corporal y micro-expresiones para comprender el

funcionamiento del software y su capacidad para realizar conclusiones en base a un
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participante. Finalmente, se abordaron los analisis de video, parametros tecnologicos,

especificaciones técnicas, archivos y algunos ejemplos de reportes que genera el VSA.

Las emociones determinan la calidad de nuestras acciones y las decisiones que
tomamos en nuestra vida y, por lo tanto, también en el lugar de trabajo. Mediante las
diferentes reacciones del sistema nervioso simpatico y parasimpatico, asi como la respuesta
de lucha o huida, nuestro cuerpo responde de distintos procederes. Esto debido a que nuestras
reacciones son impulsadas con mayor frecuencia por nuestras emociones, las cuales se ven
reflejadas en el comportamiento, el lenguaje corporal y las micro-expresiones. Por ende, el
software VSA se muestra como una solucion novedosa y automatizada que permite realizar
analisis neurofisioldgicos y psicoldgicos de una manera no invasiva. El software VSA evalua
patrones de comportamiento basados en una tecnologia de analisis de capa triple (TLVA) con
mas de 25.000 parametros médicos, no médicos, psicoldgicos y neurofisioldgicos que se
envian cada segundo y en tiempo real a una computadora controlada por el reclutador. Este
informe que recopila la VSA muestra una imagen del estrés cognitivo y emocional y una
puntuacion general del candidato, la cual se analiza, contrasta y verifica rapidamente para

maximizar la fiabilidad de los entrevistadores.

La utilizacién de este software de Inteligencia Artificial (VSA) aumenta las
posibilidades de potenciar el proceso de seleccion de personal en los Recursos Humanos ya
que genera datos mas concretos, digitalizados y sin sesgos. El uso del VSA fue explicado a
través de vias psicologicas y fisioldgicas, asi como de sus especificaciones técnicas y
funcionamiento. De esta manera, las organizaciones tienen la capacidad de elegir y
seleccionar a personas que cumplan con un mayor desempefio en ciertas areas y asi generar

mayor productividad.
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Por otra parte, la Teoria del Capital Humano apoya la informacion de este capitulo
puesto que muestra la importancia de la autoformacion y la preparacion que los gerentes
deben tener. Ademas, demuestra como el software VSA tiene la capacidad de apoyar a la
eleccion del mejor al talento humano para una empresa y tener un excelente capital humano.
En el marco del capital humano cuando una persona decide formarse y prepararse, puede
adquirir las ideas, las herramientas, las experiencias, las competencias y las habilidades
necesarias para desempefiar su rol de seleccion de manera eficiente, y posterior a esto la
empresa tiene probabilidades de obtener un retorno de la inversién con dicho capital humano.
Sin embargo, no es solo esto lo que impulsa a tomar mejores decisiones en el departamento
de Recursos Humanos, sino también la tecnologia que se utiliza, porque se demuestra que el

VSA genera reportes imparciales y sin ningin sesgo, lo cual es bueno.

Asimismo, es necesario destacar la importancia de la psicologia de las emociones y
cdémo afecta a las entrevistas. Como se mencion6 en el capitulo, los tomadores decisiones
deben ser capaces de elegir a un aspirante mediante analisis de lenguaje corporal. El software
de Inteligencia Artificial Visual Stress Analysis genera mayor confianza para elegir
candidatos que posean una mayor inteligencia emocional, mayor talento humano, con la
capacidad de tomar buenas decisiones en su puesto y que ayuden a conseguir los objetivos de
la empresa. Esto lo realiza mediante méas de 25.000 parametros médicos y no médicos de
confiabilidad basados en criterios de analisis de sobornos, decepcidn, fiabilidad, entre otros.
Esto conlleva a seleccionar a candidatos potencialmente honestos para puestos estratégicos en

una organizacion.
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VI.  ANALISIS

En este apartado se comprueba el objetivo general de este trabajo de titulacion que
consistia determinar la viabilidad del uso de herramientas de Inteligencia Artificial para el
proceso de reclutamiento en los Recursos Humanos, en el periodo de 2015 a 2020. Para
probarlo, su desarrollo involucro cada uno de los elementos y variables que se utilizaron con

la Teoria del Capital Humano y sus concepciones generales.

Se analizé el papel de la Inteligencia Artificial en los procesos de gestion de recursos
humanos para entender como los responsables de reclutamiento y seleccion toman decisiones
y eligen el talento humano para las empresas, se examind la Teoria del capital Humano y
como el conjunto de capacidades productivas que se adquieren a través de la acumulacion de
conocimientos y habilidades ayudan a que los lideres puedan tomar mejores decisiones en
una organizacion. Posterior a esto se explicé el funcionamiento del software de Analisis de
Estrés Visual de la empresa SENSORITY. De hecho, la estructura de este trabajo responde a
una logica de investigacién documental y al mismo tiempo explorativa-cualitativa que parte
de lo general a lo particular para comprender el software de Inteligencia Artificial y aplicarlo

al proceso de seleccidn en Recursos Humanos.

Asi mismo, la Teoria del Capital Humano representa el marco teérico pertinente para
el cumplimiento del objetivo general. Esto a traves de la presencia de conceptos e ideas
basados en una concepcion logica de estos elementos; del mismo modo las practicas de
Inteligencia Artificial y Recursos Humanos que definen el uso del software en las empresas.
Este enfoque documental, explorativo-cualitativo permitid estructurar las variables
seleccionadas de la Teoria del Capital Humano y el marco conceptual en cada uno de los
capitulos; ademas, las técnicas de andlisis, investigacion y documentacion de textos
representaron las principales herramientas para lograr cumplir con el objetivo general, asi

como los tres objetivos especificos de la investigacion.
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Como se muestra en el capitulo 3, el software VSA es una solucion novedosa y
automatizada que permite tomar mejores decisiones sobre la gestion de los Recursos
Humanos. Ademas, esta tecnologia esta correlacionada con los procesos de RRHH del
capitulo 2 en un sentido y propoésito que al atraer y seleccionar a los posibles empleados

mediante mejores decisiones tiene un impacto positivo en la productividad de las empresas.

La capacidad de los gerentes y tomadores de decisiones en el area de Recursos
Humanos para reclutar a los mejores talentos tiene conexién directa con la Teoria del Capital
Humano puesto que una de las premisas de la teoria es que mientras mas se invierte en la
formacion de las personas, éstas desarrollan mas y mejores capacidades. Es por esto que,
dentro de los procesos de reclutamiento, mientras los gerentes y otros tomadores de
decisiones de personal desarrollen sus habilidades para realizar los procedimientos,
procederan a incorporar a sus empresas personas con mejores talentos. Estas ideas estan
interconectadas entre si, ya que la Inteligencia Artificial ayuda a los responsables de la toma
de decisiones a optimizar sus habilidades, por lo que son capaces de ejecutar y realizar de
mejor manera su trabajo. Por otro lado, si existe una buena seleccion de personal eficaz, las
personas que se van incorporando a la empresa, habran sido escogidos por sus capacidades y
experiencias lo que implicara que se desempefien de manera eficiente en sus futuros puestos
laborales. De esta manera, el bienestar general de la organizacion y la productividad de cada

individuo mejorara.

Como se vid en el capitulo 2, los objetivos de la gestion de los recursos humanos son
principalmente reducir los costos, mejorar los servicios y hacer orientaciones estratégicas en
el sentido de la rentabilidad y la estabilidad a corto y largo plazo. En la mayor parte de
nuevos aplicantes, quiénes empiezan su carrera profesional, carecen de experiencia y

aptitudes necesarias a nivel directivo, es asi que la inversion en capital humano es necesaria,
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principalmente para llegar a puestos clave en la organizacion en donde se requiere de

aptitudes particulares.

Por otro lado, como se presentd en el capitulo 1, el aprendizaje autonomo se da
debido a las capacidades de las maquinas de re-programar y re-codificar los errores
cometidos para corregirlos y solventar problemas. En otras palabras, este tipo de tecnologia
es capaz de resolver distintos tipos de problemas cada vez méas rapido y méas preciso. Esto
esta conectado con los procesos del capitulo 2 en el sentido de que el software VSA esta
disefiado para analizar a un candidato por medio de pardmetros de confiabilidad y veracidad.
Estos datos se resumen en un informe facil de entender y con esta informacion las personas
que usan esta tecnologia dentro de sus procesos de reclutamiento pueden obtener una
decision para saber si el candidato es fiable para trabajar en la empresa. De esta manera, este
software VSA puede tomar la informacion de un individuo, compararla con otro y elegir
quién es el mejor. Es similar a la afirmacion de la Teoria del Capital Humano porque se
centra principalmente en la experiencia y las habilidades adquiridas para desarrollar una
mejor productividad en el futuro. Asi, tanto las maquinas que utilizan Inteligencia Artificial
como los seres humanos toman mejores decisiones basadas en las capacidades y experiencias

aprendidas previamente.

A traves de los diferentes capitulos se buscé establecer como los procesos de
reclutamiento y seleccion pueden mejorarse mediante la implementacion del software de
inteligencia artificial desarrollada por las empresas SENSORITY Y CAUTELA S.A. Los
procesos de reclutamiento son importantes para el éxito de una organizacion ya que mediante
una buena seleccion y con empleados que poseen habilidades y conocimientos, es mas
probable que se logre cumplir con la vision y objetivos de la empresa. En este sentido es
importante reconocer que los procesos de reclutamiento deben ser guiados por profesionales

que tengan los conocimientos, aptitudes y capacidades necesarias para tomar una buena
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decision cuando se selecciona a un candidato para un puesto de trabajo especifico. Sin
embargo, para saber si se eligio al personal adecuado, hay que esperar a que dicha persona
esté en su nuevo puesto de trabajo y ahi calificar su desenvolvimiento. Por este motivo,
conocer sobre psicologia del trabajo y utilizar herramientas tecnoldgicas como las
Inteligencia Artificial es vital para los y las reclutadoras, puesto a que asi seria mas factible

determinar si un candidato dice la verdad, es fiable y esta dispuesto a cumplir con su trabajo.

Una de las caracteristicas que deben poseer personas en cargos directivos es saber
seleccionar a las personas adecuadas para su equipo. En base a la evidencia mostrada en el
capitulo 2, un problema comdn que ocurre en los procesos de seleccion es que muchos
gerentes suelen llenar vacantes sin hacer el debido protocolo de reclutamiento y seleccion que
la empresa necesita y no se fijan en las caracteristicas especificas que deberia poseer la
persona de su equipo de trabajo. La contratacion se hace basandose en si el nuevo empleado
va a ser el adecuado para el puesto de trabajo o si va a generar ingresos, sin embargo, rara vez
se preguntan si los otros trabajadores estaran conformes con las caracteristicas de su nuevo
compariero. Por consiguiente, el equipo de trabajo deberia ser un enfoque importante al
momento de seleccionar talento humano ya que no importa si un nuevo candidato tiene todo
el potencial necesario en una empresa, si éste no encaja en la cultura organizacional y en el

ambiente de trabajo con los otros trabajadores, la organizacion no funcionara.

El software VSA es una buena opcion para evitar estos sesgos sociales, culturales,
personales, entre otros que tienen los reclutadores. Muchas veces las decisiones sesgadas
hacia nuevos aplicantes es un problema frecuente dentro de los procesos de Recursos
Humanos. Al momento de realizar una entrevista, por ejemplo, los tomadores de decisiones
suelen tener una decision pre-establecida en su subconsciente y esta determina por el aspecto
fisico, lugar de donde proviene, sexo, raza, genero de los aplicantes. Es por esto que, con esta

tecnologia de IA, los procesos de reclutamiento son ahora mas rapidos, mas eficientes, con un
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mayor alcance geografico y con una menor inversion de capital. Vale la pena mencionar
también que la Inteligencia Artificial cada vez mas esta siendo implementada por

departamentos de RRHH en la mayoria de empresas por las ventajas que conlleva.

Con el software VSA al servicio de los gerentes se evita las decisiones potencialmente
sesgadas que un humano concurre, puesto que rastrea rasgos de personalidad y descifra si los
candidatos son buenos o no para una empresa. Sin embargo, es indiscutible que a pesar del
apoyo de la Inteligencia Artificial en el area de RRHH, los encargados del reclutamiento
deben tener las habilidades necesarias para el tipo de trabajo que realizan tal como analizar a
aplicantes mediante el lenguaje corporal y las micro-expresiones para saber si encajara en la
cultura organizacional de su empresa. Es asi que las personas responsables de seleccionar a
alguien que complemente su equipo de trabajo, deben tener un coeficiente intelectual, talento
e inteligencia emocional que les permitan expresarse de manera empatica. Puesto que el
trabajo de un gerente de Recursos Humanos no termina en el momento de la seleccion de
personal, sino que deben ayudar a las personas en su desarrollo laboral para obtener
resultados que los haran exitosos en un rol particular, y esto de por medio ayudaréa a la

empresa en su conjunto.

Con esta investigacion se probé que los lideres deben tener suficiente conocimiento
para realizar estos procesos de reclutamiento y contratacion, y para seleccionar a personas
con un talento humano suficientemente alto para realizar su trabajo. Ademas, se determiné
que con el uso de del software VSA de Inteligencia Artificial, los procesos en el area
Recursos Humanos mejoran, no obstante, la decision final para seleccionar a un candidato

debe ser contrastada con un gerente que tenga las capacidades necesarias.
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VII. CONCLUSIONES

Una vez realizado el analisis de esta tesis, se puede indicar que la hipotesis planteada
inicialmente: Las herramientas de Inteligencia Artificial como el VSA, utilizadas por las
empresas de CAUTELA S.A. y SENSORITY mejorarian los procesos de reclutamiento y
seleccion en los recursos humanos y mejorarian la productividad de las empresas, se cumple
parcialmente, ya que debido a la pandemia por COVID-19 no fue posible realizar un trabajo
de campo formal a través de entrevistas a personas clave como gerentes o tomadores de
decisiones, y verificar la experiencia que estas personas tuvieron con el VSA en sus
empresas. Sin embargo, por lo investigado, la utilizacién de herramientas de Inteligencia
Acrtificial como el software VSA si mejoran los procesos de reclutamiento y seleccion, asi
como la toma de decisiones en los Recursos Humanos, lo que a su vez mejora la

productividad de las empresas.

A continuacion, las conclusiones que apoyan lo anteriormente dicho:

o El papel de los gerentes y tomadores de decisiones al momento de seleccionar
personal para puestos especificos de una organizacion es clave ya que con sus
habilidades y experiencias son capaces de elegir al mejor talento humano que pueda
cumplir con los objetivos de sus puestos de trabajo, y de esta manera generar una
mayor productividad en la organizacién. Conjuntamente, son ellos quienes deben
tener en cuenta tanto las necesidades de la persona que ocupara en puesto, asi como

las necesidades de la empresa.

e El reclutamiento, al considerarse una de las tareas mas importantes para la empresa,
también es una actividad que brinda a las personas la oportunidad de obtener un mejor
empleo. Asi, algunas tacticas para promover el reclutamiento interno son el anuncio

continuo de vacantes, la rotacion, el inventario de habilidades, empleados referentes y

104



procesos de mentoria. Por otra parte, las tacticas y fuentes para promover el
reclutamiento externo, cuando la empresa misma no puede proporcionar un candidato
adecuado son escuelas y universidades, agencias de contratacion laboral, medios de
comunicacion, sindicatos y asociaciones profesionales, asi como las llamadas ferias

de empleo que ayudan a identificar y atraer una gran cantidad de posibles candidatos.

Las estrategias de una organizacién influyen en las actividades del departamento de
Recursos Humanos puesto que el reclutamiento, la seleccién y el desarrollo
profesional de los empleados se realiza en base a las necesidades de la empresa. Por
ende, el proceso de gestidn de recursos humanos se enfoca en atraer a la mayor
cantidad de prospectos, seleccionar a los mejores candidatos para realizar el trabajo,
motivarlos mediante recompensas, entrenarlos y desarrollarlos para obtener un mejor
desempefio y rendimiento. Al mismo tiempo, uno de los propdsitos fundamentales de
RRHH es garantizar la productividad individual, lo cual en el largo plazo resulta en

una productividad empresarial.

La Teoria del Capital Humano hace referencia principalmente al conjunto de
capacidades productivas tales como la educacién, habilidades y experiencias que
adquiere una persona a lo largo de su vida y que le sirven para desempefiar en el
mercado laboral. Esta teoria fue el sustento tedrico para identificar que la educacion
que recibe una persona amplia sus habilidades y por lo tanto cuando dicha persona

ingresa a la fuerza laboral aporta directamente a la productividad de una empresa.

El capital humano de una persona comprende todo conocimiento, actitud, salud, y
cualquier otro capital fisico que pueda incrementar su valor como individuo. Estas
capacidades deben ser optimizadas y de la misma manera se debe evitar que se

deprecien, generando una desvalorizacion de sus conocimientos, o posiblemente una
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degradacion de la salud fisica y moral ya que estas le permiten generar productividad
en su vida laboral. Es asi que el capital humano de las personas tiene una relacion

directa con la productividad, el salario y el estilo de vida de las mismas.

El capital o talento humano que poseen los individuos se da por medio de la
acumulacién de conocimientos innatos, aprendidos, generales o especificos y no se
limita a la educacion del sistema educativo, ya que la familia constituye el primer
cuadro de transmision de informacion, al igual que la migracion, la salud y la auto-
educacion, asi como el seno de una unidad de produccién o de servicio de una
empresa en donde los empleados aprenden tareas especificas. Para generar un alto
nivel de capital humano, depende mucho de la voluntad del individuo para invertir
tiempo, que es un factor necesario en el proceso de adquisicion de conocimientos y de
la capacidad humana para absorber conocimientos en donde las capacidades

intelectuales entran en juego.

La tecnologia se ha desarrollado a un ritmo acelerado en los Gltimos afios.
Principalmente la Inteligencia Artificial ha hecho posible replicar la inteligencia
cognitiva de las personas a través procedimientos de ingenieria de hardware y
codificacion de software como la programacion. Por consiguiente, el aprendizaje
autonomo es una caracteristica principal de la Inteligencia Artificial que sirve para
que la maquina aprenda conceptos y tareas independientemente. Dentro de este
aprendizaje autbnomo existen varias técnicas y lenguajes de codificacion y
aprendizaje tales como los arboles de decision, modelos de regresion, modelos de
clasificacion, técnicas de agrupamiento y redes neuronales. Esta ultima es la mas
comun en sistemas de IA ya que es capaz de aprender de forma gradual, en donde la

informacion se aprende por niveles o capas, es decir que en las primeras capas
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preexisten conceptos muy simples y a medida que se afiaden nuevas capas existen

conceptos mas complejos que le sirven a la maquina para resolver problemas.

Las redes neuronales de Inteligencia Artificial utilizan algoritmos que estan inspirados
por la estructura del cerebro humano. Estas redes toman datos para reconocer patrones
de informacion y predicen un resultado, y al mismo tiempo crean un nuevo conjunto
de datos que pueden volver a ser utilizados posteriormente en el sentido de que si
existe un problema a futuro, la maquina tenga informacion suficiente. Ademas,
cuando un problema suscita inesperadamente, un software de 1A tiene la capacidad de
corregir sus errores mediante la programacién automatica, que se realiza en cuatro
fases: la adquisicion de problemas, la transformacidn del proceso, la verificacion del

modelo y finalmente esta la fase de codificacion automatica.

La Inteligencia Artificial es una serie de tecnologias y conceptos que se alinean a la
busqueda de generar una maquina cada vez mas inteligente. Esto se da debido a la
capacidad que desarrollan las maquinas de convertir datos brutos en datos que tengan
un contexto especifico con informacion (til, organizada y estructurada que al darles
significado se transforman en conocimiento contextual. Ademas, este conocimiento

contextual puede ser procesado e integrado para un fin préctico.

Al conocer mas sobre las organizaciones SENSORITY de Israel y CAUTELA S.A de
Ecuador, establecimos que dichas empresas desarrollaron e introdujeron un software
de Inteligencia Artificial llamado Analisis Visual del Estrés (VSA) para ayudar a las
personas encargadas del reclutamiento a tomar mejores decisiones. Se demostro
también que dicho software es una solucion automatizada que observa patrones de
comportamiento psicologicos y de lenguaje corporal a traves de un analisis

neurofisiologico de los candidatos sin contacto fisico. EI VSA es capaz de medir a
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través de mas de 25.000 parametros medicos y no medicos, el comportamiento

humano con el fin de obtener resultados precisos en un interrogatorio.
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VIIl. RECOMENDACIONES
Las siguientes recomendaciones se presentan como propuestas que tienen en cuenta el
analisis y las conclusiones, asi como las limitaciones de la presente investigacion. En este

sentido se recomienda:

e Al personal del departamento de Recursos Humanos mantenerse en constante
aprendizaje sobre las nuevas técnicas de reclutamiento y seleccion. Ademas, que estén
en constante evolucion para que tengan mas habilidades de evaluacion para
candidatos y puedan tomar mejores decisiones y de esta manera mejoren los procesos

de seleccion de empleados.

e A los gerentes del &rea de RRHH comprometerse con el desarrollo emocional de los
empleados de la organizacion por medio de charlas, reconocimientos y demas
motivaciones que generen bienestar. De esta manera los trabajadores serén capaces de

realizar eficientemente las obligaciones de sus cargos.

e A las empresas ofrecer oportunidades de desarrollo profesional a los empleados,
promover capacitaciones para gerentes y personas en puestos de liderazgo mediante
talleres y cursos, con la finalidad de incrementar sus talentos y habilidades. Esto se
debe realizar enfocandose en las necesidades de la empresa, para que asi en el corto y

largo plazo la organizacion genere mayor productividad.

e Teniendo en cuenta que el capital humano es el conjunto de capacidades productivas
que una persona adquiere por medio de la acumulacion de conocimiento, y se ve
reflejada en forma de productividad que a la vez genera mayores beneficios. Se
aconseja que los trabajadores inviertan mas tiempo y recursos en educacion para
promover el aprendizaje de nuevas habilidades y destrezas que le permitan generar

mayores ganancias en el futuro.
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e A las/los gerentes y tomadores de decisiones de puestos clave en una organizacion,
utilizar las tecnologias de Inteligencia Artificial como apoyo para reducir los sesgos
raciales, de genero, de personalidad y demas tipos de discriminacion que un humano

pueda tener. Y de esta manera se pueda realizar un trabajo eficiente.

e A las organizaciones conocer mas sobre el software de Analisis Visual del Estrés para
que se den cuenta de los beneficios que genera al momento de seleccionar candidatos
tal como descifrar los comportamientos sospechosos y disefiar una estrategia para la

dindmica de las entrevistas.

e A las empresas implementar el software VSA en el departamento de Recursos
Humanos ya que éste ayuda a ahorra tiempo y recursos. Ademas, genera mas valor y
productividad para la organizacién mediante la seleccidn de un talento humano
idéneo. Esto debido a que este software garantiza un analisis profundo de los
candidatos mediante algoritmos que realizan predicciones de comportamiento de alta

precision.
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X. ANEXOS

Imagen 12
Informe de Andlisis 1.1

o TEONPOaTAL Smodel companyName VSA
VISUALSTRESS ANALY ST rom
SENSORITY

INFORME DE ANALISIS MANUAL

Informacién del examen

NOMBRE DE ARCHIVO ARTUR-170719-022225

Dt VIDEO

DURACION 00:06:24 FECHA DE CREACION DEL 07/17/2019
| | INFORME

FECHADE GRABACION | LUGAR DE GRABACION

NOMBRE DEL CREADOR DEL INFORME'S

EXAMINADOR NOMBRE

OWECTIVO DEL EXAMEN

Informaciones personales

NOMBRE ARTUR
FECHA DE NAQMIENTO

NUMERO DE PASAPORTE

EDAD

SEXO | NOT_SELECTED
NUMERO DE TELEFONO
DIRECOION

SmodelcompanyName Ltd. CONFIDENTIAL

Fuente: CAUTELA S.A., 2019.
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Imagen 13
Informe de Analisis 1.2
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PeEYORR L] on
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Fuente: CAUTELA S.A., 2019.
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Imagen 14
Informe de Andlisis 1.3
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Fuente: CAUTELA S.A., 2019.
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Imagen 15

Informe de Andlisis 1.4
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Fuente: CAUTELA S.A., 2019.
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Imagen 16
Informe de Andlisis 1.5
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Fuente: CAUTELA S.A., 2019.
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Imagen 17
Reporte del Estrés 1.1
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Fuente: CAUTELA S.A., 2019.
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Imagen 18
Reporte del Estrés 1.2
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Fuente: CAUTELA S.A., 2019.
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