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Cualquier empresa tecnoldgica que quiera afrontar el desafio de competir en su mercado
con garantias de éxito necesitard afraer e integrar en sus equipos a las personas con el
talento adecuado, y gestionar de forma flexible y cercana a estas personas para lograr
indices de satisfaccion excelentes que redunden en una rotacion minima y en una produc-

fividad mdxima.

Nunca como ahora las empresas tecnoldgicas se
han encontrado con una competencia tan furiosa
por el talento del mercado Iaboral y la situacion va
a empeorar con el aumento de la demanda que se
anuncia para los préximos afos. Si lo pensamos de-
tenidamente, desde que una empresa se empieza
a relacionar con un potencial candidato hasta que
concluye su relaciéon laboral, se almacenan una
enorme cantidad de datfos de las interacciones dia-
rias con los sistemas intermos, herramientas de comu-
nicacion, sistemas de trabagjo remoto, etc. El uso de
un sistema de Infeligencia Arificial que ufilice esta in-
formacion para construir una idea clara de la calidad
de la interaccidn de las personas con sus equipos,
el ambiente laboral que se construye, y que incluso
pueda actuar y comunicarse con ellas para mejorar
matices, gque en un mundo orientado al trabajo on
line serion complicados de tratar con métodos mas
fradicionales, es una oportunidad fantdstica de in-
froducir una ventaja competitiva muy relevante que
consiga mejorar todos los aspectos de la interaccion

de la empresa con las personas que la conforman,
adaptdndola a los nuevos desafios que se presentan.

En el desarrollo de este articulo estudiaremos las di-
ferentes fases del ciclo de vida de una relacion labo-
ral actual, los cambios de paradigma con relacion
a los antiguos modelos, los datos que se pueden ir
recolectando y la forma en la que un sistema de
Inteligencia Artificial puede ir ayudando a mejorar
todos los aspectos de la seleccion, la gestion y la
integracion de las personas.

Describiremos aqui por lo tanto un Unico sistema al
que denominaremos Sistema de Inteligencia Arifi-
cial para la Gestion e Integracion de las Personas
(SIAGIP). Puntualicemos tambien que, aungue nos
aproximaremos a este SIAGIP desde mudltiples pers-
pectivas, 1o que hard que su valor se realce serd que
actle en la organizaciéon como un sistema unificado
que acompane a las personas durante todo el viaje
vital que constituye su tiempo formando parte de los
equipos de la empresa: el viaje de empleado.
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También vamos a establecer en el comienzo que
no haremos consideraciones referidas a la LOPD, y
plantearemos la cuestion como si ya dispusiéramos
de todas las autorizaciones necesarias para que los
sistemas descritos no incumplan ningun articulo de
la ley. En relacion con este fema recomiendo en-
carecidamente la lectura del fantdstico articulo de
Alberto Tornero «Datos: propiedad y explotacion. Un
enfogue mds alld de la privacidad»

La redlidad cotidiana del mercado laboral en nues-
fros dias es un aumento resefable en la exigencia.
Posiciones de trabajo que antes precisaban de un
conocimiento que podriamos calificar como bdsico
se han transformado en los Ultimos anos, a causa
de la presidén generada por la digitalizaciéon, en po-
siciones que precisan ser desempenadas pPor pPerso-
nas con mucha mds preparacion, normalmente en
temas informdticos y sobre todo con la necesidad
de que esas personas tengan no sélo conocimiento,
sino fambién un enfoque alineado con el paradig-
ma de frabagjo de la era digital en que nos desenvol-
vemos Y sin olvidar la orientacion hacia el trabajo no
presencial en muchas ocasiones.

Volviendo a la presiéon que la digitalizacion ejer-
ce sobre la evolucion del mercado de trabajo, no
podemos ignorar, que la aparicidon de tecnologias
como RPA (Robot Process Autoration, Automatiza-
cién de Procesos mediante Robots) consiguen la
aufomatizacion de una capa de tareas y con ello
eliminan del mercado laboral los empleos que po-
driamos considerar mds sencillos o bdsicos, los que
No requieren una gran preparacion, ni especialmen-
te creatividod o capacidad de toma de decisiones
complejas. Este proceso de cambio se va haciendo
cada vez mds evidente a medida que las empre-
sas infroducen mds digitalizacion en sus actividades,
y es algo en cierta forma comparable a lo que ya
ocurrié en la revolucion industrial. El resulfado de lo
anterior es una mayor exigencia y complejidad en
los empleos que el mercado laboral ofrece, donde
no sdlo se requieren para desempenarlos personas
con conocimientos avanzados en multiples mate-
rias, sino también con excelentes cualidades perso-
nales y actitudes valiosas.

Se establece por tanto en las empresas como de-
safio prioritario, el poner el foco en encontrar a per-
sonas valiosas y ser capaces de evaluar y atfraer
aquellas con las mejores aptitudes y actitudes, las
que aparte de la voluntad positiva y la ambicién de
desarrollo personal incorporen aspectos cada vez
mds importantes como flexibilidad, adaptacion al
cambio o resiliencia.

Esta exigencia hace que la competencia por atraer
y mantener a las personas con mayor y mejor Cono-
cimiento y capacidades se convierta cada vez mds
en una lucha enconada, siendo un aspecto clave
para la supervivencia y el desarrollo de las empresas.

Conseguir una posicion de ventaja en esta «guerra»
por la captaciéon del talento va a requerir tanto de
unos esquemas radicalmente nuevos de aproxima-
cién al problema como de la integracion de un SIA-
GIP en esta fase temprana de la interaccion entre las
empresas y las personas que las infegran.

La busqueda de las empresas por el recurso huma-
Nno adecuado ya no parece ser simplemente un pro-
ceso lineal del tipo «Necesidad, Disefo de Posicion
Vacante, Prospecciéon del Mercado de Talento, Prue-
bas de Seleccidén, Seleccién, Propuestas...». Se ne-
cesita registrar y aprender de cada interacciéon con
las personas que se acercan a la empresa por mul-
fiples razones, y de mantener un Proceso Contfinua-
do de Captaciéon de Talento, usando los métodos
de ciclo tradicional, claro, pero también forzando
la necesidad de identificar, conocer y registrar los
mejores talentos de nuestro enforno que interactdan
cotidianamente en las relaciones con clientes, so-
cios, competidores y proveedores. Esto es algo que
muchas personas con cargos de responsabilidad
en empresas ya han hecho desde prdacticamente
siempre. A través de las interacciones de su activi-
dad cotidiana identificaban personas que les agra-
daban y les parecian interesantes para formar parte
de sus equipos, a las que después invitaban a sus
procesos de seleccion o directamente les ofrecian
un puesto para trabagjar con ellos, pero esto tiene
muchos riesgos y no deja de ser muy dependiente
del «buen ojo para las personas» del responsable en
cuestion, que légicamente estd ademds marcado
por una importante carga de subjetividad.

En este punto es donde parece imprescindible re-
currir a un sisterna que modele todo el proceso de
recogida de la informacién que se genera en la
empresa por la inferaccion con fodas las personas
exteriores a ella, tanto las que acuden a la llamada
de un proceso de atfraccion de talento continuado
como las que inferactian por razones de trabajo co-
fidiano. Podemos imaginar la cantidad ingente de
informacién proveniente de personas gque un siste-
ma de inteligencia artificial podria analizar, desde
emails, cuestionarios de conocimiento, test de per-
sonalidad tipo 1Q, DISC, etfc., extractos de conver-
saciones, entrevistas, y yendo mads alld, lenguaje no
verbal, expresiones faciales, fono de voz...

Este andilisis, de texto, audio y video es perfectamen-
te posible con las tecnologias que tenemos actual-
menfe a nuestra disposicion, tanto en captacion
y almacenamiento de informaciéon estructurada
y desestructurada como en la parte de andlisis en
las que utilizariamos masivamente varios niveles de
Inteligencia Arificial con técnicas de NLP (Natural
Language Processing - Procesamiento de lenguaje
natural) y de Machine Learning (Aprendizaje Auto-
mdtico) tanto de aprendizaje supervisado como de
aprendizaje No supervisado.

En esta fase también se implementard una interfaz
de usuario con un ChatBot que desde la web de la
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empresa atenderd y entablard conversacion con
aqguellas personas que deseen conocer cOmo es
frabaijar alli y muestren interés por formar parte del
equipo de la empresa. Ademds, el ChatBot se com-
plementar con un sistema de reconocimiento facial
para gue haya una clara identificacion de la perso-
na con la que estamos estableciendo una relacion.

Lejos de los tipicos formularios y largas ausencias
de contestacion, el sistema estard entrenado para
redlizar una primera aproximacion al conocimiento
de las personas interesadas, haciendo ir la conver-
saciéon hacia donde sea preciso y proponiendo all
interesado ver una serie de videos o articulos al mis-
mo fiempo que juegos y ejercicios que permitan una
mejor aproximacion a la persona interesada. Esta
actividad tiene el valor anadido de dar una imagen
de empresa sofisticada, tecnoldégicamente avanza-
da, pero que da enorme importancia a fransmitir el
mensaje correcto y personalizado a aguellas perso-
nas que se aproximan mostrando algun tipo de in-
terés en los equipos de personas que la conforman.

El resultado de estos andlisis y la comparacion con
los generados por las personas que ya participan
0 han paricipado anteriormente en la empresa,
de las que por lo tanto conocemos su calificacion
de idoneidad y desempeno nos proporcionaria la
ayuda perfecta para decidir qué personas mere-
cen entrar a formar parte de la organizacion vy tie-
nen Mds probabilidades de ser creadoras de valor
y desarrollar carreras profesionales brillantes en los
equipos en que se integren. Y esto sin la necesidad
de tener equipos sobredimensionados de recursos
humanos, ahorrando una gran cantidad de recursos
para usarlos en las fases de decision finales. Pense-
mos en lo que seria una empresa gue necesitara
contratar cien personas al mes y que para cada
persona incorporada analizara a diez para escoger
la mejor. Este esfuerzo es simplemente abrumador,
con el agravante de que prisas, presion, cansancio y
subjetividad harian que probablemente la selecciéon
no fuera la mejor en todos los casos. En un entorno
donde el SIAGIP estd presente estos problemas que-
darian solucionados completamente.

Quedaria asi construida la primera fase en términos
funcionales de nuestro SIAGIP, que en esta etapa se-
ria usado por una parte como agente de relacion y
afraccién de personas interesadas, recabando infor-
macién y haciendo las primeras interacciones, y de
cara al equipo infemo de recursos humanos actuaria
Ccomo una herramienta para los equipos de seleccion,
donde se mostrarian los cuadros de mando con la in-
formacion de cada candidato, indicando recomen-
daciones para ayudar en la seleccion de los mejores.

Esta fase del vigje de empleado, con la persona ya
formando parte de la organizacion, nos lleva a un
momento diferente en el que los desafios son por
una parte la correcta integraciéon de la persona en

la empresa y por ofra el dotarla de los conocimien-
t0s necesarios para que no tenga limitaciones en el
desarrollo de su trabagjo.

Esta etapa de recepcion e integracion es muy sen-
sible, y si no se ejecuta de forma que la persona
se sienta bien acogida y con una orientaciéon clara
sobre lo que tiene que hacer puede acabar prema-
furamente con la relacién laboral. Por otra parte, no
es facil disponer de personas que estén permanen-
temente pendientes de cada recién llegado ya que
el dia a dia de la empresa es muy exigente y nunca
sobran este tipo de recursos, teniendo que distribuir-
se con cuidado. Aqui vuelve a ser clave el papel de
nuestro SIAGIP que en esta fase tendrd una funcion
de guia, e interactuard con la persona mediante el
aspecto de ChatBot para indicarle complementaria-
mente a su recepcion, que recursos tiene a su dispo-
sicién y como usarlos, asi como para permitir que les
sea posible a unos pocos «integradores» lidiar con
un amplio conjunto de «integrandos», ocupdndose
de los aspectos generales y solicitando la interven-
ciéon de su «colega humano» solo cuando sea es-
frictamente necesario. Por tanto, con respecto a los
responsables de la intfegracion, el SIAGIP redliza un
papel de colega de trabajo, también en formato de
ChatBot y generador de alertas, mucho mds avan-
zado que el de herramienta de ayuda a la decision
que redlizaba en la fase de reclutamiento.

Especialmente respecto a los conocimientos que
un recién llegado necesita, estos tienen que hacer
referencia tanto al uso de los procesos sistemas y
herramientas de la empresa como a completar
la formacién necesaria de la persona en aguellas
competencias fundamentales en las que lo necesi-
te. Aparte de la mencionada interaccion via Chat-
Bot, el SIAGIP pondrd a disposicién de la persona un
conjunto de cursos enlatados, articulos, videos y de-
mos de uso de los sistemas cotidianos. También rea-
lizard las recomendaciones de otras formaciones on
line o presenciales que sean precisos para cComo ya
comentamos conseguir la completa capacitacion
de la persona. Todo esto deberia organizarse en un
formato de etapas con aspectos de juego y recom-
pensa que hard que la ayuda y «compaiia» propor-
cionada por el sistema consiga que este sea bien
aceptado por la persona que comienza a frabajar
con él. Ademds, el sistema preparard informes de los
avances en el proceso de integracion y avisard a los
responsables cuando sea necesaria una inferaccion
directa. No se puede olvidar que esta etapa el siste-
ma tfoma el papel de guia que serd muy relevante
a lo largo del vigje del empleado por la empresa.

Por supuesto, toda la informacién que se genere
en esta fase serd adecuadamente almacenada y
procesada, anadiéndole conocimientos al sistema
para dar mejores indicaciones y observaciones. Des-
de esta fase estard disponible la opcidn de visualizar
el cuadro de mando del empleado en el que se
muestra el estado de este en cuanto a progresos
e interacciones y se valora su evolucidon semana a
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semana. También para concluir esta fase es impres-
cindible recordar que el SIAGIP debe darle al recién
llegado la sensaciéon de que no estd abandonado
a su suerte, de que siempre hay alguien que registra
y valora sus progresos y que le da la guia necesaria
ademads de facilitarle el acceso a companeros vy re-
cursos cuando se necesita. No puede ser percibido
Ccomo algo invasivo, ni como una especie de Gran
Hermano. Es un companero mds, un valor anadido,
y a estas alturas deberia tener un nombre que hiciera
mas cercana su presencia, aungque esto ya queda
a la imaginacién y originalidad de cada empresa.

Desde un punto de vista de construccién del sistema
continuamos usando las mismas técnicas. Necesi-
tamos la existencia y corecta alimentacion de un
Data Lake (Lago de Datos) que almacene la infor-
macién fanfo estructurada como no estructurada y
una potente capa de algoritmos, tanto de Aprendi-
zadje Automdtico como de Procesamiento de Len-
guaje Natural, que nos proporcionen los distintos ni-
veles de digestion de la informaciéon hasta permitir
que el sistema funcione adecuadamente en sus
recomendaciones e interacciones.

En esta fase ya tenemos a la persona en un momen-
to de su vigje como empleado en el que estd com-
pletamente integrado en la empresa. Tiene claras
sus funciones y mantiene una interlocucion continda
con sus companeros, proveedores o clientes. A lo
largo del dia produce una gran huella digital con su
frabajo, con sus llamadas, correos, uso de los siste-
mas de la empresa y uso de su ordenador (navego-
dor, chat, SIAGIP, ratdn, teclado...) y teléfono maovil,
gue la empresa se ocupa de almacenar, y convertir
en conocimiento Util como en las fases anteriores.

En este momento el SIAGIP es un «asistente perso-
nal» que mediante ChatBot le sirve para localizar re-
cursos, mantener la agenda ordenada, planificar su
tfrabajo y ayudarle en tareas administrativas como la
gestion de vidjes o la de gastos.

Continla siendo visible, fanto para el propio em-
pleado como para sus responsables, el cuadro de
mando de empleado que contiene todas las mé-
fricas para concluir sobre su evaluacion, asi como
sobre sus variables.

Y en esta fase es cuando ya se activa la que quizds
sea una de las funciones de SIAGIP mads disruptivas, vy
que llamaremos «Pepito Grillo». Basdndose en toda
la huella digital anteriormente descrita y en la evolu-
cién de la arquitectura de la gue hemos hablado en
puntos anteriores y que no para de incrementarse,
buscaremos una interacciéon en tiempo real con el
empleado en la que le podamos andalizar e indicar
puntos de mejora en su rendimiento y forma de inte-
ractuar. Por ejemplo, si se le estd oyendo hablar de
una forma demasiado vehemente el sistema hace
saltar una alarma que le indica que en ocasiones se

obtienen mejores resultados moderando el tono. No
solo puede ocurir en tiempo real. Al final del dia el
sistema puede pedirle unos minutos para que lea un
reporte sobre como ha sido su productividad hoy, o
mas que en un dia puntual que se le avise si entra en
una tendencia peligrosa. También puede responder
el sistema anfe una situacion de este tipo con la re-
comendacion de hacer algun curso de gestion del
tiempo o de comunicacion efectiva. Incluso podria
a llegar hasta a recomendar cursos para adaptacion
cultural o educaciéon con perspectiva de género,
vacaciones o plantear si no es necesario un cambio
de actividad dentro de la empresa o directamente
una salida de la misma como veremos mds ade-
lante, todo ello basado en los patrones de compor-
tamiento actuales del empleado comparados con
los miles de patrones que conserva almacenados
el sistema que describen momentos vitales seme-
jantes en ofros empleados y que ya se resolvieron
con mayor o menor fortuna. Agui las posibilidades
son infinitas, dependerd de la cantidad de informa-
cién almacenada y de su andlisis para poder culbrir
con garantias el amplisimo espectro de posibilida-
des. Ademds, el sistema terminard enfrendndose
a si mismo con el resulfado de sus consejos en la
evolucion de los empleados. El principal peligro sin
embargo es que en esta fase el sistema sea visto
COMO un «enemigo» y N0 COMO a un colega que
fransmite su sabiduria para hacerte mejorar y que
solo quiere ayudar. Si esto llegara a suceder, la inte-
raccion con el sistema perdetria todo valor porque la
persona al sentirse observada dejaria de comportar-
se normalmente, dejando a la vista del sistema sdlo
aquellos comportamientos que considerara que le
benefician, ocultando los demds, usando para ello
otfras vias de tfrabajo o comunicacion, usuarios fal-
s0s, ordenadores propios, etc. Esta falta de datos
semdnticamente coherentes alteraria la naturaleza
misma del sistema que podria llegar a considerar
normales comportamientos extranisimos o alsurdos.
Recordemos aquel caso de un ChatBot que «apren-
dié» un lenguaje lleno de expresiones xendfobas al
ser sometido a «entrenamiento» sesgado por parte
de sus usuarios. ..

GESTION DEL TRABAJO DESDE CASA O DELTRABAJO EN
REMOTO ¢

Si ya un SIAGIP con las capacidades descritas en
el punto anterior nos puede parecer un gran salto
adelante en la gestién de las personas, eliminando
subjetividades y adaptando el mensaje de mejo-
ra continua para hacer sin duda mads rico el viaje
de empleado en una empresa, imaginemos aho-
ra que esto se produce en un entorno que como
durante la pasada pandemia fue totaimente do-
minado por el esquema de frabajo desde casa o
tfrabajo en remoto.

En esas condiciones en que las personas quedan
aisladas unas de ofras fisicamente, la comunica-
cion empeora muchisimo y la presién para un em-
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pleado que se sienfe aislado, sin que nadie tenga
un minimo control, ni le de el necesario soporte
gestionando adecuadamente su frabajo, se con-
vierte en insoportable, anadiendo a todo esto que,
al quedar también afectada la vida personal, las
posibilidades de verse emocionalmente danado se
multiplican.

Imaginemos por un momento el frabajo realizado
por un SIAGIP en estas circunstancias. El empleado
llega por la manana, se conecta al sistema y recibe
la bienvenida de su colega ChatBot, que le pregun-
ta cortésmente por todo v le hace un resumen de 1o
conseguido ayer ademds de darle la planificacion y
la agenda para hoy. Incluso le matiza su comporta-
miento comparado con el de otros en las abundan-
tes videoconferencias a las que estd asistiendo.

En relacién con las videoconferencias, el sistema
también puede realizar una moderacién leve, re-
cordando a los participantes el objetivo al final que
se pretende, animando a que se llegue a conclu-
siones efectivas. Incluso podria infervenir de modo
general en estas reuniones virtuales para que las
aguas volvieran a su cauce tras un cruce de pala-
bras mds vehemente o para pedir mayor concre-
cion.

También detecta cambios en el estado de dnimo
de la persona y avisa por si tiene que intervenir un
psicologo o un coach. También puede proponer
actividades que utilicen la sana competitividad del
juego para aumentar tanto la satisfacciéon como la
productividad personal, con el objetivo de mante-
ner el buen ambiente laboral y alejar la desgana y
la apatia que pueden convertirse en un enemigo
mortal para los equipos obligados a relacionarse
de ese modo.

El SIAGIP se comportaria en estas circunstancias
como un asistente personal / guia que le daria a la
persona una experiencia de entorno colaborativo
desde el momento de la conexion al frabajo hasta
el fin de ésta, impidiendo sensaciones de vacio o
de descontrol que acaban derivando en desorden
e improductividad.

De nuevo, todas las interacciones que se produ-
jeran en la empresa alimentarian el repositorio de
informacién, incluyendo todas las videollamadas y
reuniones virtuales, de las que se podria obtener un
informe clasificandolas entre las que siguen o no las
mejores practicas que la empresa ha fijado para
este tipo de encuentros.

A través del andlisis de toda la huella digital pro-
ducida en este modo de frabajo podriamos tener
un diagndstico de salud laboral continuado, tanto
de los diferentes grupos como de los individuos,
o que nos permitiria con recursos limitados actuar
eficazmente para ayudar a los casos graves que
pudiéramos detectar, tanto de estados de danimo
individuales como sobre dindmicas colectivas que
se desviaran de su patrén ideal.

FORMACION CONTINUA Y FORMACION PARA ASCENDER.

Una funcion fundamental que permanentemente
realizaria un SIAGIP es el andlisis de idoneidad para el
puesto gue una persona estuviese desempenando,
tanto por sus evaluaciones de desempeno como
por sus capacidades y sus conocimientos, informa-
cién toda recogida permanentemente desde que
la persona comenzara su vidje de empleado en la
empresa.

Permanentemente en el cuadro de mando del
empleado aparecerian las sugerencias de qué ca-
racteristicas necesitan ser mejoradas o anadidas y
estar asi en las mejores condiciones posibles para
desempenar la funcion actual, asi como qué entre-
namientos y conocimientos son necesarios seguir y
adquirir para contfinuar en un esquema de mejora
continua y poder aspirar a ocupar NUevas posiciones
en la empresa.

Estas posiciones las escogeria el empleado de
aquellas sugeridas por el sistema que se las presen-
taria al empleado junto con un plan temporal de
adquisiciéon de capacidades y conocimientos que
le permitiera desempenar su nuevo cargo con total
garantia. Esto permitiia desde el primer momento
el dibujo de una carrera profesional sugerida al em-
pleado que podria tener asi de forma continua una
vision global de su viaje de empleado.

Ademads, un beneficio colateral importantisimo es
que se integrarian de forma automdtica los nue-
vos drboles de posicidn que pudieran aparecer
fras cambios organizacionales, con todas las nue-
vas condiciones necesarias para la nueva posicion,
fransmitiéndose cualquier cambio en la organiza-
cién a todos los individuos de manera muy répida
y efectiva. También las nuevas competencias que
fuera necesario adquirir para enfrentar a las necesi-
dades del mercado quedarian inmediatamente al
alcance de los empleados que procederian de in-
mediafo a su adquisicién a partir de las indicaciones
del sistema. De este modo nunca mds se sufrirdn por
parte de las personas gue conforman la empresa,
las cldsicas situaciones de sentirse perdidas o fuera
de sitio por no saber que se espera de ellas al no
comunicarse con celeridad la nueva organizacion.

El rol que en esta fase toma el SIAGIP es el de guia
O menfor, aconsejando a los empleados sobre los
pasos a dar e identificando el camino mejor en la
carrera profesional de cada individuo a partir del co-
nocimiento anterior recolectado de las carreras de
cientos 0 miles de empleados.

PREDICCION RIESGO DE COMPORTAMIENTO INDEBIDO

Una de las capacidades mds interesantes que nos
ofrece la implantacion de un SIAGIP es que a partir
de la captura permanente de toda la huella digital
de las personas que desempenan su funcién en la
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empresa podemos realizar segmentos de éstas por
su tipo de inferaccién, exactamente igual que en
ofras dreas se realiza con los clientes, pero en este
caso al disponer de una mayor profundidad de in-
formacion podemos realizar un andlisis mucho mas
preciso. La idea es no limitar la closificacion de los
empleados a una clasificacdn por su desempeno,
sino que se tengan en cuenta todos los factores que
nos puedan ayudar a establecer su bondad de una
forma mds completa.

En esta primera aproximacion buscaremos sinfomas
O probabilidad de riesgo de que puedan llegar a
tener comportamientos indebidos que sean daninos
para la empresa y para el grupo de personas que la
conforma en si mismo.

Esta capacidad se construye mediante la implemen-
tfacion de modelos predictivos basados en casos
antferiormente detectados, bien utilizando técnicas
de regresion u otras disponibles, y el sistema actuaria
de nuevo en este caso como herramienta de ayu-
da para los responsables de recursos humanos, que
tendrion sefaladas a las personas potencialmente
peligrosas y tendria que gestionarlas caso a caso 1o
mds cerferamente posible. No se puede perder de
vista, que un solo caso de persona acosadora en
términos laborales, o0 que por su comportamiento in-
debido genere tensiones de cualquier tfipo, si no se
detecta vy se evita a tiempo puede provocar un terri-
ble dano en la calidad del ambiente laboral, incluso
impactar seriamente en la percepcién de la cultura
empresarial, que es un valor que cuesta anos desa-
rrollar y que desafortunadamente se muestra fragil
ante situaciones de este tipo. La conclusion pues es
que evitar estas situaciones mediante el descarte de
personas que tengan clara propension a resultar toxi-
cas es fundamental para mantener a la empresa en
buena salud competitiva en la lucha por el talento.

En este caso el sistema se enfrentaria a un problema
semejante al anterior donde con técnicas similares se
redlizaria una clasificaciéon de empleados segun el
comportamiento reflejado por su huella digital, que
detectard un frabajo de clustering (creacion automa-
fica de grupos) y posteriorente se creard un modelo
de prediccién del riesgo de fuga para cada cluster
(grupo) que nos dlerfe sobre el riesgo que tiene un
empleado de abandonar la empresa para irse a tra-
bajar a ofro sitio o por otras razones cualesquiera.

Con esta informacioén el propio SIAGIP puede iniciar
una serie de acciones prospectivas, y otras de puesta
en valor de la organizacion, que seguin causen mao-
yor o menor efecto y atendiendo a las experiencias
pasadas previamente recopiladas serdn el punto de
partida de acciones directas de mayor calado.

Aqui resulta imprescindible comprender la calidad
de la persona gue estd en riesgo de abandonar la
compania. Si fuera una persona de alto valor ob-

viomente se podria invertir en medidas potentes de
disuasion, como podria ser una aceleracion del plan
de carrera propuesto por el propio sistema de forma
personalizada, aungue mds genérica.

Agqui el sistemna resulta de un valor incalculable, al
concentrar en un solo cuadro de mando toda la in-
formacién necesaria para la toma de decisiones: si
decidimos actuar para gue una persona de alto valor
no abandone la compania, NOs va a proporcionar su
propensidn al abandono (cémo de répido hay que
actuar), como acelerar su plan de careray los costes
asociados a las capacidades y conocimientos que
necesitaria adquirr para dar ese salto, su bondad
como empleado, lo que nos hard decidir si debbemos
o no invertir en él... De hecho, se podria confiar en el
propio sistema para dar una informacion mas avan-
zada sobre el qué hacer en casos donde hubiera
riesgo especifico de abandono y no estuviera claro
a simple vista si es interesante para la empresa invertir
en mantener a la persona dentro del grupo.

Imaginemos un funcionamiento del SIAGIP donde
no solo presta servicio como heramienta para los
profesionales de recursos humanos. Imaginemos
gue de forma continuada en su frabajo como guia
0 mentor del plan de carrera cuando detecta ries-
Qo de abandono en personas valiosas comienza un
frabagjo de prospeccion para llegar a los motivos al
mismo tiempo que va proponiendo de forma no in-
frusiva modificaciones en el plan de carrera inicial
y registrando si su actuacion surte o no efecto. Y es
con esta informaciéon mucho mds avanzada con
la que las personas de recursos humanos entran en
accién para culminar el frabagjo. En organizaciones
con miles de personas frabajando en ellas, muchas
veces es imposible reaccionar ante el riesgo de
abandono de los empleados por falta primero de
saber que realmente estd ocurriendo esa situacion,
y después por falta de recursos que en la ventana
de oportunidad correcta puedan llegar a ejecutar
las acciones precisas.

DECISION DE SALIDA ¢

Tan importante para la salud de 1os equipos de per-
sONas que componen una empresa es el atraer y
conservar a las personas adecuadas y con talento,
como el comprender cuando por razones de fin de
ciclo es necesario ofrecer la salida a aquellas per-
sonas que ya no consiguen identificarse con el pro-
yecto o simplemente necesitan de un cambio para
volver a motivarse y reinventarse.

Es muy complicado mantener un grupo motivado y
focalizado cuando hay personas, que ademds son
importantes por el tiempo que llevan en la empre-
sa 'y su desarrollo profesional en ese tiempo, que no
consiguen dar o mejor de si mismas.

En primer lugar, un sistemna como el que agqui propo-
nemos deberia matizar en su evaluacion que perso-
nas pasan por un mal momento, pero su trayectoria
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es recuperable y cuales por el contfrario han entrado
en una situacion ireversible.

El sistema puede actuar como herramienta de clo-
sificacion, pero nuevamente serd muy Util también
en la interaccién con las personas para ejecutar
encuestas O juegos que permitan identificar con
mds precision en gue situacion se encuentra cada
persona. Recordemos que el sistema frabaja coti-
dianamente con todas las personas que componen
la empresa, acompandndolos permanentemente
en el vigje de empleado, es por tanto una posicion
de privilegio para recabar la informaciéon necesaria
y detectar los sinftomas que marcan un cambio de
tendencia no recuperable.

Una vez mds incidimos en lo importante que resulta
en el desarrollo de estos sistemas que su actuacion
no se interprete como infrusiva. Al contrario, el siste-
ma siempre se usa en primer lugar para el bien de las
personas de las que cuida, hasta cuando en puntos
antferiores hemos hablado de la prediccion de com-
portamientos indebidos, esto debe tener en primer
lugar como objetivo avisar y ayudar a las personas
susceptibles de desarrollar estos comportamientos a
gue nunca lleguen reaimente a producirse.

En el caso que nos ocupa, favorecer un acuerdo de
salida para conseguir desbloquear, o mejor dicho
para que no se llegue a producir el bloqueo de una
carrera profesional de una persona que ha dedica-
do parte de su vida a hacer crecer una empresa, es
una clarisima obligaciéon y un gran valor para todos.

El tiempo que se dedica a la carrera profesional no
es infinito, hay que valorarlo como se merece desde
todas las perspectivas y no permitir gue se acumulen
momentos malos o periodos de escasa felicidad.

En estos casos la informaciéon generada por las sali-
das, como las encuestas de satisfaccion finales, las
entrevistas de despedida y todo el resto de huella
digital generada por esta situacion tiene que quedar
almacenada y a disposicion del sistema para la co-
rrecta gestion de casos posteriores.

El sistemna también debe disponer de un protoco-
lo de actuacion de despedida e incluso permitir ser
accedido por una persona que ya no es parte de la
empresa, pero que quiere saludarlo como si de un
viejo amigo se tratara.

Los valores de la empresa en cualquier caso tienen
que estar claramente visibles en la interaccién que
el SIAGIP mantenga con las personas que compo-
nen la empresa.

CONSIDERACIONES SOBRE LA ARQUITECTURA DE UN
SIAGIP §

Habiendo ya descrito la aproximacion funcional de
este fipo de sistemas, volvemos a poner el foco en
los aspectos claves de su arquitectura e implemen-
tacion.,

En primer lugar hay que ser consciente de que nos
enfrentamos a un problema BIG DATA dado el tipo,
la cantidad y la velocidad de los datos que vamos
a tener que gestionar, datos que, aunque en algun
porcentaje serdn cldsicos datos operacionales con
estructura claramente definida, en su mayoria ven-
drdn desestructurados o semiestructurados, com-
puestos por textos, audios e incluso videos, que hay
que almacenar y procesar mediante una arquitec-
fura adecuada, compuesta por multiples frentes,
como sistemas de amacenamiento tipo Hadoop
combinados con bases de datos analiticas tanto
SQL como NOSQL, con un esquema de integracion
que nos permita la correcta fransformacion, enrique-
cimiento y extraccion de valor para componer una
estructura de explotacion donde almacenar toda la
informacién analitica, un Lago de Datos (Data Lake).
Esta arquitectura se implementard en la nube, deci-
diendo qué tipo de nube seguin cada circunstancia.
Los procesos de captura, transformacién y carga de
datos se disefardn para adaptarse tanto a las ven-
tanas de tiempo disponible como a la volatilidad y
naturaleza de los datos, al igual que sucederd con
los procesos de extraccion de conocimiento.

Ademds de las consideraciones de amacena-
miento tenemos que detallar tanto la capacidad
de proceso como los anchos de banda a tener en
cuenta para la frecuencia de actualizacién de la
informacién. No sdlo para lo correspondiente al sis-
tema analitico BIG DATA, sino también para las ca-
pas de explotacion que soportardn el resto de las
capacidades de nuestro sistema, como serdn los
motores de modelos predictivos, 10s algoritmos de
Aprendizaje Automdtico, y los modelos de Procesa-
miento de Lenguaje Natural para el fratamiento de
los textos y la construccion de los ChatBots especia-
lizados que gueremos que conformen la interfaz de
nuestro sistema. Es también relevante aqui incluir
todos los requisitos que soportardn el trabajo de
imagen, tanto en referencia al reconocimiento e
identificacion individualizada de las personas como
a la utilizacion de imdgenes para inferir emociones
o0 matices de la conversacion. El uso de imagen
siempre es altamente demandante de capacidad
de proceso, almacenamiento y velocidad de frans-
mision.

También tenemos que considerar incorporar un sof-
tware de cuadro de mando, bien de cédigo abierto
bien de algun fabricante en concreto, que nos per-
mita representar correctamente, y de una manera
muy accesible y comprensible para el usuario, los
cuadros de mando de empleado que hemos des-
crito en los puntos anteriores.

El desarrollo fipicamente se llevard a cabo utilizando
una metodologia dgil, que permita la aproximacion
al producto final en sucesivas iteraciones que posibi-
liten comprender mejor el resultado final al que pre-
tfendemos llegar en cada una de ellas. Es ademas
una metodologia que permite un desarrollo «infini-
to», ya que este tipo de sistemas realmente no ter-
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mina nunca de crecer y adaptarse a la cambiante
demanda que el mercado transmite.

Otro punto de extrema relevancia es mantener una
gobernanza de datos perfectamente definida, que
consiga que los accesos se mantengan bajo con-
frol, suministrando la informacién sdlo a quien la ne-
cesita, que garantice que los datos sean «frescos»
y de calidad y que nada contravenga las leyes de
privacidad del dato.

Las partes mds exigentes serdn aquellas que preci-
sen de andlisis de conversaciones en tiempo redal,
para apoyar bien directamente a la interfaz de
ChatBot, bien a los profesionales de recursos huma-
nos gue estdn manteniendo dicha conversacion.
Como para el resto de la arquitectura, precisaremos
de redlizar un dimensionamiento adecuado de la
capacidad de proceso y el ancho de banda de
las comunicaciones para adaptar el sistema a las
necesidades de pico. También hay que dejar esta-
blecido que el sistema ird creciendo con el fiempo,
extendiéndose para dar servicio cada vez a mds
personas y cada vez con mds intensidad y profun-
didad, analizando mds aspectos e informacion de
todo tipo, por lo cual el diseno tiene que mostrarse
altamente escalable.

Sin duda alguna, en estos momentos el estado de
la tecnologia permite la construcciéon de un sistema
que cumpla con las funcionalidades ya descritas y
afronte con éxito todos los desafios planteados.

En un futuro no muy lejano, la interaccién con todo
este tipo de sistemas con las personas se produci-
r&d en un enformno «metaverso», cuyas caracteristi-
cas exactas resultan dificil de predecir pero que se
asemejard a una interaccioén entfre personas en el
mundo readl, en vez de utilizar un sistema de Chat-
Bot, que para ese entonces serd ya una forma muy
anficuada de interactuar entre personas y sistemas.
La inferfaz de comunicacién variard por tanto al
disponer de mayor capacidad de proceso, aima-
cenamiento y fransferencia de datos, pero eso solo
dotard al sistemna de mayor realismo. En ese futuro
que vislumbramos, no serd simple para las personas
que inferactien en un espacio asi, diferenciar entre
el avatar de un humano real y el de un sistema inteli-
gente, lo que dard al sistema una mayor capacidad
para cumplir con la tarea designada que no es otra
que maximizar la capacidad de las empresas para
atraer, escoger e integrar a las personas iddneas en
su organizaciéon, para posteriormente gestionarlas
de forma excelente consiguiendo que la experien-
cia del vigje del empleado junto a la empresa sea lo
mds satisfactoria y productiva posible para ambos.
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