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Hacia procesos de seleccion mas justos

Francisco Javier Rueda
Universidad de Valladolid

Resumen

Los departamentos de Recursos Humanos suelen ser los responsables de algunas de las
funciones mas importantes dentro de una organizacion, una de las cuales es la seleccién de
personal. Si una organizacion desea obtener una ventaja competitiva mediante la utilizacion del
factor humano, esta labor es absolutamente necesaria. En este trabajo, explicamos como
algunos tipos especificos de sistemas basados en el conocimiento pueden implementar medidas
para reducir la parcialidad que a menudo abunda en los procesos de seleccion de personal por
parte de las organizaciones. Estos sistemas basados en el conocimiento estan casi siempre
basados en el uso de ontologias que permiten un acceso al conocimiento mucho mas justo e
imparcial.
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1 Introduccidén

En los udltimos afios, los departamentos de Recursos Humanos (RRHH) han comenzado a
dedicar una gran atencién para evitar las practicas que promueven la discriminacion de los
candidatos por razones que van mas alld de las estrictamente profesionales [1]. La medida
actual mas popular contra estos sesgos corporativos se basa en el uso protocolos que se han
compilado minuciosamente, siendo las personas encargadas de la seleccién las que deciden si
poner estos protocolos en practica. La mayoria de los items que se han propuesto en este tipo
de protocolos estan relacionados con como deben crearse las ofertas de trabajo, como utilizar
titulos neutros en cuanto al género, tener cuidado con la seleccién de pronombres personales,
etc.

En este contexto, la industria ha comenzado a darse cuenta de que uno de los aspectos mas
importantes de trabajar sistemas basados en el conocimiento es la posibilidad de evitar sesgos
corporativos [2]. Los mas beneficiados pueden ser algunos grupos que actualmente estan en
desventaja en lo que respecta a la participacion en el mercado laboral a pesar de sus
habilidades y competencias adquiridas a través del aprendizaje formal e informal.

Trabajar con sistemas basados en el conocimiento puede ayudar a mitigar muchos sesgos
corporativos. Por ejemplo, cuando las mujeres abandonan el mercado laboral debido a
responsabilidades relacionadas con el parto y el cuidado de los hijos, se exponen a mayores
riesgos que los hombres en cuanto a la atrofia de su capital humano; este es el caso a pesar de
que adquieren nuevas habilidades y competencias durante este periodo. En consecuencia, a



medida que las mujeres inician la segunda etapa de su vida laboral, enfrentan un mayor riesgo
que los hombres de encontrarse en desventaja. Por eso serian deseables procesos de seleccién
mas justos.

El resto de este trabajo se organiza de la siguiente forma: La siguiente seccidon examina los
nuevos métodos de seleccién de personal basados en procesos de selecciébn mas justos.
Finalmente, se describen en detalle las conclusiones principales que pueden extraerse de este
trabajo.

2 Procesos de seleccion mas justos

La aplicacién de sistemas basados en el conocimiento generalmente otorga varios beneficios
relacionados con elementos relevantes para la igualdad de género. Por ejemplo, La terminologia
es vital en términos de lograr la igualdad, no solo en términos de regulaciones legales existentes
para los nombres de las ocupaciones que deben aplicarse en los anuncios de trabajo sino para
atraer a una mayor diversidad de candidatos.

La tecnologia actual puede fomentar la igualdad de género al instituir un proceso de seleccién de
personal neutra. Por ejemplo, es posible clasificar a los candidatos en funcién de la informacion
recopilada exclusivamente de los curriculos, independientemente del género, la etnia u otros
factores de la persona [3]. Ademas, la cantidad de afios de experiencia también se puede
asociar con un talento especifico como una forma adicional de incorporar méas informacion sobre
el nivel de experiencia y desempefio para algunas habilidades particulares.

Ademas, a la hora de contratar nuevos empleados, se puede utilizar un lenguaje neutro en
cuanto al género siempre que sea posible. La terminologia es esencial para lograr lo que se
viene llamando igualdad de género. Esto es cierto no solo en términos de las normas legales
existentes para los nombres de las ocupaciones, que deben aplicarse en los anuncios de trabajo
y en el proceso de contratacion, sino también en términos de la expresion de los titulos de los
puestos, las descripciones de habilidades y competencias, etc., y el perfil general de
competencias de los candidatos [4].

Ademas, promover la igualdad de género permite reorientar la atencion hacia la competencia:
por ejemplo, prestando atencion a las habilidades y competencias adquiridas (sin importar si se
han adquirido de manera formal, no formal o informal) [5]. Soluciones de este tipo contribuyen a
una mayor orientacién hacia la competencia en la seleccién de personal y, como resultado,
mejores oportunidades para los candidatos al puesto, independientemente del género, la etnia o
cualquier otro factor. Esto se logra poniendo un mayor énfasis en la mejor combinacion posible
de competencias [6].

En la actualidad, los sistemas basados en el conocimiento se pueden utilizar junto con motores
de comparacion y consulta y herramientas de extraccion de informacién que pueden extraer
informacion del curriculum vitae y las descripciones de ofertas de trabajo. Ademas, la base de
conocimientos tiene en cuenta los aspectos terminologicos de género, asi como las
formulaciones neutrales al género en su totalidad. En consecuencia, las soluciones de software
actuales estan en condiciones de actuar como mediadores en los procesos de seleccion de
personal que sean mas justos.



3 Conclusiones

Este documento de trabajo explica cémo una variedad de organizaciones utiliza con frecuencia
los enfoques de representacién del conocimiento para mejorar sus procedimientos de selecciéon
de personal. Hemos explicado coémo la digitalizacién y optimizacion de dichos procesos puede
traer varias ventajas, entre ellas, reducciones en costos, tiempo y esfuerzo en comparacion con
los métodos tradicionales del area de RRHH. Pero quizds una de las cosas que mas llama
poderosamente la atencion es la posibilidad de eliminar las decisiones parciales que
actualmente existen en este tipo de procesos.

Ademads, es una creencia comuin que para que los sistemas basados en el conocimiento ganen
una porcién mas significativa de apoyo publico, ser4 necesario implementar capacidades que
permitan a las personas recibir explicaciones adecuadas de los resultados producidos por el
sistema. Esta informacion debe presentarse de manera clara y concisa para garantizar que no
haya lugar a malentendidos. En este sentido, las soluciones pueden ofrecer ventajas evidentes
frente a la gran mayoria de técnicas existentes. Tanto en términos de capacidad de
interpretacion (es decir, cémo llega un modelo a las conclusiones que llega) como de su
capacidad de explicacion (es decir, por qué un modelo dado toma esa decisién). Si bien algunos
de los métodos actuales en aprendizaje automatico tienen altos grados de interpretabilidad,
existe un vacio importante al respecto en la investigacion que se basa en las arquitecturas de
tipo neuronal.
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