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RESUMEN

En las empresas, invariablemente de la actividad que desarrollen para realizar una buena direccién
en el marco de la administracién del trabajo, es de suma importancia que cuenten con una
configuracion final de los diferentes tipos de trabajo, lo que sin duda también es una cuestion
trascendente en el momento de establecer las caracteristicas deseables de los candidatos a los
diferentes puestos. Por lo cual hemos utilizado los cuatro tipos puros de trabajo que maneja la
literatura respecto a las primeras caracteristicas para la descripcion de puestos de trabajo, aplicando
algunos modelos borrosos para clasificar puestos de trabajo reales, como son la distancia de

Hamming y el coeficiente de adecuacidn, en una agencia de automdviles.

Palabras clave: Disefio de puestos; Distancia de Hamming; Coeficiente de adecuacidn; Teoria de

conjuntos borrosos; Trabajos puros

ABSTRACT

In the companies invariably activity to develop in carrying out a right direction within the labor
administration, it is paramount have a configuration final of the different types of work, which is
certainly also a transcendent issue at the time of establishing desirable characteristics of applicants
to different positions. So we used four pure types of work that handles the literature regarding the
mean features to the description of jobs, applying some Fuzzy models for classifying real jobs such

as the Hamming distance and the coefficient of adequacy at a car agency.

Keywords: jobs design Hamming distance; adequacy coefficient; fuzzy theory, pure jobs.
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1. INTRODUCCION

En la empresa invariablemente de la actividad que desarrolle podemos distinguir diferentes tipos de
puestos de trabajo de acuerdo con varios criterios ( Perris, 2005; Rueda, 2002). Definitivamente no
se puede hablar de trabajo y de diferentes tipos de trabajo sin tener en cuenta cuatro elementos
basicos que son de ayuda para poder distinguirlos en base a los niveles de exigencia necesarios para
el desempefio adecuado de las tareas propias de los diferentes tipos de trabajo de nuestro interés.
Los elementos bésicos o mejor aceptados como contenidos del trabajo en cuestion, se presentan a

continuacion:

. En primer lugar, el trabajo incorpora conocimiento explicito (1) cuya relevancia, a los
efectos del modelo propuesto, dependerd de como dificulta la comprension de los contenidos del

trabajo y su control.

. En segundo lugar, el trabajo incorpora conocimiento tacito (2) cuya relevancia, como en el
caso anterior, dependerd de en qué medida dificulta la comprensién de los contenidos del trabajo y

su control.

. Un tercer contenido corresponde a las excepciones y cambios (3) que incorpora el trabajo,
cuya relevancia esté ligada a la necesidad de flexibilidad en las reglas o procedimientos que regulan

el trabajo.

. Finalmente, el cuarto contenido del trabajo corresponde a su nivel de socializacién (4), cuya
relevancia se produce en dos dimensiones; la primera, como hemos dicho, cuando el nivel de
socializacién es necesario para asegurar el cumplimiento de los objetivos; la segunda, cuando el
nivel de socializacién cualifica al trabajo anadiéndole de forma relevante iniciativa y formas de

actuacion que incrementan alguno de los contenidos anteriores.

Asi pues, conocimiento explicito (1), conocimiento tacito (2), excepciones y cambios (3) y nivel de
socializacion (4), son los contenidos del trabajo propuestos que permiten establecer el mapa de tipos
de trabajo de la Figura 1. En lo que se refiere al trabajo de cualificacién media-baja o baja, los
contenidos se ordenan desde los mas explicitos o mas facilmente identificables, hasta los que tienen

que ver con el conocimiento tacito o con la cultura compartida. En lo que se refiere al trabajo de
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cualificacién media o alta, los contenidos se ordenan desde los mds complejos o con mayor
dificultad de gestion, hasta los mds simples que, generalmente, estardn en contradiccidn con estas

formas de trabajo cualificadas.

C
L2 L1 ;
Contenidos de L2 po relevantas:|  Contamides de L1 no 1'elE~.'a.1.'|tes§:
0.y @ 0.Q.Gy@
F F
L4 L3
Contenidos de L4 no Contenidos de L3 no
relavantes: relavantas: (3) :
oo Tedossonslevanes, |
(11 Conoammento explicito relevante. ¢
{2} Conocimmento tacito relevants.
(3) Excepeionas vwo cambios frecuentes, relevantes.
{41 Bival de socializacton (o capacidad social de cocrdinacion v control) relevante.

Figura 1.- Tipos de trabajo puros

L1, L2, L3 y L4 son formas canénicas o tipos puros de trabajo, que se caracterizan porque todos sus
contenidos se mueven en la misma direccion. Asi, L1 es un trabajo sencillo, poco cualificado, que
ademads esta sujeto a rutinas y procedimientos estdndar sin necesidad de adaptarse a excepciones o
cambios. No tiene conocimiento explicito relevante y no esta sometido a excepciones y cambios.
Tampoco tiene conocimiento tacito relevante. Y para completar la forma candnica de este tipo de
trabajo habra aqui un nivel de socializacion, o una capacidad social de coordinacién y control, no
relevante. En cuanto a la forma candnica L2, es un trabajo sencillo y poco cualificado, por tanto con
conocimiento explicito y tacito no relevante, pero que debe afrontar excepciones y cambios. L3, que

recoge la propuesta de Perrow sobre las craft industries y el trabajo profesional propiamente dicho,
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serd, en general, un trabajo cualificado y sometido a las normas y protocolos de la empresa y de la

profesion.

Cuanto més cualificado sea el trabajo profesional L3, y mayores sean por tanto las dificultades para
coordinar y controlar su contenido desde la jerarquia, mas importancia cobrard el nivel de
socializaciéon por la via de un orden moral sostenido por tradiciones y practicas comunes y/o
mediante la asignacién de derechos de propiedad; o un orden establecido sobre formas sofisticadas

de evaluacién y ordenacién de incentivos.

Finalmente, en lo que se refiere al tipo candnico L4, este tipo de trabajo recoge el caso de més alta

cualificacion del trabajo que, ademas, debe adaptarse a frecuentes excepciones y cambios
2. ORDENACION DE NUMEROS BORROSOS

La teoria de los subconjuntos borrosos consiste en construir funciones de pertenencia, que son
aplicaciones de un conjunto referencial en el intervalo [0,1], en lugar de utilizar los conjuntos

tradicionales, en los que un elemento puede tomar los valores 0 6 1 exclusivamente. (Zadeh, 1965).

En los problemas de optimizacion es habitual realizar una ordenacién para determinar qué elemento
es “mejor que” o “peor que” los demds. Segin Gil Aluja (1996), la optimizacion se basa en los
conceptos de relacion, asignacién, agrupacion y ordenacién. Puesto que cada vez la realidad es mas
compleja, es ttil hacer comparaciones no cuantitativas. Este autor propone algunos métodos de

ordenacién como el basado en la funcién ordinal de un grafo o matriz latina.

Dados dos ndmeros borrosos Ay B , entonces AV B representa un nimero borroso que tiene la

siguiente funcién de pertenencia, denominada operador fuzzy max,

Kavs(2) = Supsmeyy {14, () [\ s, )

A partir de este concepto, Dubois y Prade definen la siguiente relacién de orden (Dubois y Prade,

1980; Kaufmann y Gil Aluja, 1987).
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Dados dos niimeros borrosos Ay B , entonces borrosos s A = B si y solo si

inf{x:pz(x) = h} = inf{y: pus(x) = h}y}
sup{x: pz(x) = h} = sup{y: uz(x) = h}

max(4,B) =A o vhe [0,1]{
A pesar de que estd bien fundamentado, este orden provoca situaciones de indecisioén, donde, como
sefialan Dubois, Kerre, Meisar y Prade (2000), intuitivamente se podria esperar que A ~ deberia ser
considerado mayor que B~ porque son muy diferentes. Para dar una solucién a esta cuestiéon hemos

tenido en cuenta la propuesta de Tanaka, Chilasi, y Asai (1984).

Sean dos niimeros borrosos Ay B y h, un nimero real, h, € [0,1] . Entonces,
A S B siysolosi Yk € [0,1] se verifica:

inf{s:uz(s) =k} = inf{t:uz(t) = k}

sup{s: pz(s) = k} = sup{t: uz(t) = k}

La toma de decisiones a partir de nimeros borrosos supone normalmente que éstos han sido
previamente ordenados. El orden de las cantidades borrosas se basa en la comparacién de
semejanzas entre los conjuntos borrosos. Estas semejanzas pueden ser, por ejemplo, un centro de
gravedad, un drea por debajo de la funcién de pertenencia o varios puntos de interseccion entre los
conjuntos borrosos. En la prictica, segin el método se pueden producir ordenaciones diferentes
para la misma muestra de conjuntos borrosos, lo que, sin duda, complica la toma de decisiones

(Prodanovic y Simonovic, 2002).

En este trabajo utilizamos como herramientas borrosas de ordenacion la distancia de Hamming y el
coeficiente de adecuacién. Dados dos conjuntos borrosos A y B, con funciones de pertenencia

ui(x) = [al,a2] y wug(x) =[bk,b2] respectivamente, la distancia de Hamming se define
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Si queremos dar mds importancia a unas competencias que a otras, podemos ponderarlas y aplicar la
misma expresion. En cualquier caso, el mejor candidato serd el que tenga una menor distancia

respecto del ideal (Cands, Cafio y Gonzilez, 2006).

Aunque podemos considerar cualquier definicién de distancia (euclidea, Tchebichev, etc.) para
comprobar qué candidato esta “mas cercano” al ideal, la distancia de Hamming ha ofrecido buenos

resultados de ordenacién de conjuntos borrosos en la literatura (Gil Lafuente, 2002).

Si consideramos que todas las competencias son igualmente importantes, definimos el indice de

competencia como

i=n
~ 1 .
w(P) =7 ) ki (P)
i=1

Donde (P, = tong([b2,b% ] n[a}ci,a;i]%

long([b’%i’b%i] n[a’lfi'a’zfi]

Cuanto mayor sea la interseccién entre el candidato y el ideal, mas adecuado es el candidato para el

puesto (Gil Aluja, 1996). Al igual que antes, podemos otorgar diferentes pesos a las competencias.

La distancia de Hamming calcula la diferencia entre los extremos de los intervalos. Asi, en este
método no se diferencia entre un exceso o un defecto respecto al ideal, por lo que evaluamos ambos
de forma equivalente. La formulacién del coeficiente de adecuacion incluye implicitamente una
correccién de los excesos y defectos. Es por esto que los resultados de estas dos técnicas pueden

ofrecer resultados diferentes en un mismo proceso de seleccién de personal (Cands y Liern, 2008).

3. ORDENACION DE PUESTOS DE TRABAJO EN UNA AGENCIA DE AUTOMOVILES
Las caracteristicas de los puestos de trabajo de una agencia de automdviles que consideramos son:

 Conocimiento explicito & Ke.
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« Conocimiento tacito & Kt.
e Variabilidad @ V.
* Integracion social & S.

En este trabajo vamos a establecer una ordenacién de las caracteristicas de cada puesto de trabajo
para poder clasificarlos en uno de los cuatro tipos basicos descritos anteriormente. Siguiendo a Gil
Aluja (1996), en primer lugar definiremos cada uno de los cuatro tipos bdsicos de trabajo que
podemos encontrar en la literatura utilizando cuatro caracteristicas bésicas. En segundo lugar,
basdndonos en la opinién de los directivos o expertos, evaluaremos los puestos de trabajo de la

organizacion.

Finalmente, haremos una evaluacién y comprobaremos qué puestos de trabajo son similares a cada

uno de los cuatro ideales.

En primer lugar definimos el perfil ideal de cada uno de los cuatro tipos de trabajo basicos: L1, L2,
L3 y L4. Dicho perfil estd compuesto por cuatro caracteristicas, formando el conjunto C = {C1, C2,

C3, C4} de modo que:

* C1 = Conocimiento explicito & Ke.
* C2 = Conocimiento técito [ Kt.

* C3 = Variabilidad @ V.

* C4 = Integracion social @ S.

El ajuste de cada una de las caracteristicas con cada uno de los puestos de trabajo puede ser

valorado, por ejemplo, mediante la siguiente escala:
1 perfecto

0.9 muy bueno
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0.8 bueno

0.7 bastante bueno
0.6 més bien bueno
0.5 regular

0.4 mds bien malo
0.3 bastante malo
0.2 malo

0.1 muy malo

0 pésimo

La teoria de los subconjuntos borrosos consiste en construir funciones de pertenencia, que son
aplicaciones de un conjunto referencial en el intervalo [0,1], en lugar de utilizar los conjuntos

tradicionales, en los que un elemento puede tomar los valores 0 6 1 exclusivamente (Zadeh, 1965).

De acuerdo con la literatura, el puesto de trabajo ideal L1 debe tener bajos valores en todas las
caracteristicas; el puesto L2, bajos valores en Ke, Kt y S y medio alto en V; L3 debe tener bajos
valores en V y medio-altos en Ke, Kt y S; y L4, valores medio-altos en todas las caracteristicas. De

este modo, los ideales descritos son:

Ideal L1 =[[0.1, 0.3], [0.2, 0.3], 0.1, [0, 0.2]]

Ideal L2 =[0.2, 0.2, [0.6, 0.9], [0.1, 0.3]]

Ideal L3 =[[0.5, 0.7], [0.6, 0.7], [0, 0.3], [0.5, 0.8]]

Ideal L4 = [[0.6, 0.9], [0.5, 0.8], [0.6, 1], 0.9]

La descripcién de los puestos de trabajo del concesionario que queremos clasificar es la siguiente:
Puesto 1 — Mecéanico = [0.2, 0.3, [0.1, 0.4], 0.1]

Puesto 2 — Director General = [[0.7, 0.9], [0.7, 1], 0.8, [0.6, 0.9]]

Puesto 3 — Gerente de Ventas = [0.6, 0.5, [0.2, 0.5], [0.7, 0.8]]
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Puesto 4 — Recepcion = [[0.1, 0.4], [0.3, 0.5], 0.7, 0.4]

En primer lugar vamos a utilizar como herramienta de comparacién de cada uno de los puestos con

los ideales la distancia de Hamming.

Hacemos los célculos correspondientes (Figura 2), es decir, la diferencia entre los extremos de los
intervalos correspondientes a los puestos de trabajo a evaluar y los ideales, y nos quedamos con el
valor absoluto del resultado. En el caso de que nos dispongamos de un intervalo sino de un nimero

en cualquiera de las valoraciones, la resta se ha de repetir dos veces.

Distancia de Hamming entre los puestos de trabajo v el ideal L1
Puesio 1 |02-0.1] +0.2-0.3| +]0.3-02) + |0.3-03| + |0.1-0.1| + |0.4-0.1| +
10.1-0/ +/0.1-0.2) = 0.8
Puesio? | 10-7-0-11 +[0.9-0.3] +0.7-0.2] + [1-0.3] + [0.8-0.1] + [0.8-0.1] +
S 10.6-0[+10.9-0.2|=0.8
Puesio 3 |0.6-0.1] + |0.6-0.3| +]0.3-0.2| + |0.5-0.3]| + |0.2-0.1| + |0.5-0.1| +
10.7-0/ +10.8-0.2| = 0.8
Pucsio4 | 0101 +]0.4-03[ +103-02[ +[0.5-0.3] +[0.7-0.1[ +0.7-0.1] +
' 04-0[+]0.4-02/=0.8
Figura 2

Después dividimos por 8 (Figura 3), que es el nimero de caracteristicas consideradas. En la

siguiente tabla se expresan los resultados de todas las operaciones realizadas.

L1 L2 L3 L4
P1 0.1 0.175 0.35 0.5625
p2 0.6375 0.4875 0.2875 0.15
P3 0.3875 0.4125 0.1375 0.225
P4 0.275 0.175 0.35 0.3625

Figura 3

Los puestos 2, 3 y 4 estdn enmarcados en los ideales L4, L3 y L2 respectivamente. El puesto 1 estd
entre los ideales L1 y L2. Eso significa que la variabilidad en este caso es media y no alta, como

pasaria en el puesto L2.
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En segundo lugar, utilizamos el coeficiente de adecuacién como herramienta de ordenacidn.

Calculamos el punto medio de los intervalos de valoracién anteriores:

Ideal L1 =1[0.2,0.25, 0.1, 0.1]

Ideal L2 =1[0.2,0.2, 0.75, 0.2]

Ideal L3 =[0.6, 0.65, 0.15, 0.65]

Ideal L4 =[0.75, 0.65, 0.8, 0.9]

Puesto 1 — Mecanico = [0.2, 0.3, 0.25, 0.1]

Puesto 2 — Director General = [0.8, 0.85, 0.8, 0.75]
Puesto 3 — Gerente de Ventas =[0.6, 0.5, 0.35, 0.75]

Puesto 4 — Recepcion = [0.25, 0.4, 0.7, 0.4]

Calculamos, por ejemplo, el coeficiente de adecuacién de los cuatro puestos de trabajo a clasificar

con el ideal L4.
Pl (Ke)=[1/(1-0.75 +0.2)] = 0.45
P1 (Kt) = [1 ~ (1- 0.65 + 0.3)] = 0.65
P1(V)=[1"(1-0.8 +0.25)] = 0.45
PI(S)=[1"(1-09+0.1)]=1

P2 (Ke)=[1(1-0.75+0.8)] = 1
P2 (Kt) = [1 A (1- 0.65 + 0.85)] = 1
P2(V)=[1"(1-0.8+0.8)] =1
P2(S)=[1%(1-0.9 +0.75)] = 0.85
P3 (Ke) =1~ (1- 0.75 + 0.6)] = 0.85

P3 (Kt) =[1"(1-0.65 +0.5)] = 0.85
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P3 (V) =[1"(1-0.8 +0.35)] =0.55
P3(S)=[1%(1-0.9 +0.75)] = 0.85
P4 (Ke)=[1/ (1-0.75 +0.25)] = 0.5
P4 (Kt) = [1 A (1- 0.65 + 0.4)] = 0.75
P4 (V)=[1(1-0.8 +0.7)] = 0.9
P4(S)=[17(1-09+0.4)] =05

Para cada puesto, sumamos los resultados y los dividimos por cuatro (Figura 4), que es el nimero

de caracteristicas, tal y como aparecen en la siguiente tabla:

L1 L2 L3 L4
P1 1 0.775 0.675 0.6375
P2 1 1 1 0.9625
P3 1 0.9 0.9625 0.773
P4 1 0.9875 0.7875 0.6625

Figura 4

En este caso, el puesto P2 aparece como el mds adecuado con respecto a todos los ideales. En
ocasiones puede darse un empate entre los candidatos y no producirse una ordenacion clara. Esto no
indica que el método del coeficiente de adecuacién no sea correcto, sino que concretamente para
este supuesto no es una herramienta suficientemente discriminatoria y nos tenemos que basar en
otras técnicas para establecer unas preferencias o, por ejemplo, en la valoracién mas alta en una

determinada competencia.
4. CONCLUSIONES

Las organizaciones han cambiado, tratando de adaptarse a un entorno cada dia mas turbulento. De
la misma forma han cambiado las politicas de Recursos humanos, con ello, la manera de gestionar a
las personas que colaborardn dentro de una organizacién, intentando seleccionar al personal

adecuado, aquellas que cuenten con los requerimientos que la organizacidn necesita.
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Con el presente trabajo facilitamos la toma de decisiones en cuanto a la clasificacion de los distintos
puestos de trabajo. De esta manera, ayudamos a elaborar un Sistema de Clasificacién de Puestos
perfectamente adaptado al modelo organizativo de la empresa y que cumpla las funciones de servir

de base a las remuneraciones y facilitar la movilidad.
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