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Método de seleccion de personal por competencias basado en logica difusa.
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Resumen

Para la toma de decisiones en el proceso de Seleccion de Personal, el responsable necesita analizar
y evaluar gran cantidad de informacidn relacionada con la situacion. Como esto sobrepasa la
capacidad individual para recopilar y analizar, el personal de Recursos Humanos emplea
“supuestos” para tomar decisiones, es decir; premisas que asume subjetivamente y en las cuales
basa su eleccion. Las decisiones, por tanto, se relacionan con una parte de la situacién o con algunos
aspectos de ella. Para contra restar la racionalidad limitada que poseen los seres humanos y hacer
frente a las condiciones de subjetividad que se generan en un ambiente de seleccién de personal se
ha disefiado, desarrollado e implementado un modelo de seleccién de personal, éste a través de un
modelo matemdtico de l6gica difusa permite el procesamiento y andlisis de informacién en
condiciones de incertidumbre para encontrar una solucién optima o la mejor solucién entre las

disponibles.

Palabras Clave: Seleccion de Personal, 16gica difusa, andlisis de informacién).

Abstract

For decision-making in the process of personnel selection, responsible need to analyze and evaluate
large amounts of information related to the situation. As this exceeds the individual capacity to
collect and analyze, Human Resources staff used "supposed" to make decisions, premises assumed
by subjectively and on which they based their choice. Decisions, therefore, relate to a part of the
situation or some aspects of it. To counter bounded rationality that humans possess and deal with
the conditions of subjectivity that are generated in a Personnel Selection has designed, developed
and implemented a model of personnel selection, this through a mathematical model of fuzzy logic
allows processing and information analysis under uncertainty to find an optimal solution or the best

solution among those available.

Keywords: Personnel selection, Fuzzy logic, analysis of information).
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Introduccion.

El proceso completo de seleccion de personas cualquiera que sea el nivel requerido dentro de la
organizacion, no esté regido por leyes o normas de tipo legal por lo que en algunas organizaciones
en mayor o menor grado, éste proceso estd basado en la subjetividad. Esto propicia la pérdida de
Recursos Humanos con talento y habilidades porque a los conocimientos y experiencia se afiaden
otros atributos humanos, tanto objetivos como subjetivos, mds amplios y complejos (Cands, 2005),
ya que esto sobrepasa la capacidad individual para recopilar y analizar informacién durante la
seleccidn de personal, la persona emplea “supuestos’ para tomar decisiones, es decir, premisas que
asume subjetivamente y en las cuales basa su eleccion. Las decisiones, por tanto, se relacionan solo

con una parte de la situacién o con algunos aspectos de ella.

No se trata de seleccionar a la mejor persona posible o disponible que la organizacién pueda
incorporar, sino a la mejor persona “en relacion con el puesto a ocupar” (Alles, 2006). La
metodologia de Gestiéon de Recursos Humanos por Competencias tiene un enfoque mds ambicioso,
siendo que en definitiva, se busca que cada persona que ocupa una posicion sea “adecuada y apta”.
Si solo pensamos que “una persona debe ser competente” o que una persona puede o no tener
“talento” estaremos en el &mbito de lo subjetivo. Sin embargo si desarrollamos la apertura de una
conducta “competente” en diferentes comportamientos que se relacionan a su vez, con diferentes
competencias, este “modelo” asi definido permitird no s6lo determinar de una manera objetiva si
una persona es competente o no, sino también seleccionar, planificar y desarrollar en las

organizaciones un recurso tan importante como es el capital humano.

Las cualidades de los empleados, tales como sus conocimientos, habilidades, entusiasmo,
satisfaccion en el trabajo e iniciativa para generar riqueza, tienen un gran impacto en la
productividad de la organizacién, en su nivel de servicio al cliente, en su reputacién y en su
competitividad en el ambiente organizacional (Ceruto et al., 2009), por lo tanto en las
organizaciones actuales debe considerarse al Proceso de Seleccidon de Personal como uno de los

procesos mds importantes del drea de Recursos Humanos.

Las buenas costumbres y las buenas practicas sugieren utilizar medios profesionales para realizar la
seleccion de personal y es eminente implementar un método con bases tedricas solidas que permitan
reducir el nivel de incertidumbre y subjetividad de dicho proceso. En busca de aportar un método
objetivo para la resolucién de éste tipo de problemas las técnicas matemadticas deterministas pueden
resultar insuficientes, debido a que la gestion empresarial actual se caracteriza por un sistema de

interacciones rdpidas. A pesar de que la incertidumbre estocéstica aplicable cuando se carece de
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informacién suficiente sobre el estado futuro del sistema, ha sido tratada de manera muy eficiente
con la estadistica y la teoria de la probabilidad; éstas técnicas no siempre son aplicables en las dreas
en las que el juicio humano, la evaluacién y la decisién son determinantes, tal como sucede en toda
actividad empresarial. Sin embargo, han surgido otras teorfas que abren la posibilidad de solucionar
problemas expresados desde la perspectiva humana como la Légica Difusa una extensién de la

Légica Clasica.

Al aplicar este tipo de 16gica que supone el uso de la teoria de Subconjuntos difusos, es posible
asignar valores cuantitativos a informacién que en un principio se supone “subjetiva’ con el fin de
otorgar objetividad al proceso y reducir el nivel de incertidumbre. “Casi toda la logica del
razonamiento humano no es la logica cldsica de dos valores, o incluso de varios valores, sino una

logica de verdades difusas, de conjunciones difusas, de reglas de deduccion difusas” (Zadeh, 1965).

El hombre, en la busqueda de precision, ha intentado ajustar el mundo real a modelos matematicos
rigidos y estdticos. Lo que se busca a través de la 16gica difusa es describir y formalizar la realidad
empleando modelos flexibles que interpreten las leyes que rigen el comportamiento humano. El
concepto de subconjuntos difusos surge de romper la dicotomia “pertenece- no pertenece” de la
teoria de conjuntos cldsica y permite construir una estructura matemadtica con la cual es posible
manipular datos inciertos o vagos, para los cuales la pertenencia a un conjunto tiene grados
(Lazzari, 1998). La légica difusa esta disefiada de modo semejante al lenguaje natural, esto permite

un tratamiento mas “humano” y comprensible que la 16gica y la teorfa de conjuntos clésica.

Propuesta de solucion.

Desarrollar un Modelo Matemadtico para la Seleccién de Personal por Competencias basado en
Logica Difusa que otorgue un resultado objetivo basado en reglas y brinde un mayor soporte a las

decisiones
Relacion entre comportamientos y competencias.

La parte visible en las personas son sus comportamientos y la parte no visible son las competencias,
es decir; la parte visible de las competencias son los comportamientos. Cuando cada persona actia,
en todo momento pone en uso sus diferentes capacidades, por lo cual el observador puede "ver" los
comportamientos. Por lo tanto podemos decir que los comportamientos hacen "visibles" las
competencias (capacidades) y el concepto que cada uno tiene de si mismo (cédmo usa sus

capacidades).
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Todo proceso "visto" por otra persona estd sujeto a una interpretacion y no hay una mirada
totalmente neutra u objetiva. Es necesario entonces evaluar y cuantificar de manera objetiva la
conducta de las personas sobre la base de una serie de comportamientos con el objeto de medir la

compatibilidad de una persona a un puesto de trabajo.

Las competencias por lo tanto, son caracteristicas profundas de la personalidad que se reflejan en
los comportamientos de la persona, que luego de haber sido identificados tendrdn que ser

contrastados con los "comportamientos ideales” que identifican las competencias y sus grados.

En sintesis, los comportamientos permiten llegar a la determinacién de las competencias y su nivel

o grado.
Descomposicion de competencias a nivel de comportamientos.

En la seleccion de personal, trabajar bajo la metodologia de competencias permite analizar el grado
que cada persona posee de cada competencia y determinar de ese modo las brechas que puedan

existir entre el nivel requerido por el perfil y el de los postulantes a ocupar la posicién.

Analisis del proceso para la seleccion de personal.

Con la colaboracién del personal de RRHH se revisa el proceso de seleccién de personal con el
objeto de identificar las herramientas utilizadas para éste fin, los documentos que utilizan como

referencia y los puntos fuertes y débiles de dicho proceso.

Analisis de puestos: Descripcion de puesto por competencias.

Se realiza un andlisis exhaustivo de los documentos Descripcion de Puestos por Competencias y los
documentos relacionados con éstos, con el objeto de identificar los propdsitos generales de cada
puesto y las actividades que en ellos se realizan, asi como el grado de autoridad y responsabilidad
que cada uno conlleva. Ademads se resume su contenido para segregar la informacidn util y utilizarla
posteriormente para el disefio del Modelo de Seleccién de Personal, con ello se descarta aquella

informacién vaga o ambigua. La tabla 1 muestra el resultado de esta etapa del proceso.

Gerente De Operacién Comercial Asistente de Crédito y Cobranza (3)
TE-D2-006 TE-D5-004

Nivel Escolar Universidad Universidad

Edad* >=30 and <=5 >=24 and <=35
Estado Civil* Indistinto Indistinto

Sexo Indistinto Indistinto

Disponibilidad Para Viajar (100%) De Horario (50%)

Para Viajar (50%)
Especialidad Licenciado en Administracién Contador General

Licenciado en Comercio Internacional | Licenciado en Administracién
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Habilidades

Exigencias Fisicas

Actitudes

puestos se muestra en la figura 1.

Licenciado en Mercadotecnia *
*
Licencia Vigente N/A N/A
Licencia Tipo N/A N/A
Visa USA Vigente N/A N/A
Credencial Fast Line N/A N/A
Estabilidad Afios N/A N/A
Paqueteria Excel Excel
Word ‘Word (Nivel C)
Power Point (Nivel B) Outlook
Outlook
Especificos Procesos de Comercio Exterior Contabilidad General
Movimientos Bancarios
Manejo de Cartera
Ingles Técnico N/A N/A
Ingles Conversacional N/A N/A
Monitoreo y Seguimiento
Estratégia Trabajo bajo presién
Negociacion
Liderazgo
Trabajo bajo presién
Manejo de Personal
Comunicacién Actitud de Servicio
Planeacién Comunicacién
Organizacién Compromiso Personal
Compromiso Personal Responsable
Actitud de Servicio Organizacién
Trabajo en Equipo Planeacién
Responsable Atenci6n a Clientes

Exigencias

\Fl’sicas

Figura 1. Clasificacién de competencias.

un desempefio exitoso en un puesto de trabajo.

Requisitos

Habilidades

Figura 1. Segregacion de la informacion 1til para el disefio del modelo

Clasificacion especifica de competencias, habilidades, requisitos y exigencias fisicas por puesto

Del universo de competencias identificadas en las Descripciones de Puestos, el personal de recursos
humanos encargado de realizar la seleccion de personal, debe extraer y agrupar cada una de ellas de
tal manera que les sean comprensibles. Esta clasificacién permitird un mejor tratamiento de la
informacioén e identificar de una forma mas ordenada las competencias involucradas en el proceso

de seleccién de personal. El resultado final de clasificacién de competencias obtenidas para los

Competencias: Son las caracteristicas de personalidad devenidas en comportamientos, que generan

Requisitos: Son todos aquellos atributos que debe poseer de manera obligatoria el aspirante al
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puesto.

Exigencias Fisicas: Son todos aquellos atributos en cuestién de salud que debe poseer de manera
obligatoria el aspirante al puesto, esto depende en gran medida de las tareas que deben desarrollarse

en el mismo.

Conocimientos: Son los hechos e informacién adquiridos a través de la experiencia y/o educacion,
b

la comprension tedrica o practica de un asunto o situacion. Incluye el “saber qué”, el “saber como’

y el “saber donde”.
Habilidades: A partir de los roles y naturaleza del puesto, se determina cuales son necesarias.
Identificacion del método de mediciéon para competencias, requisitos y exigencias fisicas.

El siguiente paso es, para cada rubro de requisitos, exigencias fisicas, conocimientos y habilidades
identificados, es decir; para cada una de las competencias, se analizaron y establecieron los métodos
de medicién para evaluarlos en el transcurso del Proceso de Seleccidon de Personal. Algunos de ellos
fueron clasificados como pardmetros de Cumple o No Cumple, otros como pardmetros que
identifican el Grado de Pertenencia y especificamente para la clasificacion Habilidades se

implemento el pardmetro de Nivel de Compatibilidad como se observa en la figura 2.

Exigencias
Fisicas

LELJIIGELES

~ Conocimientos - ~
X

| Dt

Figura 2. Método de medicion para la clasificacién de cada competencia.
Analisis de competencias y requisitos para el diseiio de variables lingiiisticas.

En esta etapa del proceso se identifican las variables o conceptos a calificar de forma difusa. Estas
variables serdn utilizadas para una mejor interaccion entre el método de seleccion de personal y el

personal de Recursos Humanos de tal manera que sean mas comprensibles los datos.

Para establecer las variables lingiiisticas es necesario realizar un andlisis exhaustivo de los

documentos internos de la organizacién. A continuacién se muestra un compendio del origen de
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cada una de las variables extraidas de acuerdo a las competencias y requisitos de cada puesto.
Lista de Competencias.

Cada puesto dentro de la organizacién cuenta con una serie de competencias que debe cumplir la
persona que lo ocupa o en su defecto el aspirante al puesto. Su objetivo es describir el esquema de
competencias laborales que asegure la correcta definicién del puesto y la competencia necesaria del
personal en una descripcién de puesto. En la figura 4 se observa un ejemplo de esta etapa del

proceso.
Se divide en dos:

a) Competencias Organizacionales: Deben tenerlas todos los puestos de la organizacién sin
importar el puesto o familia de puesto a la que pertenezca, esto las hace necesarias y
coadyuvan para que los clientes reconozcan las ventajas competitivas del personal que
forma la organizacién.

b) Competencias Conductuales: Estas habilidades son en funcién a la familia de puesto a la
que pertenezca el puesto. Este conjunto de competencias describen comportamientos,
motivaciones y habilidades requeridas para un puesto y se manifiestan en conductas durante

la ejecucion del trabajo.

Descripcion de puesto por competencias.

Cada puesto dentro de la organizacion cuenta con una Descripcion de puesto por competencias, éste
documento contiene una descripcion detallada de las competencias, habilidades y requisitos que
debe cumplir una persona para ocupar dicho puesto dentro de la empresa. Por lo que de éste
documento deberdn ser tomados los elementos principales que servirdn para elegir a un candidato y
se genera una lista de variables lingiiisticas formada por conocimientos y requisitos como se

observa en la figura 3.
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DESCRIPCION DE PUESTO POR COMPETENCIAS
CODIGO: TE-DS3: REV: 13

L. IDENTIFICACION DEL PUESTO
NOMBRE DEL PUESTO: . :
Coordinador de Desarrolio y Mantenimiento EIPMTAMINTO. AREA:
de Sistemas (categorias: A y B) Sistemas Administracion y Contraloria
ke PROCESO:
PUESTO AL QUE REPORTA: FAMILIA DE PUESTO: i
Gerente de Sistemas Nivel D: Especialista Agministratiun Adminisiracion de Tecnologies de
Variable Lingtistica
Nivel Escolar _
ORGANIZACIONALES Edad ]
' el INTERAC Estado Civil =
Trabajo en Equipo y Creatividad e —
Colaboracion Innovacion Actid Y Disponibilidad
! Requisito ialid
; Especialidad [ |
VIl. PERFIL ! Licencia Manejo ]
Visa USA
NIVEL DE ESCOLARIDAD: Ingenieria en Sis! &
Credencial Fast Line
— N — Estabilidad Afos I
3 Experiencia Puesto Afios
ESTADO CIVIL: Indistinto ‘ Paqueteria I
SEXO: indistinto I
» Desaroilo de S
« Bases de datos IBM DB2
« Analisis, disefo y configuracion de bases de dalos
EXPERIENCIA EN: « Base de Datos SQL Server

Figura 3. Descripcién de puestos por competencias.

Analisis y diseiio de niveles de exigencia de competencias y requisitos (universo de discurso).

Una vez obtenida la clasificacion de competencias, habilidades y requisitos, se identifican los
rangos de valores que pueden tomar los elementos o competencias de acuerdo a cada puesto de
trabajo. La mecdnica es la siguiente: Se toma un puesto por competencias, se identifica la
competencia que se requiere clasificar y de acuerdo al nivel requerido de esta exigencia, se clasifica
el grado de pertenencia en rangos de valores considerando la descripcién de puestos por

competencias como fuente principal pues es donde se establece la naturaleza del puesto.

En esta etapa del proceso es muy importante que cada competencia sea analizada a detalle para
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determinar el grado de exigencia que es requerido asi como los propios requisitos del puesto. Estos
niveles de exigencia especificos para cada competencia es lo que se conoce como “Universo de
discurso” en el ambito de la logica difusa y son el rango de valores que puede tomar cada

competencia. La Tabla 3 muestra un ejemplo de los resultados obtenidos en esta etapa del proceso.

Por ejemplo, tomamos el puesto de “Mecanico A”. Para ocuparlo se requiere una preparacion
educativa de nivel secundaria por lo que se asigna un valor inicial de 100% a la variable lingiiistica
“Nivel escolar” en el apartado “Secundaria terminada” para indicar un nivel de pertenencia total si
el candidato al puesto cubre dicho requisito. Cuanto menor sea su nivel de preparacién menor serd
el grado de apego al puesto y cuanto mayor sea su nivel de preparaciéon mds grado de apego tendra.
Esto no significa que una persona con licenciatura tendrd ventaja sobre los demds, un candidato con
una preparacion de mayor nivel ird alejaindose del grado de apego pues la empresa no estd dispuesta

a pagar un salario mayor.

= - § g I3
'\é % _ z g ug. o 2 é;’ :z < -
5 2 g 2 g > > S 3 ;
2 2 S5 O 5 o 5 EZ [ESE () Qg g g
QB TE| 28| 28 ETEEE = S § s
20| 55| 2°| Em Z35 |88 e i@ 3 s
2 Z 2 E s pPa | = =
(o] < L% E o
g 13 151318518183 |83
a2 | B [ B2 | 8| 242 |82 | 88| 22 | 8 |&E
B e B JB [E e fe [e& |e]e
Responsabilidad y compromiso personal | Muy Alto(81%-100%) 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% | 100% | 100%
Alto (71%-80%) 0% 80% 0% 0% 0% 0% 80% 80% | 80% | 80%
Promedio (51%-70%) 0% 70% 0% 0% 0% 0% 70% 70% | 70% | 70%
Bajo (21%-50%) 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Muy Bajo (0%-20%) 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Trabajo en Equipo y Colaboracién Muy Alto(81%-100%) 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% 100% | 100% | 100%
Alto (71%-80%) 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% 80% | 80% | 80%
Promedio (51%-70%) 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% 70% | 70% | 70%
Bajo (21%-50%) 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Muy Bajo (0%-20%) 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Comunicacién Eficiente Muy Alto(81%-100%) 100% 100% | 100% 100% 100% | 100% | 100% 100% | 100% | 100%
Alto (71%-80%) 80% 80% 80% 80% 80% 80% 0% 80% | 80% | 80%
Promedio (51%-70%) 70% 70% 70% 70% 70% 70% 0% 70% | 70% | 70%
Bajo (21%-50%) 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Muy Bajo (0%-20%) 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Planeacién y Organizacién Muy Alto(81%-100%) 100% 100% | 100% 100% 100% | 100% | 100% 100% | 100% | 100%
Alto (71%-80%) 0% 0% 80% 80% 0% 80% 80% 0% | 80% | 80%
Promedio (51%-70%) 0% 0% 70% 70% 0% 70% 70% 0% | 70% | 70%
Bajo (21%-50%) 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
_ . Muy Bajo (0%-20%) 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Competencias — -
Aprendizaje Continuo Muy Alto(81%-100%) 100% 100% 100% 100% 100%
Alto (71%-80%) 80% 80% 80% 80% 80%
Promedio (51%-70%) 70% 70% 70% 70% 70%
Bajo (21%-50%) 0% 0% 0% 0% 0%
Muy Bajo (0%-20%) 0% 0% 0% 0% 0%
Iniciativa Muy Alto(81%-100%) 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Alto (71%-80%) 80% 80% 80% 80% 80% 80%
Promedio (51%-70%) 70% 70% 70% 70% 70% 70%
Bajo (21%-50%) 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Muy Bajo (0%-20%) 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Flexibilidad Muy Alto(81%-100%) 100% 100% 100% 100% 100% 100%
Alto (71%-80%) 80% 80% 80% 80% 80% 80%
Promedio (51%-70%) 70% 70% 70% 70% 70% 70%
Bajo (21%-50%) 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Muy Bajo (0%-20%) 0%. 0% 0% 0% 0% 0%
Creatividad e Innovacién Muy Alto(81%-100%) 100% 100% 100% 100%
Alto (71%-80%) 80% 80% 80% 80%
Promedio (51%-70%) 70% 70% 70% 70%
Bajo (21%-50%) 0% 0% 0% 0%
Muy Bajo (0%-20%) 0% 0% 0% 0%

Tabla 3 Identificacién de niveles de exigencia por puesto.
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Analisis y diseiio de valores lingiiisticos para competencias y requisitos.

Para poder brindar un resultado entendible como producto del proceso de andlisis de cada

competencia, fueron disefiados grupos de Valores Lingiiisticos como se muestra en la tabla 4. Estos

valores comprenden las calificaciones efectuadas sobre las Variables Lingiiisticas. Por ejemplo, la

competencia Requisitos tiene la variable lingiiistica Experiencia, para calificar esta variable se

establecieron los Valores Lingiiisticos Mucha, Suficiente y Poca. Esto permite comunicar los

resultados de una manera mds natural y lograr una mayor comprensién en el proceso de seleccién

de personal.

Alto Promedio Bajo Muy Bajo
Organizacionales 100%-81% 80%-71% 70%-51% 50%-21% 20%-0%
Conductuales 100%-81% 80%-71% 70%-51% 50%-21% 20%-0%
10-9.1 9-8.1 8-7.1 7-6.1 6-
10-9.1 9-8.1 8-7.1 7-6.1 6-0

Habilidades

Conocimientos Idiomas

Valores Lingtiisticos
Apartado Competencia | Intermedio
8-6.1
10-8.1 8-6.1 6-4.1

Conocimientos Paqueteria [ |

Power Point | 10-8.1 8-6.1 6-4.1
Outlook 10-8.1 8-6.1 6-4.1

Valores Lingiiisticos
Adulto Mayor | Adulto Joven
55 - 47 46 - 38 37-32 31-26

Apartado Requisito Muy Joven

Requisito

Valores Lingilisticos |

ICehfiEasEl Tl Nada Confiable |

>=5x>3 >=3 x >1 1>=x

Apartado
Requisito

Requisito
Estabilidad Afos

Valores Lingiiisticos

[ Mucha | Poca

10>= x >5 >=5 x >2 2>=x

Apartado Requisito
Requisito Experiencia (Afos)

Tabla 4. Valores lingiiisticos para competencias y requisitos

Diseiio del candidato ideal para cada puesto.

El perfil del candidato ideal, estd compuesto por Variables Lingiiisticas especificas basadas en

niveles de exigencia cuantificables para cada puesto como se observa en la Tabla 5, de tal manera

que sea entendible para cualquier miembro del personal de seleccién porque se definen como

Valores Lingiiisticos.

- E E 3 2 s
= -} & £
- g £ ] z S E o 5] <
5 Ze 3 e £ sz % z
2E 5% - g2 B 5 = 2 Eg &
ok S f 2 £E g E EN 2 Zz a
g 28 e g g8 £ R E
&g - 3 %3 £5 £3 2 2 §
2 2 £ T3 3 s 2 3
ENd 538 o z@ 2z gz 8 s° g
e ] 3 g 3 ©g : 2 =
S < 2 N 2 3
£ & 2 2 3
a8 £ g g g g g g =
< = - =1 s = Y =
g ] g z g g g g 2
8 (4 |&2 & |2 & |& |[Z |§
E E E & E £ El £
Nivel Escolar (Excluyentes) Superior | Superior _ Superior _ Superior | Superior _ Superior  Superior | Superior Basica
‘Competencia: Requisito
ompetencias equis Edad* El grado de pertenencia a rango se asignard en funcién de la edad(es) requerida(s) Adulto Joven Adulto Joven Adulto Joven Adulto Adulto Joven

Joven
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Estado Civil* Bl grado de pertenencia es asignado por puesto en base al Estado requerido | Indistinto | Tndistinto  Indistinto Indistinto | Indistinto  Indistinto  Indistinto | Indistinto  Indistinto
o preferido.
Sexo* El grado de pertenencia es asignado por puesto en base al Estado requerido o Indistinto | Indistinto Indistinto _ Indistinto | Indistinto_ Indistinto  Indistinto | Masculino  Masculino
preferido.
Responsabilidad y compromiso personal MuyAlto | Promedio | MuyAlo  MuyAlo | MuyAlto  MuyAlto | Promedio | Promedio  Promedio
Trabajo en Equipo y Colaboracién Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
@i HleiEllss Comunicacién Eficiente Promedio | Promedio  Promedio  Promedio | Promedio  Promedio |MUyJAGMI Promedio  Promedio
Plancacién y Organizacion MuyAlto  MuyAlio | Promedio  Promedio | MuyAlfto | Promedio  Promedio | |MuyAlio | Promedio
Aprendizaje Continuo Promedio Promedio Promedio  Promedio
Iniciativa Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
Flexibilidad Promedio | Promedio Promedio Promedio _Promedio
Creatividad e Innovacién Promedio Promedio Promedio Promedio
Tolerancia a la pesion Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
Negociacion Muy Alto Promedio Promedio Promedio
Persuacién Promedio Muy Alto Promedio Promedio
“Trato con situaciones dificiles Muy Alto Promedio  Muy Alto
‘Actitud de Servicio Muy Alto | Promedio Muy Alto MuyAlto  MuyAlto  MuyAllo  Muy Alto
Habilidades Manejo de los Conflictos Promedio Promedio Promedio  Promedio  Promedio | Promedio
Atenci6n de Problemas y Toma de Decisiones Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
Conductuales Pensamiento Sistemico Promedio
Enfoque a la Calidad Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio Promedio
Mejora Continua Promedio Promedio Promedio Promedio
Pensamiento Estratégico Promedio
Pensamiento Analitico Promedio Promedio Muy Alto Muy Alto Muy Alto Promedio Promedio
Administraci6n de Proyectos Promedio Promedio Promedio Promedio
Monitoreo y Seguimiento Promedio Promedio Promedio  MuyAlto  Promedio | Muy Alto
Integracién, desarrollo y desempefio del personal Promedio Promedio Promedio  Promedio  Promedio | Promedio
Liderar equipos Muy Alto Promedio Promedio Promedio
Promotor de Cambio Promedio Promedio Promedio Promedio
Facultar al personal Promedio Promedio Promedio Promedio
Dirigir con visién y valores Promedio Promedio Promedio Promedio

Tabla 5 Candidato ideal por puesto.

Recopilacion de las oportunidades de mejora identificadas en todo el proceso.

Se identificaron un gran niimero de oportunidades de mejora, éstas en la medida de lo posible se
integraran al nuevo Método de Seleccién de Personal con el objeto de reducir los errores cometidos
actualmente, dichas oportunidades se listan a continuacion:

a) Existe la necesidad de establecer una correspondencia entre el Comportamiento del
Candidato al Puesto, el Comportamiento exigido por el Puesto y las Habilidades de la
Descripcién del Puesto por Competencias.

En el proceso del andlisis de seleccién de personal cuando se utiliza la técnica Cleaver, pudo
detectarse que no se ha establecido una relacién directa entre los tipos de comportamiento
detectados a través de ésta técnica con las habilidades requeridas para cada puesto

b) Las competencias conductuales requeridas deben ser definidas por puesto, no por familias
de puesto ya que cada puesto exige niveles diferentes de competencia.

Resulta muy conveniente definir las competencias conductuales y colocar los grados de exigencia
de cada una de ellas por Puesto y no por Familia de Puestos. La justificacién podemos definirla con
el siguiente ejemplo; los puestos de Servicio a Clientes y Coord. Des. Y Mtto. Sistemas tienen
ambos la competencia de Actitud de servicio. Sin embargo; Servicio a Clientes deberia tener una
Actitud de servicio arriba de 90% porque tiene un trato directo con los clientes de la empresa, un
Coord. De Des. Y Mtto. Sistemas puede tener del 75% hacia arriba en ésta competencia, de
antemano conociendo que éste tipo de puesto tiene competencias mds exigentes como Creatividad e
Innovacion.

c¢) Los niveles de conocimientos en paqueteria institucional deberian ser funcionales y
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enfocarse a un grado mayor de conocimientos de acuerdo a las responsabilidades.

Actualmente se exigen niveles de conocimientos en paqueteria institucional minimos como se

observa en la figura 4, por lo que evidentemente no se han tomado en cuenta mayores grados de

exigencia que se requieren en dreas como: contabilidad, ndminas y grupos gerenciales.

NOMBRE DEL PUESTO: DEPARTAMENTO: AREA:
Jofe de Neeminas Neminas Administracion y Contraloria
PUESTO AL QUE REPORTA: | FAMILIA DE PUESTO: PROCESO!
LN i 1
NIVEL DE ESCOLARIDAD: Centador Publico
1
FORMACION PARA LA CONTRATACION | Manejo e Excel, Word y Powar Pont (Nivel 8), Manejo de paguetes de nominas.

NIVEL DE ESCOLARIDAD:

Ingenieria en Sistemas Computacionales, Licenciatura ef

FORMACION PARA LA CONTRATACION Manejo de Excel. Word, PowerPoint, Outlook (nivel 8}, In{

704

I IFICE { DEI .

NOMEBRE DEL PUESTO: DEPARTAMENTO: AREA!
| Gerente de Operacion Comercial Operacion Comercial Oparacion c{ ;
PUESTO AL QUE REPORTA! FAMILIA DE PUESTO: PROCESO:
Gerente de Control de Proceso Nivel B: Gerencia Pianificacion
1ll. PERFIL —

NIVEL DE ESCOLARIDAD: Lic. en Administracion, Comaercio Intemacional. Mer

FORMACION PARA LA CONTRATACION

Manejo de Excel, Word, Power Point (el B). Outiook

Figura 4. Conocimientos en paqueteria institucional.

Analisis, disefo y descripcion del modelo.

1. Identificacion de las variables lingiiisticas por puesto.

De las variables lingiiisticas identificadas en pasos anteriores, se ubica la clasificaciéon e

identificacion de los valores lingiiisticos y los rangos numéricos normalizados para introducirlos en

el modelo. En la tabla 6 puede observarse el resultado de esta etapa del proceso.

Posgrado
Superior
Media
Superior
Basica

Adulto Mayor
Adulto
Adulto Joven

Joven

Muy Joven

Mucha
Suficiente

Poca
Nada

Variable Lini"islica: Edad

Variable Lingiiistica: Disponibilidad Horario

Variable Lingiiistica: Disponibilidad Viajar

Variable Lingiiistica: Nivel Escolar

Variable Lingiiistica: Disponibilidad Rolar Turnos

Variable Lingiiistica: Paqueteria Excel

P 0-10 0024] Triangular Mucha

M 0-10 [56.58] Triangular Suficiente

MS 0-10 [66.58] Triangular Poca
0-10 0024] Trapezoidal Nada

Muy

AM 18-55 [42 48.5 55 55] Trapezoidal Confiable

A 18-55 [313846] Triangular Confiable
Al 18-55 [28 32.537] Triangular No Confiable
I 18-55 [232731] Triangular

MJ 18-55  [181821.525] Trapezoidal

Muy

i Confiable
Confiable

M 0-10

[5.57.75 10 10] Trapezoidal No Confiable
S 0-10 [254757] Triangular
P 0-10 [1.52.754] Trapezoidal
0-10 0012] Triangular Mucha

Suficiente

Poca

Variable Lingiiistica: Experiencia en Puesto en Afios

M 0-10 [78.51010] Trapezoidal Avanzado A 4-10  [7.581010]

S 0-10  [456.58] Triangular Intermedio 1 4-10 [5.56758]

P 0-10 [25456] Triangular Bisico B 4-10 [44556]

N 0-10 [0024] Trapezoidal Variable Lingiiistica: Habilidades Conductuales

Variable Lingiiistica: Especialidad

Alto MA 0-10  [781010]
MC 0-10  [6.68.251010] Trapezoidal Promedio A 0-10 [5678]
C 0-10 [468] Triangular Bajo P 0-10 [0056.5]
NC 0-10 [00255] Trapezoidal Variable Lingiiistica: Habilidades Negociacién

Variable Lingiiistica: Estabilidad en Afios

Alto MA 0-10  [781010]
MC 0-10 [253.7555] Trapezoidal Promedio A 0-10 [5678]
C 0-10  [0.92.454] Triangular Bajo P 0-10  [0056.5]
NC 0-10 [0012] Triangular Variable Lingiiistica: Organizacion Responsabilidad y Compromiso

Alto MA 0-10  [781010] Trapezoidal

0-10  [4571010] Trapezoidal Promedio A 0-10 [5678] Trapezoidal

S 0-10 [246] Triangular Bajo p 0-10  [0056.5] Trapezoidal
P 0-10  [0.723] Triangular Variable Lingiifstica: Habilidad O yP

Trapezoidal
Trapezoidal

Trapezoidal

Trapezoidal

Trapezoidal
Trapezoidal

Trapezoidal
Trapezoidal

Trapezoidal
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Mucha M 0-144  [96 120 144 144] Ti i Nada N 0-10 [0012] Triangular

Suficiente S 0-144  [7296 120] Triangular Alto MA 0-10  [781010] Trapezoidal
Poca P 0-144  [125496] Triangular Promedio A 0-10 [5678] Trapezoidal
Nada N 0-144 _ [001224] T i Bajo P 0-10 _ [0056.5] T i

Tabla 6. Variables lingiiisticas por puesto.

2. Determinacion de los subconjuntos difusos.
Pueden tener una variedad de formas. Sin embargo, una funcién de pertenencia triangular o
trapezoidal puede ofrecer una representacion adecuada del conocimiento experto.

Cada variable lingiiistica ha de capturarse en el modelo con cada una de sus funciones de
pertenencia identificadas como se observa en las figuras 5 y 6. Las variables lingiiisticas son las

mismas para cada puesto, sin embargo es importante modificar sus funciones de pertenencia para

Lo A .

0 coemn ——— " —— £

\J/ - = -

X X BEs — " T

e - s Oy A ( / \ / \
N\ 7 / .‘-& " \., '\\ / \ / %
XX | - /N X X \
—— YA I\ ‘/\ \

maximizar la maduracién del modelo, a pesar de ello no todos los puestos requieren de todas las

variables lingiiisticas.

Fie B Vew -4

PO m S TRy e e
e
XX

| '@ = ‘e "

Es muy importante mencionar que en cada submodelo establecido por cada puesto habrd una
cantidad diferente de variables lingiifsticas requeridas y ademas estard determinado por una serie de
reglas difusas distintas.Figura 5 Requisitos: Variables lingiifsticas y funciones de pertenencia.

Figura 6 Habilidades: Variables lingiiisticas y funciones de pertenencia.

3. Diseiio y construccion de reglas difusas.
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Para lograr ésta tarea, se debe consultar al experto para formar y establecer las reglas difusas como
se muestra en la figura 7, esto ayudara a determinar los niveles de pertenencia para cada situacion
que pudiera presentarse de acuerdo a las habilidades del personal evaluado. Es en este paso donde
se aplican los criterios de aceptacion o rechazo documentados en la organizacién por la
coordinacién de administracién de personal, es importante establecer y documentar dichos criterios
en caso de no existir. El conocimiento requerido también puede ser recolectado de otras fuentes

como libros, bases de datos, diagramas de flujo y comportamiento observado en el personal.
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Figura 7. Andlisis y disefio de reglas difusas.

El siguiente paso es codificar cada una de las reglas difusas identificadas como se muestra en la
figura 8, se debe considerar que mientras mas reglas y casos de uso estén especificados en el
modelo en base a las posibles combinaciones y escenarios que pudiesen presentarse, mayor serd la

precision obtenida como resultado final del modelo.

_
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Figura 8 Introduccion de reglas difusas al modelo.
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Diagrama raiz del modelo

El modelo fue desarrollado e implementado en MatLab R2010a 7.10.0.499 utilizando la libreria

Fuzzy Logic y modelado y simulado a través de Simulink.

El modelo final estd conformado por una serie de controladores difusos, cada uno de ellos es un
sub-sistema con varios pardmetros de entrada y una sola salida, estos sub-sistemas corresponden a
cada una de las competencias que requiere cada puesto, este a su vez, integra un sistema mayor
como se muestra en la figura 9 que retoma cada salida para evaluarlas en conjunto y determinar el

célculo final del nivel de pertenencia del aspirante al puesto.

hal

Resuttago_Final

Figura 9 Modelo de Seleccion de Personal Basado en Légica Difusa.
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Resultados

Tomando como consideracion los valores de los pardmetros mostrados en la siguiente tabla, es

posible determinar y mostrar el resultado final del caso prictico donde el candidato al puesto es

Apto.

Competencia Parametro Candidato Ideal Candidato X Valor Resultado Ideal Resultady Resultady
Candidato Final
Requisitos Grales. Nivel Escolar Superior ShpeHby e Muy Adecuado 8.9 Adecuado 7.25
Edad Adulto Adulto Joven 34
Confiable
-Licenciado en Administracion
Especialidad Licenci ~ Muy Confiable 8 .
Requisitos Especialidad In‘z;ic";fﬁ? en Comercio Confiable 6.5 Muy Confiable
-Licenciado en Mercadotecnia
Experiencia Puesto Afios Suficiente Suficiente 4
Estabilidad Afios Confiable Muy Confiable 4.5
Excel Intermedio Intermedio 7
Paqueteria uitrd . Inlermedro Intermedio 8 Adecuado 6.25 Adecuado 6.25
Power Point Intermedio Avanzado 9 Apto 0.726
Outlook Basico Avanzado 8
Viajar Suficiente Poca 72
Diponibilidad Horario Suficiente Suficiente 5 Suficiente 6 Poco Apto 3.5
Rolar Turnos Indefinido Poca 4
Responsabilidad y Compromiso Alto Alto 9
Negociacién Alto Alto 10
Habilidades Trato Situaciones Dif. Alto Alto 9 Muy Confiable 8.76 Y g‘;‘;“”“‘*
Actitud de Servicio Alto Alto 9 )
Planeacién y Organizacién Alto Alto 10
Liderar Equipos Alto Alto 9

Tabla 7 Pardmetros para la evaluacién de un candidato a un puesto.

Una vez capturados los pardmetros de la tabla anterior el modelo arroja un valor Apto de 0.726 para

el candidato evaluado. Si se requiere hacer una inspeccion minuciosa de los resultados podemos

observar las superficies generadas por las funciones de pertenencia y ubicar aquellas competencias

que interesa revisar. La figura 10 muestra las graficas de las funciones de pertenencia del modelo

completo para la persona evaluada, en un apartado mas adelante se muestra el andlisis de una sola

competencia para ejemplificar mas a detalle.
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Figura 10 Superficie de los resultados finales para las funciones de pertenencia.
Conclusiones

La implementacién de un Modelo Matemdtico basado en Loégica Difusa para el proceso de
seleccidon de personal, proporciona una mayor objetividad y brinda bases sélidas de justificacion

sobre los resultados obtenidos para el soporte a las decisiones.

El Modelo para la selecciéon de personal brinda datos concretos y tangibles, ademas permite
observar los resultados en forma gréfica lo que proporciona simplicidad, conveniencia, velocidad y

eficiencia en el analisis de la informacion.

Permite contrarrestar el razonamiento limitado de las personas para la toma de decisiones, para ello
la gran cantidad de informacién procesada queda en manos del modelo y no de la persona, esto
permite a la persona que realiza la seleccion de personal enfocarse en otros puntos importantes del

candidato que pudiesen afectar su decision final.

Se reduce el nivel de subjetividad porque las reglas de negocio traducidas al sistema serdn las que
determinen el resultado final, toda la base de conocimiento es abierta y se encuentra documentada
para posibles aclaraciones. Esto proporciona una mayor visibilidad sobre los niveles de
competencia que posee el candidato al puesto y otorga una mayor posibilidad de andlisis de los

resultados.

El proceso de seleccidon de personal se vuelve un proceso menos impersonal con ello se reduce la
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subjetividad y gracias al procesamiento en computo se reduce el tiempo de andlisis de datos para

determinar el resultado final del proceso de seleccion.
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