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1.-RESUMEN

La importancia creciente económica y social del sector turístico en España precisa una reflexión en torno a los profesionales que trabajan en éste para aunar en las competencias básicas e indispensables de sus empleados. Competencias profesionales que auguran el éxito de las organizaciones en un servicio tan singular como es la actividad turística. Una actividad cuya satisfacción del cliente está directamente relacionada con las relaciones personales y profesionales que el turista establece con el empleado que trabaja en las empresas relacionadas con el disfrute de un destino turístico. Las cifras de visitantes y de sus ingresos son indicativas de su importancia. El pasado 2013, España recibió 60’6 millones de turistas, recuperando su tercera posición de destino mundial receptor de visitantes (tras superar China) con unos ingresos que superan los 45.000 millones de euros. De la misma manera que el Gobierno apuesta por este sector económico en el Plan Integral de Turismo, las organizaciones turísticas deben también prestar atención a las competencias profesionales de sus empleados que les han de conducir a su éxito empresarial. Los recursos humanos son el principal factor estratégico de una empresa y el que otorga ventaja competitiva a una organización.

La competencia profesional es un conjunto integrado de conocimientos, capacidades, habilidades y comportamientos laborales que actúan en el desarrollo de las tareas y funciones de un puesto de trabajo. Sin olvidar que esta competencia profesional distingue entre las competencias transversales (básicas o genéricas) y las específicas del puesto de trabajo. El objetivo del artículo es indagar en las  competencias profesionales básicas que deben articular los empleados del sector turístico y tener presente los responsables de RRHH en la selección del candidato idóneo, de la forma más profesional y objetiva posible. 

La metodología de la investigación se centra en un análisis teórico de las competencias profesionales, el desglose de las competencias básicas de los profesionales del sector turístico utilizando la matemática borrosa
, entre ella la distancia de Hamming, coeficiente de adecuación  y los operadores de la media de incertidumbre (UA
, UWA
, UPA
, y UPWA
), debido a que permite no solo tener en cuenta la subjetividad de los decisores, sino que además considera la objetividad de las políticas de RRHH (Canós y Liern,2008,  Merigó y Gil-Lafuente (2009 y 2011).
2.- MÉTODOS DE VALORACIÓN EN BASE A LA MATEMÁTICA BORROSA DE COMPETENCIAS PROFESIONALES DE LOS EMPLEADOS DEL SECTOR TURÍSTICO
El departamento de RRHH de las organizaciones tiene entre otras funciones clave, reclutar y seleccionar al mejor candidato para ocupar un puesto de trabajo. No obstante, antes de cualquier proceso de selección, es preciso conocer con detalle los puestos de trabajo que se establecen en la organización, así como las tareas, funciones y responsabilidades que el ocupante o empleado va a desempeñar en el citado puesto. Esta descripción de los puestos de trabajo se completa con las competencias necesarias e indispensables de los trabajadores para poder realizar con éxito el cometido encargado a tal puesto. Por ello, se desprende que son dos las variables determinantes en el proceso de planificación del capital humano de una organización: una buena identificación de las competencias necesarias del profesional para un puesto de trabajo y un buen proceso de decisión en la selección del candidato idóneo para ocupar el puesto de trabajo.
El entorno socio-económico actual genera una necesidad de elección de empleados no solo en función de sus conocimientos y actitudes, sino valorando sus competencias, teniendo en cuenta que los puestos de trabajo del sector turístico implican necesariamente formar parte de un equipo y de mostrar una máxima disposición al servicio.
Bien es sabido que en todo proceso de selección, se planifican diferentes pruebas, actividades, casos, etc. para intentar averiguar hasta qué punto el candidato refleja tener las competencias deseadas para ocupar el puesto de trabajo vacante. Normalmente, el último eslabón del proceso finaliza con una entrevista personal con el responsable de selección, la que acostumbra a tener un papel decisivo en todo el proceso selectivo. Con el objetivo de buscar una elección objetiva en la toma de decisión y por tanto minimizar la subjetividad en las valoraciones de las competencias mostradas por los candidatos a ocupar el puesto así como los errores del entrevistador (efecto halo, efecto contraste, efecto central, etc.), se propone utilizar la matemática borrosa y operadores de la media de incertidumbre (UA, UWA, UPA, y UPWA), para determinar cuál es la persona más idónea para un puesto de trabajo concreto dentro de un equipo de trabajo.

Para ello, en primer lugar, se determina cuáles son las competencias del candidato ideal para cada puesto de trabajo, teniendo en cuenta que se necesitan una cualidades concretas, que pueden diferir en función del puesto a cubrir y que unas mismas cualidades para distintos puestos, pueden implicar diferentes niveles de la misma, sin perder de vista que se seleccionan los candidatos teniendo en cuenta la misión, visión y valores de la organización. Este análisis se centra en la búsqueda del profesional ideal para diferentes puestos de trabajo dentro de la base operativa del organigrama de un establecimiento hotelero. 
En primer lugar, se determinan las competencias transversales para estos distintos puestos de trabajo, agrupadas en tres categorías: instrumentales, personales y sistémicas, evaluadas en un rango del 0 al 10, siendo 0 el valor que indica la no necesidad de esta competencia y 10 mostrando el nivel máximo de competencia requerido para cada perfil profesional. 
Las competencias instrumentales agrupan las habilidades cognitivas (habilidades de conocer y entender las relaciones existentes entre el puesto de trabajo y el resto de la organización), las capacidades metodológicas (ser capaz de tomar decisiones de manera razonada, y de analizar y sintetizar una determinada situación), las destrezas tecnológicas (habilidades básicas de uso de Internet y del resto de servicios y programas relacionados con el puesto de trabajo) y destrezas lingüísticas (utilizar con fluidez un buen lenguaje, tanto oral como escrito). Las competencias personales aglutinan tanto las competencias para el trabajo en equipo como para relacionarse con los demás miembros de la organización y los clientes. Las competencias sistémicas hacen referencia a la integración de las capacidades cognitivas, las destrezas prácticas y las disposiciones o compromiso con el trabajo.
Según el trabajo de campo realizado con jefes de RRHH de cadenas hoteleras españolas y el Libro Blanco de Recursos Humanos del Turismo (Exceltur), las competencias transversales o genéricas requeridas para los puestos de base operativa en el sector turístico como el de recepcionista, camarera de pisos, camarero, personal de mantenimiento o personal de reservas, clasificadas entre instrumentales, personales y sistémicas, son las siguientes: 

Instrumentales

• Capacidad de análisis y síntesis.

• Comunicación oral y escrita en lengua nativa.

• Conocimiento de dos lenguas extranjeras: inglés y otra.
• Capacidad de gestión de la información.

• Resolución de problemas.

Personales

• Trabajo en equipo.

• Habilidades en las relaciones interpersonales.

Sistémicas

• Aprendizaje autónomo.

• Iniciativa y espíritu emprendedor.

• Motivación por la calidad.

Estas competencias genéricas permiten a los ocupantes de estos puestos organizar y desarrollar las tareas propias de sus departamentos, asegurando la atención al cliente con los niveles de calidad establecidos por la organización. La posibilidad de adaptarse a diferentes puestos de trabajo y nuevas situaciones laborales, originados por cambios tecnológicos y organizativos en los procesos productivos hace indispensable este estudio.
Se puede indagar en diversos campos del conocimiento con la finalidad de encontrar un esquema capaz de representar formalmente este profesional del sector turístico, que reuniría en su persona todas las características, cualidades o singularidades requeridas para el “puesto de trabajo” que ocupara. El objetivo básico de nuestro estudio es incorporar el método de la matemática borrosa en la elección de este perfil ideal del profesional de base operativa de la empresa turística, es decir, se usando la incertidumbre para determinar la persona más idónea para un puesto de trabajo dentro de un equipo de trabajo.

Llegados a este punto, las autoras se basan en Gil-Aluja (1999) para construir el descriptor del “profesional ideal del sector turístico” para un departamento concreto de actuación. Se designara este profesional técnico con la letra mayúscula P, suponiendo que el número de características, cualidades o singularidades exigidas es igual a n, siendo n un número finito, los cuales formarán un conjunto de C:

 C= (C1   , C2  , …, C n   ) 

Cada uno de los elementos de este conjunto se extrae de las cualidades, características y singularidades detalladas en el epígrafe anterior en el que se describen las competencias instrumentales, personales y sistémicas necesarias para el profesional de perfil ideal. Una vez escogidas las características relativas a la actividad que debe desarrollar el profesional técnico, se solicita la opinión del jefe de departamento para que señale el nivel óptimo que debería de poseer el “profesional ideal”. Con el fin de ayudar al jefe de departamento, se procede a calificar o valorar numéricamente el nivel o grado de cada característica, usando una escala semántica endecadaria, como la siguiente:
1: perfecto 
0.9: muy bueno

0.8: bueno

0.7: bastante bueno

0.6: más bien bueno

0.5: regular

0.4: más bien malo

0.3: bastante malo

0.2: malo

0.1: muy malo

0: pésimo 
Entonces, para cada característica ya sea instrumental, personal o sistémica se establecen unos niveles μ, entre 0 i 1, es decir μ ∈ [0,1]. Estos niveles sólo pueden ser subjetivos, por ello es importante determinarlos a través de la metodología de los expertones como instrumento que permite agrupar distintas valoraciones en un nivel, siendo éstas consensuadas y a su vez representativas para todos, obteniendo unos valores muy cercanos a la objetividad, teniendo en cuenta los valores corporativos geográficos que inciden en dichas características. 
Por ello, el perfil del profesional ideal (Pj) puede ser presentado de la forma siguiente:
	
	C1
	C2
	C3
	C4
	
	Cn-2
	Cn-1
	Cn

	Pj=
	µ1
	µ2
	µ3
	µ4
	…….
	µn-2
	µn-1
	µn


De todas formas, es importante señalar que en ocasiones se puede buscar un nivel máximo para cada una de las características o competencias. En este caso los niveles μ, se situarían en  1, es decir μ =1.

	
	C1
	C2
	C3
	C4
	
	Cn-2
	Cn-1
	Cn

	Pj=
	1
	1
	1
	1
	…….
	1
	1
	1


Por otra parte, se han de tener en cuenta y valorar aquellas características que no debe poseer el profesional porque puede afectar a su desempeño en un puesto de trabajo, y no tener en cuenta aquellas que resultan indiferentes.
Al conocer la valoración de las características del profesional ideal, se ordenaran los profesionales candidatos, entre el más adecuado para el puesto de trabajo hasta al menos idóneo. Con ello, se conoce qué profesional es el candidato al que se tiene que prestar una atención preferente para obtener sus servicios, y quienes ocuparan los puestos sucesivos. 

Para ello, se puede utilizar la distancia que expresa, en cierta manera, el grado de alejamiento existente entre el perfil ideal (profesional ideal) y el perfil que describe cada uno de los profesionales candidatos, por ende, se pueden obtener, tantas distancias como candidatos optan al puesto de trabajo. 
Así pues, la matemática borrosa ofrece distintos cálculos para determinar las distancias entre el perfil ideal y el del candidato, siendo los métodos más utilizados (Gil-Aluja, 1999) los que se detallan a continuación:
La distancia absoluta de Hamming
:
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La distancia relativa de Hamming:
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La distancia absoluta euclidiana:
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La distancia relativa euclidiana:
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La distancia absoluta de Minkowski
:
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Y en términos relativos: 
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En cualquier caso, la ordenación de los candidatos se realizara de menor a mayor distancia, ya que aquel que disponga de una distancia menor implica que es el candidato con menor grado de alejamiento con el candidato ideal. En consecuencia, se acerca a ser el candidato con el perfil idóneo, para ser seleccionado y contratado.
Sin embargo es posible que no todas las características indicadas tengan la misma importancia, por tanto cada una de las competencias, habilidades o aptitudes exigidas tengan una asignación, peso o estimación diferentes dentro del intervalo (0,1), el peso más cercano a la unidad será para la característica o características más imprescindible y el más cercano a cero el de menor valoración. 
Este hecho hace necesario la realización de una ponderación convexa, y para ello dividen el valor de cada peso por la suma de los valores.
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Siendo el departamento de RRHH, quién ha de tomar la responsabilidad de cuantificar estos coeficientes que permitan ajustar al máximo el perfil del puesto de trabajo, a todo el entorno sociogeográfico, gracias a la valoración de cada una de las características en relación a su totalidad
Con la aplicación de la ponderación convexa a la distancia de Hamming se obtendría la siguiente formula:
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Y se elegiría aquel candidato con una menor distancia, que implica que se ajusta a nuestra valoración del candidato ideal. Sin embargo en ocasiones hay competencias, habilidades o actitudes que aunque se superen los niveles exigidos, no implica por ello una circunstancia ni favorable ni desfavorable, es decir se penalizaría en el caso de no alcanzar el nivel deseado, pero no se premiaría la superación, por ello se utiliza el coeficiente de adecuación (Gil et al, 2009)
[image: image12.png]00 = Y [1AQ =4 +48)]
n




Y se ordenaría los candidatos de mayor a menor valoración, ya que es una medida que nos indica cual se adecua más al perfil ideal.
De todas formas, aunque con ello, ya se podría considerar que se dispone del candidato más ideal, por un lado por las distancias de los distintos candidatos para cada una de las características exigidas, por otro por el nivel de adecuación, sin embargo en ocasiones es importante aplicar además operadores de la media de incertidumbre, porque permite no solo obtener una media de una valoración subjetiva sino que además se introduce la valoración objetiva a fin de disponer de mayor información sobre los candidatos.
La media ya sea en la incertidumbre o no, puede considerarse que la estimación de los valores tienen el mismo peso, pero si no todas estas valoraciones se consideran igual en cuanto a su validez o que las características puedan ser distintas entonces se utilizaría medias ponderadas:

[image: image13.png]Yo =z
Mp (a,2) = (z A,uf’) teniendo en cuenta que  A;e[0,1]y z





En función de del valor otorgado a p y λ se obtiene distintas medias: 

p=1, media aritmética ponderada

p=2, media ponderada de segundo grado 
λ =1/n, media generalizada simple

p=1 y λ =1/n, media aritmética simple 

Según Merigó y Gil Lafuente (2011) la UA, media aritmética incierta, se puede utilizar como base para la comparación con UPA, UWA y UPWA, porque permite tener en cuenta la subjetividad y la objetividad en la misma valoración.
La obtención de la UPA (uncertain probabilistic aggregation), se basa en la aplicación de un vector de probabilidad P para cada una de las características o de los expertos, teniendo en cuenta que [image: image15.png]
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Estas probabilidades pueden venir determinadas por la valoración de los distintos expertos para cada una de las características, por tanto, se ha de tener en cuenta que en este caso los expertos deben consensuar la valoración de[image: image18.png]


.
Sin embargo UWA (uncertain weighted average), está basado en la subjetividad de la dirección de los RR.HH. de los distintos establecimientos, que ofrece un peso para cada una de las características, esta valoración se considera una implicación subjetiva, este elemento W, con  [image: image20.png]


, con ello:
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Y siguiendo con Merigó y Gil-Lafuente (2011), el UPWA (uncertain probabilistic weighted averaging) tienen en cuenta tanto el UWA como el UPA, por ello se considera que une no solo la subjetividad de la dirección de los RR.HH., sino la objetividad de la valoración de los expertos:
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Donde la probabilidad  (objetividad) [image: image24.png]Xi-10;=1yp, €[01]




Y el peso (subjetividad) [image: image26.png]1 and ¥, € [0,1]
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 une en una misma fórmula, la objetividad y la subjetividad.
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En definitiva, las distintas metodologías de la matemática borrosa permiten calcular el grado de acercamiento existente entre el perfil del profesional ideal y el candidato concreto que se quiera analizar. En este sentido, la distancia de Hamming constata la diferencia entre las competencias reales de los candidatos y las necesarias en el perfil ideal, con el coeficiente de adecuación se añade la variable de corrección de los excesos y defectos de las distintas características entre el candidato y el perfil ideal, y finalmente, mediante los operadores de la media de incertidumbre se tiene en cuenta tanto la subjetividad de los decisores, como la objetividad de los expertos en el proceso de selección. Por ende, según sea el objetivo final de profesional ideal en un proceso de reclutamiento y selección, se presta una mayor atención en la utilización o los resultados obtenidos de una u otra metodología, puesto que en cada una de ellas se pueden mostrar los candidatos ideales de forma distinta.   

3.-CASO PRÁCTICO; valores absolutos
Con el fin de demostrar la practicidad de la matemática borrosa en la selección de personal, se ha contactado con responsables de cadenas hoteleras españolas (con más de 50 hoteles tanto en España como en el mercado Iberoamericano, focalizados en su mayoría a la modalidad de sol y playa) para contrastar y perfilar cuáles son las competencias transversales o genéricas requeridas para los puestos de base operativa como el de recepcionista, camarera de pisos, camarero, personal de mantenimiento o personal de reservas y el nivel óptimo de cada uno de dichos ítems para el empleado ideal de una plaza de recepcionista para un hotel de ciudad. Según los datos facilitados por los jefes del departamento de RRHH este puesto de trabajo comporta la siguiente valoración sobre las competencias siguientes: 
	Competencias
	Valoración candidato ideal

	C1: capacidad de análisis y síntesis

C2: comunicación oral y escrita en lengua nativa

C3: conocimiento de dos lenguas extranjeras: inglés y otra

C4: capacidad de gestión de la información

C5: resolución de problemas

C6: habilidades en las relaciones interpersonales

C7: trabajo en equipo

C8: aprendizaje autónomo

C9: iniciativa y espíritu emprendedor

C10: motivación por la calidad
	μ1 = 0.9

μ2= 1


μ3= 1 


μ4= 0.7
μ5= 0.8 

μ6= 0.6
μ7= 0.5
μ8= 0.3
μ9= 0.7
μ10= 0.9 


Se recuerda una vez más, que no se trata de una lista exhaustiva, y ni tan solo se pretende que estos elementos sean los más significativos. Sólo se trata de un caso práctico, donde solo se utilizan las competencias transversales. Y por ende, se ha de tener en cuenta que en muchas de ellas se solicita el máximo nivel, o muy cercano a la unidad, puesto que no se debe olvidar que se trata de competencias básicas.

Independientemente de la fuente de reclutamiento utilizada, el departamento de RR.HH. dispone de un número de profesionales susceptibles de optar a ese puesto de trabajo, al disponer de las competencias requeridas. Es en ese punto donde los jefes de cada departamento y el responsable de RR.HH. se ponen de acuerdo en asignar a cada profesional un nivel entre [0,1] para cada una de las características, cualidades, competencias, habilidades o actitudes demandadas.

Donde μ ∈ [0,1]  representa el nivel de la calidad, característica o singularidad i, 
con i= 1 , 2 , …, n , poseída por el profesional candidato j, con j= 1, 2, …, m. 
Sin embargo, para este caso concreto, como no se ha conseguido una reunión donde los expertos pudieran consensuar sus opiniones, ésta se ha calculado utilizando una media para marcar un nivel establecido, y se considera que lo que realmente desea cualquier departamento de RR.HH. en base a las capacidades anteriormente mencionadas es un nivel máximo y que todas ellas son igualmente importantes.
Para ello se supone que, reunidas todas las valoraciones competenciales de los candidatos, se filtra a 5 finalistas, todos ellos capaces de hacer, con un cierto éxito, su tarea en el puesto requerido, y con la siguiente valoración en el proceso de selección para cada característica;

	 
	 
	Competencias

	 
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	Candidatos
	1
	[
	0,90
	]
	[
	0,70
	]
	[
	0,70
	]
	[
	0,60
	]
	[
	0,90
	]
	[
	1,00
	]
	[
	0,70
	]
	[
	1,00
	]
	[
	0,60
	]
	[
	0,70
	]

	
	2
	[
	1,00
	]
	[
	0,80
	]
	[
	0,50
	]
	[
	1,00
	]
	[
	0,70
	]
	[
	1,00
	]
	[
	0,90
	]
	[
	0,70
	]
	[
	0,60
	]
	[
	1,00
	]

	
	3
	[
	0,50
	]
	[
	0,60
	]
	[
	0,50
	]
	[
	1,00
	]
	[
	0,20
	]
	[
	1,00
	]
	[
	0,50
	]
	[
	0,60
	]
	[
	0,80
	]
	[
	0,60
	]

	
	4
	[
	1,00
	]
	[
	0,80
	]
	[
	0,80
	]
	[
	0,50
	]
	[
	1,00
	]
	[
	1,00
	]
	[
	0,90
	]
	[
	1,00
	]
	[
	0,40
	]
	[
	0,85
	]

	
	5
	[
	0,70
	]
	[
	1,00
	]
	[
	0,70
	]
	[
	0,90
	]
	[
	0,90
	]
	[
	0,90
	]
	[
	0,70
	]
	[
	0,90
	]
	[
	0,40
	]
	[
	0,70
	]


Con los datos facilitados, de cada uno de los candidatos, se calcula la distancia relativa de Hamming, teniendo en cuenta que se desea el nivel máximo para cada una de las características, es decir que la distancia sea la menor posible, obteniendo los resultados siguientes:
	Dist. Rela. Hamming
	 

	Candidatos
	1
	[
	0,22
	]

	
	2
	[
	0,18
	]

	
	3
	[
	0,37
	]

	
	4
	[
	0,18
	]

	
	5
	[
	0,22
	]


Como se puede observar son los candidatos finalistas 2 y 4 los que disponen de una menor distancia con el profesional ideal, por ello a priori cualquiera de los dos sería el elegido.

Como muestra la siguiente tabla, a través del coeficiente de adecuación se obtendría la siguiente valoración de los candidatos:

	Coeficiente de adecuación 

	Candidatos
	1
	[
	0,78
	]

	
	2
	[
	0,82
	]

	
	3
	[
	0,63
	]

	
	4
	[
	0,83
	]

	
	5
	[
	0,78
	]


En este caso sería el candidato 4 ya que es el que obtiene una mayor adecuación al puesto de trabajo. Con ello nos permitiría ajustar de un modo más exacto en la ordenación de los candidatos. 

Sin embargo si se tiene en cuenta los operadores de las medias de incertidumbre (UA, UPA, UWA i UPWA), se observan los siguientes resultados:
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	
	
	UA
	
	UPA
	
	UWA
	
	UPWA

	Candidatos
	1
	[
	0,78
	]
	
	[
	0,76
	]
	
	[
	0,77
	]
	
	[
	0,77
	]

	
	2
	[
	0,82
	]
	
	[
	0,81
	]
	
	[
	0,82
	]
	
	[
	0,82
	]

	
	3
	[
	0,63
	]
	
	[
	0,61
	]
	
	[
	0,62
	]
	
	[
	0,61
	]

	
	4
	[
	0,83
	]
	
	[
	0,82
	]
	
	[
	0,82
	]
	
	[
	0,82
	]

	
	5
	[
	0,78
	]
	
	[
	0,78
	]
	
	[
	0,78
	]
	
	[
	0,78
	]


En consecuencia, se opta por escoger el candidato con los valores máximos ya que en este caso concreto se busca el nivel máximo para todas las características y a su vez todas tienen el mismo nivel de importancia. Por ello, si bien el profesional más cercano al ideal en todos los métodos sería el 4, cabe señalar que el candidato 2 se puede tener también en cuenta ya que tanto en la distancia de Hamming, en UWA y en UPWA se ha constatado que los candidatos ideales son el finalista 2 y el finalista 4.

Estos cálculos se han obtenido teniendo en cuenta que para las probabilidades consideradas en UPA se han considerado los niveles medios obtenidos de la opinión de los directores de RRHH, en base 1, siendo el vector resultante: 

P = (0,12; 0,14; 0,14; 0,09; 0,11; 0,08; 0,07; 0,04; 0,09; 0,12)

Pero para el operador UWA, el vector, en base uno, ha sido:
V = (0,12; 0,12; 0,12; 0,10; 0,11; 0,08; 0,07; 0,06; 0,10; 0,12)

Esta diferencia ha sido provocada por la búsqueda de un nivel superior a la media de la indicada por los expertos. 

Mientras que para el cálculo del operador UPWA, que unifica la subjetividad y la objetividad, se considera que cada parte tiene un valor del 50%, es decir utiliza el 50% de subjetividad y el 50% de objetividad.

4.-CONCLUSIONES

Como se puede observar las técnicas de la matemática borrosa utilizadas permiten en la selección de personal una toma de decisión en base a la valoración de las distintas competencias permitiendo una valoración equitativa para todos los candidatos, y con la flexibilidad inherente de dichas técnicas, que permiten analizar distintos perfiles de forma ágil, en detrimento de modelos excesivamente rígidos, a fin de evitar parcialidades de opinión y valoración de los decisores o expertos en selección del equipo humano de RRHH.
La utilización de herramientas como la distancia de Hamming, el coeficiente de adecuación y los operadores de la media de incertidumbre no es más difícil que otros métodos de la matemática tradicional y por otro lado, son más cercanos a la realidad social, al tener en cuenta la valoración de expertos y la subjetividad del equipo decisor.
Es importante remarcar que el operador de incertidumbre UPWA puede determinar en qué porcentaje una organización va a centrar su interés en el proceso de selección: en la objetividad mostrada en la valoración de las competencias descritas en el Descripción del Puesto de Trabajo o bien en el proceso de selección, y en la subjetividad del seleccionador que puede ser decisiva en la toma de decisión final. 

Con este ejemplo no solo se ha mostrado el funcionamiento de los distintos instrumentos sino que permite futuras líneas de investigación en el campo de la selección en competencias, en concreto, en la figura del profesional polivalente que puede ser adaptable y cambiable de puesto de trabajo (dentro de un mismo grupo o nivel) en función de las necesidades corporativas o del entorno económico competitivo.
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� La matemática convencional: certeza; la de riesgo: probabilidades; y la matemática borrosa, lógica difusa, "fuzzy logic"; incertidumbre(datos inciertos, subjetividad "hace mucho calor", "no es muy alto", "el ritmo del corazón está un poco acelerado", etc. "mucho", "muy" y "un poco").


� Uncertain average


� Uncertain weighted average


� Uncertain probabilistic aggregation


� Uncertain probabilistic weighted averaging


� La práctica aconseja normalmente el uso de la distancia relativa de Hamming.


� Se observa que, al dar a λ el valor 1, se obtiene las distancias de Hamming y, en asignarle el valor 2, las distancias de Euclides.





