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Resumen 
Los números borrosos difusos (NBT) se utilizan en muchos campos, ya que 
permiten mostrar la diversidad de situaciones que podemos encontrar en 
las empresas. Esta metodología muestra tres valores, uno de ellos es el 
valor mínimo, el otro representa el nivel más alto de presunción y el tercer 
valor no se puede superar. Su representación gráfica permite a la gerencia 
visualizar cuál es la situación de la empresa teniendo en consideración la 
subjetividad de la persona que responde a una encuesta. 
Nuestro propósito es explorar la relación entre la eficacia y la conciliación 
familiar y laboral utilizando NBT como una herramienta de las 
organizaciones en la toma de decisiones. 
Para ello se analizaron dos empresas con diferentes niveles de desarrollo 
en políticas de RSC. Los resultados mostraron diferencias entre las 
empresas con diferentes niveles de desarrollo de RSC sobre la eficacia y la 
conciliación. 
Palabras clave: números borrosos triangulares, desarrollo económico, 

sustentabilidad, incertidumbre. 
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Abstract 
Triangular Fuzzy Numbers (TFN) are used in many field, because it allows 
to show the diversity of situations we can found in the companies. This 
methodology shows three values, one of them is the minimum value, other 
representing the highest level of presumption and the third value is not be 
overcome. Its graphical representation allows management to visualize 
what the situation of the company before valuation with a high level of 
subjectivity. 
Our purpose is to explore the relationship between work-life balance and 
effectiveness using TFN as a tool in decision - making organizations.  
Participated in this study two Chilean companies with different levels of 
development on CSR policies. Results showed differences between 
companies with different levels of CSR development.  

Keywords: Triangular Fuzzy Numbers, Corporate Social Responsibility, 

effectiveness. 
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INTRODUCCIÓN 

La aplicación de la Responsabilidad Social Empresarial (RSE) dentro de la 
organización genera ventajas competitivas para mejorar la efectividad, 
como equilibrio entre eficacia y eficiencia. Existe evidencia teórica y 
empírica para aceptar que esta afirmación (Aharon et al., 2011; Ali et al., 
2010; Galbreath, 2010; Kim et al., 2010; Skudiene and Auruskeviciene, 
2012; Turker, 2009; Vitaliano, 2010). Estas ventajas competitivas se 
centran mayoritariamente sobre aspectos externos como por ejemplo las 
ventajas fiscales (Weber, 2008), la satisfacción del cliente (Galbreath, 
2010), la lealtad del cliente (Maignan et al., 1999), la intención de compra 
(David et al., 2005 ), reclutamiento (Greening y Turban, 2000), desempeño 
financiero (Wood, 2010), reputación de la compañía (Bear et al., 2010; 
Galbreath, 2010; KPMG International, 2011; Lai et al., 2010; Stuebs y 
Sun, 2010), y valor de marca y rendimiento (Lai et al., 2010), sin embargo, 
en opinión de algunos autores, hay poca evidencia sobre el impacto 
interno (Bolton et al., 2011; Rodrigo y Arenas, 2008; Wolf, 2013). 

El interés académico en el impacto interno de la RSE es reciente y se ha 
relacionado con variables como la satisfacción del empleado (Aharon et al., 
2011), el compromiso organizacional (Ali et al., 2010; Turker , 2009), la 
identificación organizacional (Kim et al., 2010), y motivación laboral 
(Skudiene y Auruskeviciene, 2012). 

La presente investigación aborda el análisis de las políticas de RSC 
responsables con los empleados/familia y su efecto en la efectividad. Para 
analizar la conciliación familiar y laboral su utiliza el modelo Geurts y 
Demerouti (2003, en Geurts et al., 2005)  de Work Live Balance (WLB), que 
se definió como un proceso en el cual un empleado se ve afectado positiva 
o negativamente por la interacción de ámbitos laborales y no laborales, en 
cuatro direcciones diferentes: interacción negativa entre el hogar y el 
trabajo, interacción positiva entre el hogar y el trabajo, interacción 
negativa entre el trabajo y el hogar, e, interacción positiva entre el trabajo 
y el hogar. 

En relación con la efectividad puede entender en términos del 
cumplimiento de los objetivos (Matthews, 2011). De esta forma, una 
medida de efectividad evalúa la capacidad de una organización para 
alcanzar sus metas planificadas (Keh et al., 2006). 
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Para evaluar la efectividad se utiliza el Balanced Scorecard (BSC) (Evans, 
2004), es un modelo de gestión empresarial para ayudar a las 
organizaciones a traducir su estrategia en objetivos mensurables, diseñado 
para proporcionar a las empresas un mapa de ruta medible con el fin de 
conocer si se alcanzan los objetivos establecidos (Kang y Fredin, 2012), en 
función a cuatro perspectivas: financiera, clientes, procesos internos y 
crecimiento y aprendizaje (Kaplan y Norton, 1992; 2004). El Balanced 
Scorecard permite a las empresas diseñar una evaluación del desempeño 
basada en sus propios indicadores clave para medir el logro de objetivos y 
el desarrollo de competencias estratégicas a nivel de empleado (Becker et 
al., 2001).  

En las organizaciones, se puede asumir que la información que se dispone 
es clara para los procesos de toma de decisiones gerenciales. Sin embargo, 
esto no es así debido a que las organizaciones son realidades complejas, 
que aunque se disponen de datos, en ocasiones estos son inciertos, porque 
se evalúan a través de estimaciones subjetivas. Lo que invita la aplicación 
de la matemática de la incertidumbre (Gutierrez, 2006). Para manejar esta 
realidad, Moore (1966) propuso números de intervalos como una técnica 
útil para representar la incertidumbre porque considera los resultados 
mínimos y máximos que pueden ocurrir. En un intervalo la variable puede 
ser cualquier valor comprendido en él, teniendo en cuenta este hecho, se 
asume que este intervalo debería ser definido con una tripleta, donde 
muestra no solo los valores mínimos y máximos sino también aquel valor 
de mayor probabilidad de ocurrencia. Al usar tripletas para considerar la 
subjetividad en la información disponible, formamos operadores de 
agregación inciertos.  

El propósito de este estudio es explorar la relación entre las políticas de 
RSC, la efectividad (BSC) y la conciliación (WLB), a través de los números 
borrosos triangulares (NBT). Esta una metodología usada en los campos de 
la economía y la ingeniería, pero muy innovadoras en el campo de la 
psicología, en la investigación de recursos humanos, que facilita el análisis 
de la percepción de los trabajadores al permitir incluir la subjetividad.  

 

1. METODOLOGIA 

Al valorar la subjetividad como un elemento a considerar fomenta la 
necesidad de aplicar y utilizar herramientas que permita no solo trabajar 
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en entornos de incertidumbre sino que además facilite la toma de 
decisiones. 

En esta investigación se ha considerado los números borrosos triangulares 
(NBT) al ser definidos como aquel conjunto borroso formado por una 
secuencia finita o infinita de intervalos de confianza que surge de asignar 
un nivel de confianza α a los valores de un conjunto referencia dado, que 
define su grado de pertenencia y cumple con las tres propiedades que 
definen a un número borroso (Gutierrez, 2006) 

 La variable objeto de estudio toma valores en el campo de los 
números reales. 

 La función de pertenencia es normal. La normalidad significa que 
por lo menos un valor de la variable estudiada tiene asociada el 
máximo nivel de presunción. 

 La función de pertenencia es convexa. Esto significa que desde el 
extremo inferior al valor de mayor probabilidad los niveles de 
presunción crecen o se mantienen, pero en ningún momento 
disminuyen. Del mismo modo, desde el valor de máxima posibilidad 
hasta el extremo superior, los niveles de presunción disminuyen o 
se mantienen, pero nunca aumentan. 

De esta forma el número borroso triangular incorpora dos conceptos:  

 el intervalo de confianza que se halla ligado a la noción de la 
incertidumbre y  

 el de nivel de presunción ligado a la percepción del individuo, es 
decir, a la noción de evaluación.  

El número borroso triangular puede expresarse como un número 
impreciso, A=(a1, a2, a3). Donde a1 ≤ a2 ≤ a3 

a) El valor central obtenido a través de medias ponderadas, es igual a 
1, que representa el máximo nivel de presunción. 

b) Los dos extremos son iguales a cero, es decir la variable no 
descenderá del valor correspondiente al extremo inferior, ni superar 
el extremo superior  

Es decir, los límites en los que se encuentra este número borroso es sitúa 

∀0 ≤ 𝛼 ≤ 1. 



150     Bòria R., et al./Cuadernos del CIMBAGE N°19, 2°Edición (2017) 145-158                  

 

Donde µ𝐴(𝑥) representa el grado de confianza, que va desde cero hasta 
uno, indica los niveles de confianza α de dicho numero borroso para cada 

valor  x∈ R. Se determinara la función µ𝐴𝑖(𝑥) ó µ𝑎1(𝑥) a la izquierda del 
valor central del número borroso y µ𝐴𝑑(𝑥) ó µ𝑎3(𝑥) a la derecha del mismo. 

 

Figura 1. Número Borroso Triangulas 

Siendo la función de pertenencia para este número borroso triangular µA 
(x)  

𝑥 − 𝑎1

𝑎2 − 𝑎1

                                      𝑠𝑖 𝑎1 ≤ 𝑥 ≤ 𝑎2 

𝑎3 − 𝑥

𝑎3 − 𝑎2

                                      𝑠𝑖 𝑎2 ≤ 𝑥 ≤ 𝑎3 

𝑒𝑛 𝑐𝑢𝑎𝑙𝑞𝑢𝑖𝑒𝑟 𝑜𝑡𝑟𝑜 𝑐𝑎𝑠𝑜  0, 𝑒𝑠 𝑑𝑒𝑐𝑖𝑟 𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑎1 > 𝑥  ó  𝑝𝑎𝑟𝑎 𝑎3 < 𝑥  

Por tanto la función de pertenencia de un NBT es lineal por tramos, por la 
izquierda se inicia en a1  (0) para el hasta a2 (1) por ello en este tramo será 
una función monótona creciente en el intervalo [0,1] y decreciente 
intervalo situado entre a2  (1) hasta a3 (0). 

Se pueden realizar diversas operaciones con los NBT, al ser estos 
expresados con intervalos (Nagoor Gani y Mohamed Arraeudenn, 2012)  

A=[a1, a2, a3],  B=[b1, b2, b3] 

Suma    A+B = [a1, a2, a3] + [b1, b2, b3] = [a1 + b1,  a2 + b2,  a3 + b3]. 

0

1

a1 a2 a3

µ𝐴 (𝑥) 
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Resta    A-B = [a1, a2, a3] - [b1, b2, b3] = [a1 - b3,  a2 - b2,  a3 – b1] 

Multiplicación  A•B = [a1, a2, a3] • [b1, b2, b3] = [a1 • b1 ∧ a1 • b3 ∧ a3 • b1 ∧ 

a3 • b3, a2 • b2, a1 • b1 ∨ a1 • b3 ∨ a3 • b1 ∨ a3 • b3] =  [min(a1b1, a1 b3, a3 b1, 

a3 b3), a2 • b2, max (a1b1, a1 b3, a3 b1, a3 b3)]  

Division   A/B = [a1, a2, a3] / [b1, b2, b3] = [a1 / b1 ∧ a1 / b3 ∧ a3 / b1 ∧ 
a3 / b3, a2 / b2, a1 / b1 ∨ a1 / b3 ∨ a3 / b1 ∨ a3 / b3]= [min(a1 / b1 , a1 / b3, 
a3 / b1, a3 / b3), a2 / b2 , max(a1 / b1,  a1 / b3,  a3 / b1,  a3 / b3)] 

Por ejemplo, si un colectivo valora una percepción cuyo  NBT es A=[1,4,6],    

∀𝑥 ∈ 𝑅. 

µ𝐴(𝑥) = 0                                         𝑠𝑖 𝑥 ≤ 1 

µ𝐴(𝑥) =
𝑥 − 1

3
                                      𝑠𝑖 1 ≤ 𝑥 ≤ 4 

µ𝐴(𝑥) =
−𝑥 + 6

2
                                      𝑠𝑖 4 ≤ 𝑥 ≤ 6 

µ𝐴(𝑥) = 0                                         𝑠𝑖 𝑥 ≥ 6 

Ello implica que el 4 es el valor de máxima presunción y por tanto, su 
valor será igual a 1, y que el valor de cualquier colectivo no se ubicara 
fuera de los extremos 1 por su parte inferior y 6 por la superior, cuyos 
niveles de confianza son igual a cero. 

Muestra  

En el estudio participaron dos empresas chilenas con distintas políticas de 
RSC responsables con los empleados/familia, para ello se valoraron 
mediante los siguientes cuatro criterios: Clasificaciones nacionales de 
RSE, Premios nacionales de RSE, premios internacionales de RSE y nivel 
IFREI (Carlier et al., 2012). Como resultado, las empresas se clasificaron 
según el desarrollo de políticas de RSE. 

La Compañía 1 es una compañía en la industria maderera con 1,712 
empleados en total. Tiene un desarrollo de políticas de RSE de alto nivel 
porque aparece en las primeras 25 posiciones en un ranking nacional de 
RSE y tiene varios premios nacionales e internacionales y un nivel B en 
IFREI (la compañía tiene algunas políticas y prácticas favorables a la 
familia). Donde 114 empleados respondieron la encuesta, de los cuales 
21.1% eran mujeres (n=24) y 78.9% hombres (n=90) con 43.8 años de 
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edad (SD=7.8). De ellos, el 99.1% eran empleados permanentes (n=113) y 
el 0.9% temporales (n=1); todos los trabajadores a tiempo completo (100%, 
n=114) con un promedio de 13.1 años trabajando para la misma empresa 
(DE = 8.5). 84.2% de los participantes trabajaron tiempo extra los últimos 
3 meses y 4.4% vivían solos (n=5), 87.7% de vida con un compañero 
(n=100), 4.4% vivían con padres (n=5) y 87.7% tenían hijos (n=100). 

La Compañía 2 está involucrada en la industria de resorts y casinos con 
6.284 empleados en total. Tiene un desarrollo de políticas de RSE de bajo 
nivel porque no aparece en ningún ranking nacional de RSE y no tiene 
ningún premio nacional o internacional. Esta empresa obtuvo un nivel C 
en IFREI (la empresa tiene algunas políticas pero su uso es limitado). En 
esta empresa, 700 empleados respondieron la encuesta, de los cuales 
44.4% eran mujeres (n=290) y 58.6% hombres (n=410) con 33.8 años de 
edad (SD=8.2). De ellos, el 95,7% eran empleados permanentes (n=670) y 
el 4,2% temporales (n=30); trabajando tiempo completo (92%, n=644) o 
tiempo parcial (8.0%, n=56) con un promedio de 4.9 años trabajando para 
la misma empresa (DE=5.6). 80.3% participantes trabajaron tiempo extra 
los últimos 3 meses y 14.9% viven solos (n=104), 64.1% viven con una 
pareja (n = 449), 16.3% viven con padres (n=114) y 61.3% tienen hijos 
(n=429). 

Instrumentos 

Se utilizó un método de muestreo no probabilístico por conveniencia. Los 
instrumentos fueron enviados a los empleados de ambas compañías por la 
plataforma en línea QuestionPro.  

Para valorar la efectividad se utilizó el Balanced Scorecard (BSC) (Kaplan y 
Norton, 1992, 2004; Becker  et al., 2001). El BSC es un modelo de gestión 
empresarial para ayudar a las organizaciones a traducir su estrategia en 
objetivos mensurables. En este estudio, para conocer el desempeño, se 
agregó la pregunta sobre el resultado de la evaluación de desempeño que 
obtuviern. Los participantes respondieron en una escala de cinco puntos 
(1 = Crítico a 5 = Excelente) el resultado de la evaluación de desempeño 
que obtuvieron y para la conciliación de la vida familiar y laboral, una 
encuesta de interacción trabajo-hogar (SWING-SSC) (Romeo et al., 2014), 
de 27 ítems usando una escala de Likert de cinco puntos (1 = Totalmente 
en desacuerdo con 5 = Totalmente de acuerdo). Este instrumento evalúa el 
WLB percibido a través de cuatro interacciones posibles: interacción 
negativa trabajo-hogar (INTH), interacción negativa hogar-trabajo (INHT), 
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interacción positiva trabajo-hogar (IPTH) e interacción positiva hogar-
trabajo (IPHT). La confiabilidad de la versión original ha informado una 
buena consistencia interna (α = .80) (Geurts et al., 2005). La versión 
utilizada en este estudio obtuvo una buena consistencia interna con un 
coeficiente α general de .84 y niveles similares de consistencia interna para 
todas las dimensiones (α = .90 para INTH; α = .88 para INHT; α = .87 para 
IPTH ; α = .85 para IPTH) (Romeo et al., 2014). 

Análisis 

Con los datos obtenidos se realizó en primer lugar un análisis de prueba t 
y correlaciones. 

Los análisis de la prueba t, demuestran que no existe una diferencia 
estadística entre ambas compañías en cualquier dimensión del equilibrio 
trabajo-vida (WLB). Sin embargo, hay evidencia estadística significativa 
para apoyar las diferencias de la compañía en la efectividad individual que 
es favorable para la empresa 1 con alto nivel en RSE y un mejor nivel en 
políticas favorables a la familia. Aunque, el tamaño del efecto es pequeño 
(eta2 = .03). 

Con respecto a la relación entre WLB y la efectividad individual, los 
resultados obtenidos con el coeficiente de correlación de Pearson muestran 
que la efectividad individual son cercanas a cero con valores entre r = -0.0 
(p = .01) yr = .004 (p = .46). Solo una de las cuatro dimensiones (INHT) 
tiene una correlación significativa y negativa con la efectividad individual, 
sin embargo, el tamaño del efecto calculado a través de la varianza 
explicada es pequeño (r2 = .008). 

La Tabla 1 muestra el valor del NBT para cada empresa relacionada con la 
efectividad individual para las dimensiones WLB: INTH, INHT, IPTH e 
IPHT. 
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Tabla 1.- Números borrosos finales para la Compañía 1 y la Compañía 2. No se 

han considerado los empleados que no indicaron su evaluación de desempeño, y 
aquellos que no disponían de evaluación de desempeño 

Los resultados indican que en la empresa con altos niveles de desarrollo de 
políticas de RSE y políticas favorables a la familia (Empresa 1) existe una 
relación positiva entre la percepción de equilibrio y la efectividad de los 
empleados.  

En cambio, en la empresa con menor desarrollo de políticas (Empresa 2), 
los resultados no muestran una relación clara entre la percepción de WLB 
y la efectividad. Por lo tanto, contrariamente a las expectativas, se observó 
que están relacionados con el nivel más bajos de eficacia (nivel 2) (no se 
han considerado los casos ausentes y no evaluados) 

 

2. CONCLUSIONES  

Con el presente trabajo se ha pretendido demostrar que los NBT no solo se 
ajusta a entornos de la incertidumbre como el analizado, sino que además 
ofrece una herramienta visual que permite a los expertos de RRHH 
mostrar la realidad de sus organizaciones, al permitir por un lado utilizar 
la percepción de los trabajadores influido por las emociones, no solo del 
entorno laboral, como espacio estanco, sino estudiar esas percepciones 
con el mundo personal. 

El presente estudio tuvo como propósito ahondar en la influencia de la 
RSE dentro de la organización, particularmente en WLB y la efectividad 
individual utilizando dos enfoques metodológicos: el enfoque correlacional 
y la matemática borrosa en concreto los números borrosos triangulares. 

Empresa 1

Efectividad 3 [ 0,00 3,06 6,00 ] [ 0,00 2,05 5,00 ] [ 0,00 3,16 5,33 ] [ 0,67 3,80 6,00 ]

Efectividad 4 [ 0,00 3,11 6,00 ] [ 0,00 2,05 5,17 ] [ 0,00 3,16 5,33 ] [ 0,67 3,80 6,00 ]

Efectividad 5 [ 0,33 2,03 3,67 ] [ 0,00 1,54 3,00 ] [ 1,00 4,29 5,67 ] [ 1,00 4,50 6,00 ]

Empresa 2

Efectividad 2 [ 0,00 2,77 5,89 ] [ 0,00 2,10 5,33 ] [ 0,00 3,33 6,00 ] [ 0,50 3,71 6,00 ]

Efectividad 3 [ 0,00 3,05 6,00 ] [ 0,00 2,08 5,67 ] [ 0,00 3,19 6,00 ] [ 0,00 3,56 6,00 ]

Efectividad 4 [ 0,00 2,95 6,00 ] [ 0,00 2,01 5,67 ] [ 0,00 3,21 6,00 ] [ 0,00 3,67 6,00 ]

Efectividad 5 [ 0,11 3,42 6,00 ] [ 0,00 1,83 5,50 ] [ 0,00 3,28 6,00 ] [ 0,00 3,68 6,00 ]

INTH INHT IPTH IPHT

INTH INHT IPTH IPHT
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Desde la metodología de los NBT nos ha permitido confirmar Yuile et al. 
(2012) al encontrar diferencias en WLB y efectividad entre compañías, 
tiene una relación directa  con la perspectiva relacionada con el 
funcionamiento óptimo de individuos y grupos en las organizaciones, así 
como con la gestión efectiva del bienestar en el trabajo y el desarrollo de 
organizaciones saludables (Seligman, 1999), pero esto no fue confirmado 
por la aplicación del análisis de correlación. 

En este sentido, nuestro trabajo se aplica una metodología común en los 
campos de la economía y la ingeniería, pero muy innovadoras en el campo 
de la investigación de recursos humanos, facilitando el análisis de la 
percepción de los trabajadores, al considerar la subjetividad del individuo. 
En el futuro, deberíamos incluir organizaciones de otros sectores, tamaños 
y países para obtener una visión más profunda de las relaciones 
exploradas 
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