JOURNAL OF SCIENCE AND RESEARCH: REVISTA CIENCIA E INVESTIGACION, E-ISSN: 2528-8083, VOL. 2, NO. 6, ABRIL - JUNIO 2017, PP. 16-21 16

Aplicacion de Modelo Multiatributo (M.A.U) en procesos de toma de
decisiones para cargos departamentales educativos en Universidad
Técnica de Babahoyo, Extension Quevedo
Model Application Multiattribute (M.A.U) in decision-making processes for
departmental charges in Education Technical University of Babahoyo, Quevedo
Extension

Gonzalo Arturo Pefiafiel Nivela®, Relfa Magdalena Navarrete Ortega,
Freddy Marco Holguin Diaz*, Rosa Isabel Navarrete Ortega®.
Universidad Técnica de Babahoyo - Extensién Quevedo, Ecuador.
gpenafiel @utb.edu.ec

Fecha de recepcion: 01 de febrero de 2017 — Fecha de aceptacion: 24 de marzo de 2017

Resumen—El presente documento tiene como propoésito determinar la aplicacion del modelo Multiatributos (M.A.U.) en procesos
de toma de decisiones de jefes departamentales educativos de la Universidad Técnica de Babahoyo Extension Quevedo, describir las
principales caracteristicas y estructura de alternativas de solucion que reflejan las necesidades de la institucion como tal. Dentro de
instituciones de educacion superior los procesos evaluatorios exigen al jefe departamental soluciones especificas para presentacion
de evidencias, obligando al lider o jefe a tomar decisiones inmediatas dentro de su contexto, este al requerir aprobacion jerarquica
superior para la toma de decision gasta tiempo y permite un estado de pérdida para la institucion. Es indispensable consolidar que
esta herramienta cuantitativa otorga la posibilidad de analizar sus reales necesidades (OUTPUT), el peso requerido para enfrentar
su problema vs las realidades de los candidatos o las ofertas para los mismos (INPUT), las mismas que seran contrastadas para su
logica seleccion y aplicacion.

La metodologia aplicada describe la presentacion de métodos hipotéticos deductivos con logica deductiva y analisis cuantitavos
de datos generados en seleccion de personal para una oferta académica que cada proceso semestral debe justificar la contratacion
de su personal docente ante el Consejo Universitario y socializado ante la comunidad educativa.

Palabras Clave—Toma de decisiones, Modelo Multiatributo, Alternativas de solucion, Jefes departamentales, Educacion.

Abstract—His document is intended to determine the model application Multiattribute (M.A.U.) in processes of decision making
educational department heads of the Technical University of Babahoyo Extension Quevedo, describe the main features and structure
of alternative solutions that reflect the needs of the institution as such. Within higher education institutions the evaluative processes
require the department head specific solutions for presentation of evidence, forcing the leader or boss to take immediate decisions
in context, this by requiring higher hierarchical approval for decision making spends time and allows state loss for the institution.
It is essential to consolidate this quantitative tool gives the possibility to analyze their real needs (OUTPUT) the weight required to
address the problem vs. the realities of the candidates or tenders for them (INPUT), the same that will be contrasted to its logical
selection and application.

The methodology describes the presentation of hypothetical methods deductive with deductive logic and cuantitavos analysis of
data generated in recruitment for academic programs each semester process should justify hiring his staff at the university and
socialized to the university community Council.

Keywords—Decision Making Model Multiattribute, Alternative solutions, Department heads, Education.

INTRODUCCION la misma, sin embargo, la centralizacién del poder ha sido uno
de los focos evaluados por las organizaciones de control.
nivel de Educacién Superior la gerencia en cargos de Son incluso las evidencias escogidas para la evaluacién

direccién exige al lider tomar decisiones “sesgadas”, la  institucional las que obligan al disefio, elaboracion, andlisis
presién politica, social y hasta personal incide en la seleccién Y decision de mandos medios a la construccién de normativas
de alternativas o soluciones para la decisién parcial o final de para la academia, distributivos horarios docentes, manuales
de convivencias, etc. Siendo esta la brecha enunciada entre
] mandos medios y altos dejando la posibilidad abierta para
* . . . - z . .
Licencido en Turismo y Hoteleria, Magister en Gerencia y Liderazgo . .. sl I
Educacional justificar la toma de decisiones de una manera cualitativa
TLicenciada en Ciencias de la Educacién en la Especilizacion de Comercio Y Cuantitativa, mientras la pobreza justificativa de algunas
y /?dministracién, Magister en Docencia y Curriculo. decisiones refleja el bajo nivel argumentativo para la “decision
Llc/encmda en Ciencias de la Comunicacién Social, Magister en Docencia ﬁnal”, ademds de no favorecer los intereses de la institucién
y Curriculo. . . .
y necesidades de la comunidad educacional.
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tura y Castellano, Magister en Gerencia de Proyectos Educativos y Sociales. Para Bonilla and Bonilla (2016) Los empleadores y direc-
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tivos de las organizaciones deben precautelar que las distintas
formas de pensamiento y conductas en los niveles jerarquicos,
sean respetadas y tomadas en cuenta, para elevar los hori-
zontes de participacion entre departamentos, generando mayor
confianza entre las distintas formas de comportamientos de
la empresa, sean horizontales o verticales. Tanto el operativo
como el jefe tienen distintos tipos de motivaciéon que les
impulsa a trabajar, como puede ser el sueldo, bonos, primas,
privilegiando siempre el respeto y la tolerancia hacia el otro,
debe situarse siempre lo organizacional sobre lo individual,
sin dejar de escuchar a los grupos minoritarios, quienes por lo
general no son participes del cambio o generan estancamientos
por no estar de acuerdo con la mayoria de las decisiones
que se toman en la institucién, por lo cual es imprescindible
escucharlos y poder dar soluciones inteligentes e innovadoras,
de esta manera establecer una relacién armoniosa de trabajo.

Para Huber (1989) los factores que interfieren con la toma
de decisiones de alta calidad subyace en lo que llamamos
“limites en la racionalidad”. Estas limitaciones, ya sea sobre
nuestras capacidades intelectuales o sobre nuestros recursos
en cualquier situacién dada, originan que la mayor parte de
las decisiones resulten de una calidad inferior. Posteriormente
seflalaremos como estas limitaciones conducen a decisiones de
inferior calidad, y en los siguientes parrafos mostraremos lo
que puede hacerse para superarlas con técnicas cuantitativas
como el uso de modelo (M.A.U.).

La capacidad de la mente humana para formular y resolver
problemas complejos es muy pequefia en comparacion con la
magnitud de los problemas cuya solucién es requerida por el
comportamiento racional objetivo en el mundo real, o incluso
para una aproximacion razonable a tal racionalidad objetiva
(Simon, 1957, pag. 198).

Para Ramirez (2004) en su ponencia sobre el modelo
multiatributo para el cdlculo de ponderadas en necesidades
de problemas sanitarios define al mismo como: “la seleccién
entre un conjunto de alternativas factibles, la optimizacién
con varias funciones objetivo simultaneas, un agente decisor y
procedimientos de evaluacién racionales y consistentes”(Avila,
2000).

Al utilizar al M.A.U. en aspectos de salud se expande
su cobertura en aplicacién puesto que permite tener la idea
firme de seleccionar la alternativa con mayor peso sobre las
necesidades de la institucién o localidad y a su vez mejorar los
procesos gerenciales. La mayoria de las decisiones nacionales
de territorios estdn en manos de sus representantes en distintos
campos administrativos por lo que es necesario influenciar
con técnicas cuantitativas que permitan sustentar lo elegido ,
por aquello consideran internacionalmente que modelos mul-
tiatributos en particular, pueden ser definidos como aquellos
que estan disefiados para obtener la utilidad de alternativas a
través de atributos valiosos, que deben ser evaluados como
componentes de los criterios (Ramirez, 2004).

Qué se quiere decir con el término modelo de utilidad
multiatributo? Para contestar esto, comencemos con la palabra
“modelo”. Tanto por nuestro andlisis como por el uso que
hacemos diariamente del término, sabemos que un modelo
es una representaciéon o abstracciéon de algo, modelo que
relaciona algunos de los factores que entran en juego en la

toma de decisiones individual, pero, especificamente, ;qué
queremos decir con modelo de utilidad?; Primero notamos
que a la medida en que una alternativa satisface un criterio
se le denomina su utilidad. Hay otras palabras que tienen
esencialmente el mismo significado, como valor ganancia,
valor psicolégico y “satisfactoriedad”. Asi, podemos definir
un modelo de utilidad como un modelo grifico o matematico
que puede usarse para estimar la utilidad de un concepto o de
una alternativa.

Esencialmente, un modelo de utilidad transforma una des-
cripciéon de un concepto o alternativa en una evaluacion
numérica del concepto alternativa. La representaciéon de la
teorfa cuantitaiva es sustentada puesto que es preciso dis-
tinguir que ciertos atributos se corresponden a evaluaciones
“naturalmente”’numéricas por lo cual sus correspondientes
criterios serdn de tipo cuantitativo, mientras que otros atributos
se evalian mediante escalas no numéricas, por lo cual sus
criterios seran de tipo cualitativo (Barba-Romero and Pomerol,
1997; Ramirez, 2004).

Para Huber (1989) Los modelos de utilidad multiatributo
(modelos MAU) estan disefiados para obtener la utilidad de
conceptos o alternativas que tienen mas de un atributo valioso;
por lo tanto, deben ser evaluados de acuerdo con mds de
un criterio. Un modelo MAU muestra esencialmente a un
encargado de tomar decisiones como juntar la utilidad o la
satisfaccion derivadas de cada uno de los diversos atributos
en una sola medida de utilidad general del concepto o de la
opcién multiatribuida. El principal objetivo de estos modelos
de utilidad multiatributo es auxiliar a centros decisores a
describir, evaluar, ordenar, jerarquizar, seleccionar o rechazar
objetos en base a una evaluacion (expresada por puntuaciones,
valores o intensidades de preferencia) de acuerdo con varios
criterios (Cano, 1996; Ramirez, 2004).

El concepto que estd detrds del uso de los modelos MAU
es claro: simplemente ponderamos y agregamos las utilidades
derivadas de los atributos individuales con el fin de obtener
una utilidad general para cada alternativa. Entonces, a menos
que exista una buena razén para no proceder, escogemos la
alternativa cuya puntuacién de utilidad generalmente sea la
mads alta. El uso de los modelo MAU nos permite superar el
efecto de algunas de nuestras limitaciones intelectuales, con
la ayuda de una memoria externa, un modelo cuidadosamente
construido, y un procedimiento paso a paso para agregar
informacién.

En los contextos sobre administracién y toma de decisiones
aparecen muchas aplicaciones de los modelos (M.A.U.). Hay
ejemplos que demuestran la diversidad de su uso, como los que
se refieren a las decisiones presupuestales de los funcionarios
publicos, a las decisiones relativas a eleccién de empleo de
solicitantes de un trabajo, a las decisiones de admision de
estudiantes en las universidades.

Posterior a la revisién de enfoques sobre la toma de deci-
siones se definiria a esta como el acto selectivo de resultados
favorables en funcién del peso de atributos de las opciones o
candidatos competentes.

Ademads de expresar que el peligro de observar solamente un
caso es que el lector podria no ser capaz de relacionarlo con
su situacién de trabajo y rechazar el uso de modelos (M.A.U.)
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Tabla 1. Ejemplo de Atributos utilizados en las descripciones de
puestos, sus niveles y su codificacion

N° Atributos Niveles de atributos y su codificacion
Ensefianza (x11),
investigacion (z12),
administrativo (z13),
asesoramiento (z14),
servicios especiales (z15).
Primaria (z21),
secundaria (z22),
preparatoria (x23).
Menos de 10 000 hab. (z31),
entre 10 000 y

100 000 (x32), entre
100 000 y 400 000 (z33),
més de 400 000 (x34).
Region, estado, seccion de
estado y ciudad diferentes de
los que se desean (z41);
estado, seccion de estado
y ciudad diferentes de los que
se desean (z42); seccién de
estado y ciudad diferentes
de los que se desean (z43);
seccion de estado correspondiente
a la deseada, la ciudad puede
corresponder, 0 no (z44)
De 6000a14 000 en
incrementos de $2 000
(251, T52%53, T54, T55)
Fuente: Elaboracién propia.

1 Tipo de puesto, x1

2 Tipo de escuela, z2

Tamaio de la
comunidad, z3

4 Ubicacion, x4

5 Salario, x5

por no encontrarlos aplicables a aquélla. Este rechazo seria
desafortunado, puesto que los modelos (M.A.U.) sean utiles
para resolver todos los problemas lo cual, como veremos, no
es asi) sino debido a que los conceptos basicos de que su uso
son aplicables en cualquier escenario de decisién. Esto podra
verse a medida que trabajemos con los casos.

METODOLOGIA

En el disefio de la investigacién se efectu6 un muestro
no probabilistico intencionado el cual permitié seleccionar
elementos particulares a partir de la poblacion general de
directores de 4rea de la Universidad Técnica de Babahoyo
Extensioén Quevedo, la cual serd representativa y proporciono
informacién sobre la toma decisiones en cada una de las
unidades académicas, ademads del nivel de justificacién tedrica
sobre las alternativas de solucién que son aplicadas a favor
del 4rea.

Para aplicar procesos de toma de decisiones en cargos
departamentales en entidades educativas es necesario plantear
utilizacion del método M.A.U como fundamento técnico para
lideres; tal como cita Ramirez (2004) en la aplicacién del
M.A.U. en ambitos de salud; con tratar la complejidad y
diversidad de variables intervinientes en el estado de salud
de la poblacién en un espacio determinado, es muy con-
veniente el empleo de un modelo matematico multiatributo
(Multiatributive Model) que permite valorar y evaluar de una
manera altamente .°bjetiva’la situacion del territorio estudiado
(Santana and Martins, 2001).

Los datos para el estudio fueron recogidos en 20 jefaturas
departamentales y se seleccioné especificamente las 5 coordi-
naciones de carreras para el andlisis de perfiles docentes con

aplicacién de modelos (M.A.U.) para el puesto de profesores
a tiempo completo.

Este muestreo permitié una participacién voluntaria de los
coordinadores de carreras, aunque describe mayores probabi-
lidades de error debido a los sesgos del investigador por la
intencion del fendmeno estudiado.

RESULTADOS

Tema. Aplicacién del modelo M.A.U. para la toma de decision
de un perfil profesional para el puesto de Docente en carreras
de la U.T.B. Quevedo.

Objetivo. Determinar del siguiente cuadro de atributos el
célculo de peso OUTPUT E INPUT con sus respectivos
andlisis, conclusiones y recomendaciones.

Tabla 2. Atributos de necesidad para el puesto de docente

Atributos Niveles y codigos
x11 3er nivel,
x12 Maestria,
x13 Doctorado

x21 Libros,
x22 Articulos indexados,
x93 Ponencia,
x24 Sin Produccion
x31 1-3 anos,
x32 3-5 anos,
x33+ - 5 afios
x41 1-3 afios,
T 42 3-5 afios,
x43 + - 5 afios

x1 Formacién académica

x2 Produccién cientifica

z3 Experiencia docente

x4 Experiencia
profesional en el drea

Fuente: Elaboracién propia.

En este apartado se describe el peso de cada indicador
de los atributos en funcién de la necesidad del area o del
analisis y disefio del puesto a ocupar por los candidatos, de
cada indicador se procesa una suma total y se divide para
el numero de indicadores que tiene el atributo. Se puede
visualizar el siguiente ejemplo:

r11 =70 23?1 =211 + T12 + T13/U
212 =80 Y xy =70+80+100/3
213 =100 Y a1 =83,33
x21 = 80 ZJUQ = X91 + Tz + Ta3 + Toa/u
o2 =100 Y wp =80+ 100+ 90 + 0/4

23 =90 Y wp =075
J?24:0

x31 = 60 Ziﬂs = 31 + 232 + T33/U
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23 ="T0 Y x3=060+70+100/3
233 =100 Y w3 = 76,66

r41 = 60 Zu = Z41 + Ta2 + Ta3/u

T4 =80 Y x4=060+80+100/3

T4z = 100 Z“ =80

Peso OUTPUT
x1 =83,33=0,27
r9 =67,5=0,21
x3 ="76,66=0,24
24 =80=0,26

> a/u=307,49/u

D w/u=16,87=0,24

OUTPUT 0.24

X1 Xz X3 Ha

Figura 1. Peso OUTPUT de la necesidad de la carrera
Fuente: Elaboracion propia.

En la figura 1 se observa la varianza real de necesidad de
atributos del lider pues para [z1(83,3)(z13)] el valor sobre
escala de 1 es: 0,27 en la formacién académica en doctorado,
seguido por [z4(80)(z43)] en la experiencia profesional en
el drea de mas de 5 afios es muy significativo (MS) para
[x3(76,6)(x33)] correspondiente a variables del tipo formacién
académica de un tipo de experiencia docente de mas de
cinco afios seguido de [x2(67,5)(2z22)] equivalente a un valor
significativo (S) para un tipo de perfil profesional para el
puesto de docente en la carrera de hoteleria y turismo; por
ultimo [z4(80)(z43)] referido a experiencia profesional en el
area de (mds de cinco afios).

Tabla 3. Peso de candidatos (INPUT)

Candidatos
Roberto Sdnchez | Pedro Silva | Juan Guamén
x1 = 80 zl =70 z1 = 100
z2=0 z2 = 100 x2 = 100
3 = 60 x3 = 80 x3 = 80
x4 =70 x4 =170 x4 =70

Fuente: Elaboracién propia.

Peso INPUT Favorable
r; = 100 =0, 28
ro = 100 = 0,28

x5 =80 = 0,22
24 =70 =0,20
350 = 0, 98
87,5 =0,25
0.60 _
0.50 _
0,40 _
0.30 _|
[ INPUT 0,25
0.20
0,10 _|
0

Figura 2. Peso INPUT de la demanda de candidatos con represen-
taciéon en C3 (Juan Guaman)

Fuente: Elaboracién propia.

En la figura 2 INPUT se observa que el C3 (Juan Guaman)
obtiene el peso mayor que es de 87,5 para la toma de decision
del lider en el cual se mide el resultado (x1(100)(x13)) que
da un valor en la escala del 1 es 0.28 que nos da un resultado
muy significativo (MS) que representa el tipo de formacién
académica, el mismo alcance para (22(100)(z22)) que es el
tipo de produccién cientifica que corresponde 0.28 que es
muy significativo (MS) en lo que es experiencia docente de
(23(80)(x22)) queda un valor de 0,22 que es significativo
(S) y en experiencia profesional en el drea da un resultado
(24(70)(x42)) que corresponde a un valor en la escala de 0,20
en el cual resulta significativo (S).

DISCUSION

Las personas que toman decisiones solo pueden ponderar y
considerar mentalmente una calidad limitada de informacién
(Downs, 1996, pag. 75).

Esto indica claramente con este ejercicio que las herra-
mientas claves para la gerencia educacional o empresarial son
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necesarias puesto que las situaciones o circunstancias vitales
de las personas limitarian el logro de decisiones asertivas que
mejoérenla institucidn, a esto se suma lo descrito anteriormente
que trata de la justificacién y rendicion de cuentas sobre lo
decidido.

La capacidad de la mente humana para formular y resolver
problemas complejos es muy pequefia en comparacién con la
magnitud de los problemas cuya solucién es requerida por el
comportamiento racional objetivo en el mundo real, o incluso
para una aproximacion razonable a tal racionalidad objetiva
(Simon, 1957, pag. 198). En este contextoCastro et al. (2016)
manifiesta en su articulo sobre inteligencia emocional que para
manejar las emociones se debe controlar y saber canalizarlas
correctamente. Las personas que saben serenarse y librarse de
la ansiedad, irritacion o melancolias excesivas se recuperan
con mayor rapidez de los reveses de la vida.

“Las personas que poseen esta competencia son sinceras
e integras, controlan el estrés y la ansiedad ante situaciones
comprometidas y son flexibles ante los cambios o las nuevas
ideas” (Castro et al., 2016). Este autor nos lleva a la idea
que un directivo debe gozar de un estado mental y emocional
estable para autorregularse lo cual consiste en el control de los
estados, impulsos y recursos propios Castro et al. (2016). Y
cita ademds que es saber lo que se siente y utilizar el sentido
intuitivo para tomar decisiones con las que se pueda vivir
(Conangla and Marin, 2004).

En el campo de administracién educativa Vargas and Delga-
do (2010) considera que actualmente son muchos los desafios
a los que se enfrenta la educacién; en su mayoria se han
manifestado a lo largo de la historia de educacién en dife-
rentes niveles de profundidad. La relacién de esta postura se
enfoca en lo que manifiesta Sdnchez-Quintanar and Garcia-
Cue (2013) sobre las decisiones diarias que toman docentes en
el contenido, metas y procesos pedagdgicos, constantemente
realizan el razonamiento y jerarquizacién o priorizacién de
las opciones susceptibles a elegir. Lo que constituye un apoyo
suficiente para proponer “como bases filoséficas de educacion,
procesos del desarrollo moral y psicolégicos que aportan a
la identificaciéon de comportamientos precisos a los que se
refieren los valores”, (Garcia y Pérez, 2005, p. 132).

El desarrollo de las organizaciones estd vinculado al lide-
razgo que se ejerza en ellas. Las organizaciones educativas
necesitan de un acertado liderazgo para redisefiar modelos
de autonomia institucional y gestién moderna de procesos En
cada contexto especifico, de manera que permita a las organi-
zaciones no solo el fortalecimiento de sus ofertas académicas,
sino también espacios concretos de toma de decisiones que
posibiliten la combinacién adecuada de tiempos, espacios,
programas y potencial humano, con ello cumplir con las
expectativas que hoy dia se tienen de las organizaciones
educativas (Vargas and Delgado, 2010).

Para Vargas and Delgado (2010) el trénsito de la democracia
representativa a una democracia participativa que se vive a
escala nacional acentda la necesidad de reformular las bases
desde donde organizar y gestionar la educacion; en consecuen-
cia Botello et al. (2015) aduce que hablar de liderazgo y educa-
cidn, es hablar de cambio, dinamismo, competitividad, calidad,
sociedad, pais, desarrollo y crecimiento; en la actualidad ya

no es valido hablar de directores escolares, ahora el concepto
ha cambiado por lider educativo o director — lider escolar,
ya que éstos son los encargados de coadyuvar al crecimiento
educativo de un pais; labor que si bien es compleja, se hace
ain mas al hablar de Instituciones de Educacién Superior, en
donde el nivel de exigencia hacia los dirigentes se encamina
a la satisfaccién del personal que tienen a su cargo y a la
satisfaccion de las necesidades profesionales de los alumnos.

Una educacién en la que los principios como dignidad
humana, justicia social, igualdad de derechos, oportunidades,
libertad, participacion y transparencia, entre otros, constituyan
la base sobre la que se gesten auténticos procesos educativos
de calidad (Vargas and Delgado, 2010).

Para Vargas and Delgado (2010) en la medida que el
administrador de la educacidn sea consciente de la importancia
de poseer estas funciones directivas, estard en condiciones
de asumir una serie de requerimientos de su ejercicio pro-
fesional asentadas en riesgos; Estas condiciones se refuerzan
acompaiiadas de la capacidad de asumir el riesgo en forma
permanente, de una despolitizacién del debate educativo, de
adecuados procesos de control de calidad, de promocién de
la participacién de la comunidad, de posicionamiento de la
autonomia organizacional y de adecuados procesos de comuni-
cacion y toma de decisiones entre las estructuras involucradas.

Por ejemplo la desmotivacién grupal por la incorrecta toma
de decisiones por gerentes incide en el bajo rendimiento
productivo del miembro de la institucién asi encontramos un
extracto de articulo de Bonilla and Bonilla (2016) que durante
su investigacion sobre clima laboral detectd “Adicional se pudo
observar en el tiempo transcurrido, ausentismo, inadecuada
comunicacion formal debido en parte a que no existen politicas
claras ni manuales de procedimientos establecidos que fomen-
ten las buenas pricticas de comunicacién, la mayoria de las
decisiones son tomadas por la gerencia general, ocasionando
baja confianza en los niveles de jefatura e incidiendo en la
gestién para la toma de decisiones que son supervisados y
controlados por la alta gerencia, ya que las decisiones al no
ser compartidas incidirdn directamente en los trabajadores de
la empresa, que no cuentan con jefes de linea que puedan
tomar decisiones sin tanta burocracia. Pues el alto indice de
inconformidad y desconfianza de los mandos medios y equipos
operativos dependen del cambio transcendental del directivo
en la aplicacién de sus decisiones, las cuales no estardn
justificadas de una manera técnica y ‘“ética”, pues Marin
(1992) citado por Bonilla and Bonilla (2016) manifiestan
que “los empleados deben estar sujetos a buenas condiciones
laborales, y de esta manera su desempefio serd mayoritario al
de aquellos grupos que suelen tener falencias en este aspecto”.

Esta tendencia de la gente a tomar decisiones sin contar con
toda la informacién disponible, aumenta significativamente a
causa de otros dos aspectos importantes de la vida de la
organizacion, advertidos por Downs, que reflejan una situacion
tipica a la que se enfrentan los gerentes.

1. Las personas que toman decisiones solo pueden dedicar

cantidad limitada de tiempo a tomarlas.

2. Las funciones de la mayor parte d los ejecutivos (ge-

rentes) requieren su participacion en mds actividades de
las que pueden considerar simultineamente; de aqui que
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normalmente concentren su atencién solo en una parte
de sus principales preocupaciones mientras que el resto
permanece latente. (Downs, 1996, pag. 75).

La primera de las dos observaciones de Downs refleja, utili-
zando la frase introducida por March and Simon (1958, pég.
136), un “limite cognoscitivo en la racionalidad”. La otra es
caracteristica tipica de la carga de trabajo del gerente; Downs
agrupa a las dos y las califica simplemente como “limites en
la racionalidad’’; nosotros haremos lo mismo.

Al utilizar al M.A.U. en aspectos de educacion se abre la
brecha de esta herramienta para el sector educativo, con espe-
cificaciones diversa a las de otros campos, (SALUD) citados
por Ramirez (2004) y con énfasis a los lideres departamentales
en la educacion.

CONCLUSIONES

= El peso OUTPUT sobre la necesidad de un perfil pro-
fesional para el puesto de Docente en las carreras de la
Extension Universitaria fue MU = 76,87 = 0,24.

= El valor obtenido del candidato favorable fue de MU =
87,5 =0,25.

= La oferta candidata correspondiente de un perfil profe-
sional para el puesto de DOCENTE en las carreras fue
superior a la necesidad del OUTPUT y a partir de las
conclusiones descritas se recomienda lo siguiente.

RECOMENDACIONES

= Seleccionar ofertas candidatas superiores a MU= 76.87
=0,24.

= Sobre la base de andlisis cuantitativos elegir la oferta de
un perfil profesional para el puesto de Docente en las
carreras de la Extension Universitaria fue MU= 87,5 =
0,25.

= Contrastar el resultado cuantitativo con el andlisis cuali-
tativo en la decisién tomada.

= Los directivos o coordinadores departamentales pueden
aplicar la utilizacién del modelo multiatributos para la
toma de decisiones en general, ejemplo: Seleccién de
proveedores, Seleccion de mejores estudiantes, Planifi-
cacién educativa y administrativa.

= El modelo Multiatributo debe ser aplicado para elabora-
cién de distributivos académicos en las coordinaciones
de carreras académicas como herramienta técnica y evi-
dencia sustentable de seleccién de personal para el cargo
de puestos de trabajo.

= Las carreras y jefaturas departamentales de la UTB
Quevedo deben aplicar modelos cuantitativos para la
toma de decisiones, puesto que no existe el argumento
que justifique la elecciéon de alternativas dentro de su
gestién como lider.

= Es importante reconocer que dentro de los procesos
de toma de decisiones existen coyunturas politicas que
generan la desactivacién de tecnicismos dentro de las
empresas o grupos laborales.
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