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multicriterio SAW 

Personnel Selection Knowledge Integration Model: SAW Multicriteria Methodology 
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Resumen 

En el entorno organizacional, contar con talento humano competente es esencial para el 

cumplimiento eficiente de sus funciones, el objetivo es la selección de personal idóneo y la 

toma de decisiones puede verse afectada por la falta de un enfoque estructurado que permita 

evaluar objetivamente a los candidatos. Al respecto se propone un modelo de integración de 

conocimiento para la selección de personal mediante la metodología multicriterio de Suma 

Aditiva Ponderada (SAW), herramienta que integra variables cuantitativas y pondera 

atributos de los aspirantes como son la experiencia, habilidades técnicas, competencias 

blandas y adaptabilidad cultural. El estudio empírico se realizó en una empresa de Sinaloa 

empleando la metodología en diez candidatos a ocupar un puesto. Los resultados muestran 

la utilidad al jerarquizarlos en orden descendente según el desempeño de acuerdo con los 

criterios establecidos. Se concluye que el método SAW es pertinente considerando que la 

toma de decisiones en la selección de personal implica evaluar múltiples los factores.  
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Palabras clave: Selección de personal, toma de decisiones, análisis multicriterio, suma 

aditiva ponderada. 

Abstract 

In the organizational environment, having competent human talent is essential for the 

efficient fulfillment of organizational functions. The objective is to select suitable personnel, 

and decision-making may be affected by the lack of a structured approach that allows 

candidates to be evaluated objectively. In this regard, a knowledge integration model for 

personnel selection is proposed using the multicriteria Weighted Sum Method (SAW), a tool 

that integrates quantitative variables and assigns weights to applicants’ attributes, such as 

experience, technical skills, soft skills, and cultural adaptability. The empirical study was 

conducted in a company in Sinaloa, applying the methodology to ten candidates for a 

position. The results demonstrate its usefulness in ranking candidates in descending order 

according to their performance based on the established criteria. It is concluded that the SAW 

method is appropriate, considering that personnel selection decision-making involves 

evaluating multiple factors. 

Keywords: Personnel selection, decision-making, multicriteria analysis, weighted sum 

method. 

 

1. Introducción 

De acuerdo con Arzate (2018) la selección de personal no es una tarea fácil, ya que una mala 

elección de personal podría causar problemas posteriores dentro de la empresa, que se pueden 

relacionar de forma directa o no a este proceso de selección. En este sentido Reyes et al. 

(2021), mencionan que al ser las organizaciones las encargadas de satisfacer las necesidades 

de las personas por medio de bienes y servicios necesitan de personal capaz de desarrollar 

las funciones dentro de la empresa y se desempeñen de la mejor manera, pues el recurso 

humano es considerado el activo más importante de la organización. 

En este contexto, el proceso de reclutamiento debe garantizar la atracción de un número 

adecuado de candidatos para cubrir las vacantes disponibles. Franco y Oquendo (2020) 

mencionan que en este proceso las empresas deben buscar los candidatos para cubrir las 
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vacantes existentes y que estos candidatos sean atraídos en cantidad para poder seleccionar 

posteriormente al más apto, de manera que este pueda cumplir las responsabilidades que le 

corresponden al puesto de trabajo. 

A lo largo del tiempo, las estrategias para la selección de talento han cambiado 

significativamente. Sardi y Troilo (2020) señalan que, en el pasado, la contratación de 

empleados se realizaba de manera informal, influenciada por factores político-sociales o por 

herencia. Con la llegada de la industrialización, el crecimiento exponencial de la fuerza 

laboral hizo necesaria la implementación de nuevas metodologías y procedimientos de 

selección, orientados a mejorar la eficiencia de los procesos productivos. 

En la actualidad, la toma de decisiones dentro de las organizaciones está orientada a alcanzar 

metas estratégicas, satisfacer las necesidades de los empleados y mejorar la competitividad 

empresarial. Según Salabun et al. (2020), una decisión se define como una elección basada 

en la información disponible y en métodos de acción que permiten resolver problemas 

específicos. Asimismo, Figueira et al. (2016) indican que la toma de decisiones en la 

selección de personal implica considerar múltiples puntos de vista, los cuales pueden ser 

evaluados mediante diferentes criterios, asegurando así una elección fundamentada y 

objetiva. 

En este contexto, la integración del conocimiento en los procesos de selección de capital 

humano se presenta como un factor clave para mejorar la eficiencia en la gestión del talento, 

contribuyendo a la conformación de equipos de trabajo más sólidos y cohesionados. Para 

abordar esta problemática, en este estudio se propone el desarrollo de un modelo de 

integración de conocimiento basado en metodologías multicriterio, con el objetivo de 

optimizar la toma de decisiones en la selección de personal. 

En particular, el modelo se fundamenta en el uso del análisis multicriterio como herramienta 

de evaluación de las diferentes alternativas de selección, aplicando el método de Simple 

Additive Weighting (SAW). Esta metodología permite estructurar el proceso de decisión 

considerando múltiples criterios, con el fin de identificar al mejor candidato para cubrir las 

vacantes disponibles en la organización. 

 

2. Marco teórico 
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2.1.La empresa 

En México, en su origen la pequeña industria tuvo como fuente creadora las necesidades 

primarias del hombre. En este sentido, se formó no sólo como fuente de abastecimiento de 

bienes para el consumo, sino también fue la activadora del desarrollo de las fuerzas 

productivas, siendo básicamente la industria de modestos recursos en donde se apoyó la 

Revolución Industrial y, con ello, la tecnología que hoy en día desarrollan y fomentan las 

grandes empresas (Rodríguez Valencia, 2002).  

Para Tantalean (2021), la empresa, es una organización económica y jurídica, que desarrolla 

actividades de consumo, producción distribución de bienes y servicios. Satisfaciendo las 

necesidades de un determinado mercado, a través de una contraprestación: el precio, su 

finalidad puede ser lucrativa o no lucrativa.  

Andrade (1997), define la empresa como “cualquier entidad operativa que tiene la finalidad 

de realizar una actividad económica en forma organizada contando para ello, con una o más 

personas que según su calificación realiza un determinado trabajo, que conlleva a la 

obtención de utilidades”. Entonces se comprende que la empresa es toda entidad que realiza 

una o más actividades económicas o sociales sean grande, mediana, pequeña o microempresa. 

Las empresas requieren adaptarse a los cambios para mantenerse en el mercado así lo 

mencionan Córdova y Gutiérrez (2018) sobre todo las micro, pequeñas y medianas empresas, 

donde existe la necesidad de un sistema que pueda recopilar datos, almacenarlos, 

compartirlos y gestionarlos de manera eficaz. 

El recurso más importante que posee cualquier empresa es el talento humano, y la manera 

como estos se comportan y actúan se refleja en esta; por tanto, comprender cómo este 

comportamiento influye directamente en el éxito o fracaso de las organizaciones es 

fundamental para establecer estrategias que permitan maximizar el rendimiento laboral de 

los trabajadores sin afectarlos de manera negativa y al mismo tiempo lograr la mayor 

rentabilidad deseada (Peña et al., 2018).  

 

2.2.Componentes de la empresa 
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Las principales características de la empresa como unidad económica productiva de bienes y 

servicios son (Sanroman Aranda y Cruz Gregg, 2008): 

 Combinan los factores de producción (capital, trabajo y tecnología), por medio de los 

procesos de trabajo, de las relaciones técnicas y sociales de la producción como la 

administración. 

 Realiza actividades económicas referentes a la producción, distribución de bienes y 

servicios. 

 Para realizar sus actividades se apoya en sus recursos tales como: humanos, 

económicos-financieros, materiales-físicos, tecnología y conocimiento. 

 Su propósito es la satisfacción de necesidades humanas y de consumo. 

 Planea sus actividades con base en los objetivos que desea lograr (económico o social)  

 Es una organización social muy importante que conforma el ambiente económico, 

político y social de un país.  

 Se identifica como factor de crecimiento y desarrollo económico y social.  

 Al estar inmersa en un ambiente competitivo se le exige modernización, 

racionalización y programación (innovación, I+D+i)  

 El modelo de desarrollo empresarial se sustenta en las nociones de riesgo, beneficio 

y mercado.  

 Recibe influencia del contexto, ya sea político, social, cultural y desde luego 

económico.  

 

2.3.Gestión del conocimiento 

La gestión de conocimiento enmarca la innovación y las TIC.  El conocimiento como cultura 

se difunde, a medida que el conocimiento adquiere cada vez más importancia como un nuevo 

factor de producción, el conocimiento se ha convertido en un elemento básico del desarrollo 

económico y social, porque el conocimiento se produce a partir de una combinación de 

(Romero-Díaz et al., 2016): 

 Identificación de necesidades. 

 Lecciones aprendidas. 

 Criterios de evaluación. 
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2.4.Integración del conocimiento en la organización 

La integración de conocimiento en una organización es un bien intangible que se caracteriza 

por su renovación y que adquiere valor para la economía al compartirse con otras personas 

internamente, pero también son suministradores o clientes (Hernández, 2016). Además, este 

recurso es la base de aprendizajes e innovaciones por lo que resulta una estrategia de gestión 

que entre otras disminuye la redundancia de tareas y el número de errores en su ejecución, al 

aprovechar la experiencia existente dentro de la organización (Medina et al., 2017).  

De esta manera, las organizaciones con orientación al aprendizaje crean un conocimiento 

aplicable que puede reducir la incertidumbre en el medio ambiente a través de la toma de 

decisiones (Fraj et al., 2015). El conocimiento en la organización es un proceso que incorpora 

valores, actitudes y creencias y que permiten conocer su entorno e intervenir dinámicamente 

en este, con base en su experiencia y sus habilidades (Fontalvo et al., 2011). Por su parte 

Davenport y Prusak (1998), señalan que el conocimiento es una mezcla en donde fluyen 

experiencias enmarcadas, valores e información, esto debido a la falta de conocimiento del 

entorno, de lo administrativo y en algunos casos financieros. 

En este sentido, Maheshwarkar y Sohani (2016), señalan que en el mundo de los negocios se 

ha acrecentado el reconocer al conocimiento como una fuerza impulsora de la organización, 

lo que precisa de una evaluación del desempeño de la gestión de conocimiento de la 

organización, por lo que proponen los diferentes modelos de ayuda a la decisión multicriterio 

(MCDA, Multi-Criterio Decisión Aid), desde el proceso analítico jerárquico (AHP, Analytic 

Hierarchy Process); la ponderación aditiva simple (SAW, Simple Additive Weighting), la 

técnica para la preferencia de orden por similitud a la solución ideal (TOPSIS, Technique for 

Order Preference by Similarity to Ideal Solution), entre otros. 

 

2.5. Análisis multicriterio para la toma de decisiones 

El análisis multicriterio es un campo avanzado de la investigación de operaciones 

caracterizado principalmente por su orientación en el apoyo a la decisión. Como se menciona 

en Álvarez y Leyva (2011), en el desarrollo de esta área de investigación han sobresalido dos 

formas de modelar las preferencias del decisor: el modelo funcional de la escuela 
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norteamericana es la base de los enfoques de toma de decisiones multicriterio (MCDM, 

Multi-Criterio Decisión Making); y el modelo racional de la escuela europea es la base del 

enfoque de ayuda a la decisión multicriterio (MCDA, Multi-Criteria Decisión Aid).  

Dentro de este marco, es vital contar con la información adecuada para tomar la mejor 

decisión. La cual se determinará dentro de un conjunto de posibles alternativas, las que deben 

ser evaluadas frente a múltiples criterios que se definan para este propósito. El resultado 

entonces es un proceso complejo y delicado en el cual, la subjetividad y la dependencia de la 

información juegan un papel preponderante. Por esta razón es necesario contar con 

herramientas que mejoren este proceso y permitan un análisis más científico de las 

alternativas (Saaty, 1994). 

La toma de decisiones multicriterio es un problema critico de la vida real. Cualquiera 

actividad involucra de una u otra manera, la evaluación de un conjunto de alternativas en 

términos de un conjunto de criterios de decisión, donde muy frecuentemente estos criterios 

están en conflictos unos con otros (Sánchez, 2001).  

La Toma de Decisiones con Múltiples Criterios (MCDM) es un instrumento racional y 

objetivo donde se investigan problemas decisionales con diferentes criterios de decisión, 

atributos, objetivos o metas; a la vez para mejorar la comprensión de los procesos de decisión 

para ayudar a los centros decisorios a abordar la necesaria comparación entre alternativas en 

ambos escenarios el papel de selección de personal es un proceso de decisión y a la vez una 

actividad filtro de elección, clasificación y decisión; para el ingreso de aquellas personas que 

cumplen con las competencias y el talento requerido por el perfil del puesto, contribuyendo 

al éxito de la organización (Chiavenato, 2020). 

 

2.6. Método de Ponderación Aditiva Simple (SAW) 

La ponderación aditiva simple (SAW) que también se conoce como combinación lineal 

ponderada, es una técnica de decisión de atributos múltiples simple y mayormente utilizada.  

El método se basa en el promedio ponderado, se calcula una puntuación de evaluación para 

cada alternativa de ese atributo por las ponderaciones de importancia relativa directamente 

asignadas por quien toma las decisiones, seguidos de las sumas de los productos para todos 

los criterios (Alireza et al., 2010). 
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La metodología multicriterio SAW (Alireza et al., 2010) ayuda a las organizaciones a tomar 

mejores decisiones de selección de personal para colocar a las personas adecuadas en los 

puestos adecuados. Los enfoques modernos, sin embargo, reconocen que la selección es un 

proceso complejo que implica una cantidad significativa de vaguedad y subjetividad, la 

naturaleza multicriterio del problema hace que los métodos de toma de decisiones 

multicriterio (MCDM). 

En palabras de Thies et al. (2019), señalan que los métodos MADM sirven para resolver 

problemas de tipo discreto a través de la elección o clasificación de una cantidad moderada 

de alternativas predeterminadas y cuando el número de atributos es grande para lo cual los 

expertos valora a priori cada criterio; en cambio los métodos MODM se utilizan para dar 

solución a problemas de tipo continuo referidos a la optimización de diseños (y no de 

elección) cuando el número de alternativas no predeterminadas es amplio y los expertos 

participan a posteriori. 

 

2.7. Toma de decisiones en la selección de personal 

Lo mencionan Rosanas y Ballarin (1986), a la hora de elegir una opción se emplean datos 

tanto cuantitativos como cualitativos los cuales proporcionan información que pueden ser o 

no relevante. Por información relevante se entiende a aquella que es útil para el agente decisor 

y que disminuye su incertidumbre cuando tiene que elegir una de las alternativas posibles. 

En la toma de decisiones, la definición de coste se deberá fundamentar en el sacrificio 

económico y no en el concepto histórico el cual recoge sacrificios pasados y no resulta 

relevante en las decisiones (Iglesias Sánchez, 1996). Si los recursos son escasos y pueden 

utilizarse en diversas opciones, debe tenerse en cuenta el coste de oportunidad, de este modo, 

se están analizando los ingresos que se dejan de percibir cuando se rechaza una alternativa. 

La toma de decisiones podría definirse como el proceso de elegir entre dos o más alternativas 

que demandan un análisis de costo beneficio de cada opción, estimando sus consecuencias a 

corto, mediano y largo plazo. Santos Siqueira et al. (2022), involucran un abordaje 

interdisciplinario, con economistas, matemáticos, filósofos, científicos sociales y estadísticos 

trabajando juntos para desarrollar teorías y métodos que permitan explicar la forma en que 

individuos y grupos toman decisiones (Busemeyer, 2015). Es aquí donde el método SAW 
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destaca por su facilidad de implementación y su capacidad para generar resultados 

comprensibles y aplicables en contextos organizacionales.  

 

3. Metodología 

El presente estudio se enmarca en un enfoque metodológico mixto, que combina el análisis 

cuantitativo y cualitativo. El enfoque cuantitativo permite evaluar la aplicación de la 

metodología multicriterio en la selección de personal, mientras que el enfoque cualitativo 

busca comprender la percepción y el impacto de la integración de conocimiento en dicho 

proceso. Esta combinación garantiza un análisis integral y estructurado que responde a los 

objetivos planteados en la investigación. 

El estudio es de tipo descriptivo y explicativo. Descriptivo porque se analizarán las 

características del proceso de selección de personal en una empresa de consultoría y el uso 

de la metodología multicriterio. Explicativo porque busca establecer relaciones entre la 

integración del conocimiento y la eficiencia del proceso de selección, demostrando cómo la 

aplicación del método SAW impacta en la toma de decisiones dentro del ámbito empresarial. 

3.1. Recolección de los datos 

La población estuvo compuesta por diez candidatos a ser contador, mismos que son 

potencialmente elegibles dada formación en la Licenciatura de Contaduría ya que poseen las 

características y habilidades necesarias para el puesto, en una empresa ubicada en la ciudad 

de Los Mochis, Sinaloa, México, considerando a los postulantes que cumplen con los 

requisitos generales del puesto tales como: 

 Contar con el título de contador 

 Con edad de 27 años a 40 años  

 Habilidades blandas 

 Habilidades duras 

 Manejo de competencias computacionales 

 No antecedentes penales 

 Manejo de software de contabilidad 



89

88 
 

destaca por su facilidad de implementación y su capacidad para generar resultados 

comprensibles y aplicables en contextos organizacionales.  

 

3. Metodología 

El presente estudio se enmarca en un enfoque metodológico mixto, que combina el análisis 

cuantitativo y cualitativo. El enfoque cuantitativo permite evaluar la aplicación de la 

metodología multicriterio en la selección de personal, mientras que el enfoque cualitativo 

busca comprender la percepción y el impacto de la integración de conocimiento en dicho 

proceso. Esta combinación garantiza un análisis integral y estructurado que responde a los 

objetivos planteados en la investigación. 

El estudio es de tipo descriptivo y explicativo. Descriptivo porque se analizarán las 

características del proceso de selección de personal en una empresa de consultoría y el uso 

de la metodología multicriterio. Explicativo porque busca establecer relaciones entre la 

integración del conocimiento y la eficiencia del proceso de selección, demostrando cómo la 

aplicación del método SAW impacta en la toma de decisiones dentro del ámbito empresarial. 

3.1. Recolección de los datos 

La población estuvo compuesta por diez candidatos a ser contador, mismos que son 

potencialmente elegibles dada formación en la Licenciatura de Contaduría ya que poseen las 

características y habilidades necesarias para el puesto, en una empresa ubicada en la ciudad 

de Los Mochis, Sinaloa, México, considerando a los postulantes que cumplen con los 

requisitos generales del puesto tales como: 

 Contar con el título de contador 

 Con edad de 27 años a 40 años  

 Habilidades blandas 

 Habilidades duras 

 Manejo de competencias computacionales 

 No antecedentes penales 

 Manejo de software de contabilidad 

89 
 

La empresa solicita un contador para una oferta de empleo y recibió 50 solicitudes, en la 

revisión documental se preseleccionaron a diez candidatos basándose en sus currículos y 

perfiles, a quienes se les comunica para presentarse a las entrevistas y pruebas, estas personas 

resultaron ser la muestra para esta investigación.  

3.2. Organización y procesamiento de los datos 

Para la recolección de datos, se empleó una encuesta estructurada a los postulantes para 

conocer su percepción sobre la aplicación del modelo multicriterio en la selección de 

personal. Estas encuestas permitieron medir variables como la transparencia, equidad y 

eficiencia del proceso. Lo que permitió obtener información detallada sobre la experiencia 

en la aplicación de este método y su impacto en la toma de decisiones empresariales. 

Para el análisis de datos se utilizaron herramientas estadísticas y de procesamiento 

cualitativo, primero será el uso del análisis cuantitativo resultado de las encuestas aplicada a 

los postulantes y se empleó el software Microsoft Excel 2019 para tabular y analizar los 

resultados.  

3.3. Método multicriterio SAW 

Como herramienta multicriterio se usó el método SAW para evaluar la mejor opción, ya que 

ayuda a implementar métodos de análisis multidimensional, como es el problema por abordar 

(León Antiesteban & Larrañaga Núñez, 2020). El procedimiento para construir modelos 

multicriterio para este estudio que se aborda es el propuesto por Alireza et al. (2010) es el 

siguiente: 

1. Identificación de criterios. 

2. Elección de las alternativas. 

𝐴𝐴 =  {𝑎𝑎1, 𝑎𝑎2, … , 𝑎𝑎m} 𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑𝑑 |𝐴𝐴| = 𝑚𝑚   (1) 

3. Colección de los datos usando el cuestionario basado en el porcentaje de mayores 

respuestas. 

4. Determinación de los pesos a través de procedimiento de matriz de comparación. 

Donde: 𝑤𝑤𝑗𝑗 coeficiente de importancia relativa del criterio 𝑔𝑔𝑗𝑗 para 𝑗𝑗 = 1,2, … 𝑛𝑛.. (2) 

5. Cálculo de la matriz de decisión. 

6. Cálculo del indicador final. 
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𝐴𝐴𝑖𝑖 = ∑ 𝑊𝑊𝑗𝑗. 𝑋𝑋𝑖𝑖𝑖𝑖 i = 1,2, j=1, …6 (3) 

Donde: xij es el puntaje de la i-ésima alternativa con respecto al criterio j-ésimo, wj es 

el criterio ponderado (Alireza, et al, 2010, p. 512). 

La propuesta metodológica que se propone hace referencia a la serie de pasos que tienen 

como función primordial recordar aspectos que pudieran olvidarse y se explica a detalle las 

fases que se deberán seguir hasta obtener el resultado final (León y Leyva, 2016:75). 

Resultados y desarrollo del modelo 

3.4. Definición de criterios 

Una vez establecido el objetivo del estudio, se definieron los criterios para el ordenamiento 

de los candidatos. La familia de criterios se muestra en forma resumida en la Tabla 1. Cada 

criterio se define y produce el resultado que describe a los participantes a ser seleccionados 

como alternativas de decisión, los cuales denotan por: 𝐺𝐺 =  {𝑔𝑔1, 𝑔𝑔2. 𝑔𝑔3, 𝑔𝑔4, 𝑔𝑔5, 𝑔𝑔6, 𝑔𝑔7}: 

Tabla 1. Lista de criterios 

Criterio Concepto 

𝑔𝑔1 Edad 

𝑔𝑔2 Nivel Escolar 

𝑔𝑔3 Experiencia Laboral 

𝑔𝑔4 Competencias Desarrollo Humano 

𝑔𝑔5 Competencias Laborales 

𝑔𝑔6 Competencias Computacionales 

𝑔𝑔7 Referencias Laborales 

𝑔𝑔8 Antecedentes Penales 

Fuente: Elaboración propia. 

3.5. Elección de alternativas 

En este paso se definen las alternativas que serán evaluadas (Tabla 2), que en este caso 

corresponde a cada uno de los diez candidatos que aprobaron la primera etapa y pasaron a la 

segunda etapa, a quienes se les denominan por: 𝐴𝐴 =  {𝑎𝑎1, 𝑎𝑎2, 𝑎𝑎3, 𝑎𝑎4, 𝑎𝑎5, 𝑎𝑎6, 𝑎𝑎7, 𝑎𝑎8, 𝑎𝑎9, 𝑎𝑎10}. 
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Tabla 2. Alternativas 

Clave Candidatos 

a1 Candidato 1 

a2 Candidato 2 

a3 Candidato 3 

a4 Candidato 4 

a5 Candidato 5 

a6 Candidato 6 

a7 Candidato 7 

a8 Candidato 8 

a9 Candidato 9 

a10 Candidato 10 

Fuente: Elaboración propia. 

3.6. Recopilación de datos 

Una vez que se conoce la información de cada candidato en cada uno de los criterios a 

evaluar, el decisor establece la calificación de acuerdo con los valores que se presentan en la 

Tabla 3, para cada candidato en cada uno de sus criterios. 

Tabla 3. Matriz Valuada, estudio de caso 

Alternativas

/criterios 
g1 g2 g3 g4 g5 g6 g7 g8 

a1 1 8 3 6 7 7 8 9 

a2 1 8 5 7 7 8 8 9 

a3 1 8 3 8 7 8 8 9 

a4 1 8 4 6 8 7 8 9 

a5 1 8 4 7 8 8 8 9 
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a6 1 8 5 8 7 8 8 9 

a7 1 8 3 8 7 8 8 9 

a8 1 8 5 8 8 7 8 9 

a9 1 8 5 6 7 7 8 9 

a10 1 8 4 6 8 8 8 9 

Fuente. Elaboración propia. 

3.7. Definición de los pesos: matriz de comparación 

Los pesos de los criterios a diferencia de otros métodos pueden ser considerados 

«coeficientes de importancia» o «valores de importancia relativa» (León y Larrañaga, 2020), 

por lo que, una vez definidos los ocho criterios que se utilizaron para evaluar a los diez 

candidatos, el siguiente paso es establecer un peso para cada uno de los criterios mediante el 

uso de la matriz de comparación propuesta por Saaty (1994). 

Tabla 4. Matriz de comparación 

Criterios g1 g2 g3 g4 g5 g6 g7 g8 Pesos 

g1 1.00 2.00 2.00 1.00 2.00 1.00 1.00 1.00 0.16 

g2 0.50 1.00 1.00 3.00 2.00 1.00 1.00 1.00 0.14 

g3 0.50 1.00 1.00 3.00 3.00 1.00 1.00 1.00 0.15 

g4 1.00 0.33 0.33 1.00 3.00 3.00 1.00 1.00 0.14 

g5 0.50 0.50 0.33 0.33 1.00 1.00 1.00 1.00 0.08 

g6 1.00 1.00 1.00 0.33 1.00 1.00 1.00 1.00 0.11 

g7 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.12 

g8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.12 

Total         1.00 

Fuente: Elaboración propia. 
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3.8. Cálculo de la matriz de decisión  

Con el modelo que se propone, mediante la construcción del indicador compuesto, los 

criterios para evaluar a los candidatos a ser seleccionados para el puesto de contador 

considerados en el estudio (Tabla 5) donde se observan los valores de las alternativas con 

relación a los criterios, denominándose la matriz de desempeño de las alternativas (León 

Santiesteban et al., 2024). 

Tabla 5. Matriz de desempeño 

Alternativa

s/ 

Criterios 

g1 g2 g3 g4 g5 g6 g7 g8 
Resultad

o 

a1 1.00 1.00 0.60 0.75 0.88 0.88 1.00 1.00 0.88 

a2 1.00 1.00 1.00 0.88 0.88 1.00 1.00 1.00 0.97 

a3 1.00 1.00 0.60 1.00 0.88 1.00 1.00 1.00 0.93 

a4 1.00 1.00 0.80 0.75 1.00 0.88 1.00 1.00 0.92 

a5 1.00 1.00 0.80 0.88 1.00 1.00 1.00 1.00 0.95 

a6 1.00 1.00 1.00 1.00 0.88 1.00 1.00 1.00 0.99 

a7 1.00 1.00 0.60 1.00 0.88 1.00 1.00 1.00 0.93 

a8 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 0.88 1.00 1.00 0.99 

a9 1.00 1.00 1.00 0.75 0.88 0.88 1.00 1.00 0.94 

a10 1.00 1.00 0.80 0.75 1.00 1.00 1.00 1.00 0.94 

Fuente: Elaboración propia 

3.9. Ordenamiento final 

Considerando que xij es el puntaje de la i-ésima alternativa con respecto al criterio j-étimo, 

wj es el criterio ponderado se genera el resultado de las alternativas (Tabla 6) de manera 

descendente. 

Tabla 6. Alternativas ordenadas, estudio de caso 

Alternativas Ranking 

a6 0.99 
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a8 0.98 

a2 0.97 

a5 0.95 

a9 0.94 

a10 0.93 

a3 0.93 

a7 0.93 

a4 0.92 

a1 0.88 

Fuente: Elaboración propia. 

El indicador compuesto obtenido sugiere en la clasificación final del ordenamiento 

descendente, destacan los candidatos A6 y A8, como los que poseen las mejores 

calificaciones, destacándose en competencias computaciones y competencias de desarrollo 

humano, en las últimas posiciones se ubicaron A4 y A1, quienes mostraron bajos resultados 

en experiencia y competencias laborales. 

Cabe mencionar que esta aplicación para seleccionar personal para ocupar un puesto en una 

empresa fortalece la toma de decisiones, considerando que en este estudio la selección de los 

criterios para su medición, permiten evaluar de manera integral esta investigación mediante 

el método SAW, el cual proporciona información eficaz para quien toma la decisión final. 

Conclusiones 

El modelo de integración de conocimiento para la selección de personal contable mediante 

el método SAW, fue posible de manera que se buscó identificar los criterios que permitieron 

medir a los candidatos a ser seleccionado. Así mismo, el instrumento utilizado estuvo 

compuesto por ocho criterios con que se fueron evaluados, como son el sexo, la edad, nivel 

educativo, experiencia laboral, competencia de desarrollo humano y laborales, computaciones, 
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descendente, destacan los candidatos A6 y A8, como los que poseen las mejores 

calificaciones, destacándose en competencias computaciones y competencias de desarrollo 

humano, en las últimas posiciones se ubicaron A4 y A1, quienes mostraron bajos resultados 

en experiencia y competencias laborales. 

Cabe mencionar que esta aplicación para seleccionar personal para ocupar un puesto en una 

empresa fortalece la toma de decisiones, considerando que en este estudio la selección de los 

criterios para su medición, permiten evaluar de manera integral esta investigación mediante 

el método SAW, el cual proporciona información eficaz para quien toma la decisión final. 

Conclusiones 

El modelo de integración de conocimiento para la selección de personal contable mediante 

el método SAW, fue posible de manera que se buscó identificar los criterios que permitieron 

medir a los candidatos a ser seleccionado. Así mismo, el instrumento utilizado estuvo 

compuesto por ocho criterios con que se fueron evaluados, como son el sexo, la edad, nivel 

educativo, experiencia laboral, competencia de desarrollo humano y laborales, computaciones, 
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referencias personales y antecedentes no penales. Estos criterios fueron tomados con la 

finalidad de compararlos como las alternativas que corresponden a las personas que ocuparan 

el puesto propuesto. 

Respecto a la contribución de esta investigación, es que se presenta un modelo que permitió 

medir las capacidades de las personas mediante la construcción del método SAW (Alireza et 

al, 2010) a través de la construcción de la matriz de desempeño donde se incorpora la 

información correspondiente a los criterios y alternativas (León Santiesteban et al., 2024).  

También, se incorporan los pesos correspondientes a los criterios, los cuales fueron obtenidos 

mediante el procedimiento de matriz de comparación (Saaty, 1994) proporcionados por 

expertos en el ámbito empresarial, lo que permitió ponderar los criterios seleccionados. De 

esta manera, los resultados se calcularon con el diseño de los indicadores compuestos y se 

obtuvo el ordenamiento final, en este sentido, el método resultó ser innovador para este 

contexto, ya que es una metodología que se ha utilizado ampliamente en la toma de 

decisiones multicriterio al obtener resultados más cercanos a la realidad (León Santiesteban 

et al., 2024). 

Por su parte en el transcurso de la investigación, hubo limitaciones que se presentaron en el 

proceso de aplicación del instrumento y que afectaron el desarrollo de la investigación, 

mismos que serán considerados en futuras investigaciones. 

Con relación a su aplicación, esta podría ser implementado en otras regiones o países, 

principalmente en las organizaciones inteligentes que necesiten seleccionar personal con 

conocimientos y calificados de manera más objetiva Almada-Lobo (2016); Vaidya et al., 

(2018) esta refiere a la estricta integración del ser humano en el proceso de fabricación para 

tener una mejora continua y centrarse en actividades de valor agregado.  

Por lo tanto, las investigaciones futuras deberían centrarse en utilizar métodos científicos 

para la toma de decisiones empresariales como la selección de personal, manejando la 

metodología SAW ya que es más simple y permite realizar este proceso únicamente cuando 

se desea maximizar un criterio, además se puede aplicar a diferentes disciplinas como son la 

selección de proveedores, evaluar contratos de construcción, integración de conocimiento en 

otras áreas de la administración. 
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Cabe señalar que, para abordar este problema, se consideró al identificar que los métodos 

MCDA han sido ampliamente estudiados y aplicados en la gestión organizacional (Figueira 

et al., 2016). Pues como método ha sido ampliamente utilizado en la gestión de recursos 

humanos debido a su simplicidad y eficacia en la toma de decisiones (Kabir et al., 2014). 
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