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Resumen ejecutivo

El proyecto de Investigacion Gestion del Talento Humano en el Desempefio Laboral del Personal
del Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda, Provincia Bolivar, contribuye al fortalecimiento
del Desempefio Laboral de los servidores del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda, para la
consecucion eficaz de los objetivos que son la razon de ser de la institucion. Es por esta razon que
el estudio en el area ayuda a la institucion a la identificacion de falencias en los diversos procesos
que conlleva en la Gestion de Talento Humano, permitiendo de esta manera la presentacion de
estrategias que ayuden al mejoramiento del Desempefio Laboral del personal.

Ante el estudio pormenorizado se presenta estrategias de Gestion de Talento Humano posterior al
andlisis de la situacion actual de la entidad, para mitigar aquellas falencias identificadas en la
Administracion del Talento Humano, Admision del Talento Humano, Evaluacion del Desempefio,
Motivacion e Incentivos, que contribuyan a la formacién, coordinacién y desarrollo de las
capacidades del personal; mediante ello alcanzar un alto nivel de desempefio laboral.

Permitiendo a los investigadores adquirir mayor experiencia, proporcionando un punto de partida
para nuevos estudios, que aporten a la solucion de problemas mediante la unificacion de esfuerzos

principalmente en momentos de tension ante una emergencia.
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Abstract

Bor Performance of the Fire Department Personnel of the Guaranda Canton, Bolivar Province,
contributes to the strengthening of the Work Performance of the servers of the Guaranda Canton
Fire Department, for the effective achievement of the objectives that They are the reason for the
institution. It is for this reason that the study in the area helps the institution to identify flaws in
the various processes involved in Human Talent Management, thus allowing the presentation of

strategies that help to improve the Work Performance of personnel.

Before the detailed study, Human Talent Management strategies are presented after the analysis
of the current situation of the entity, to mitigate those shortcomings identified in the Administration
of Human Talent, Admission of Human Talent, Evaluation of Performance, Motivation and
Incentives, which contribute to the training, coordination and development of staff capacities;

through this reach a high level of work performance.

Allowing researchers to gain more experience, providing a starting point for new studies, which
contribute to the solution of problems by unifying efforts mainly in times of tension in an

emergency.
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Introduccion
La Gestion del Talento Humano es una parte indispensable de la administracion de las
organizaciones, es por esta razon que la investigacion en esta area ayuda a la disminucion de
falencias en los diferentes procesos de Gestién, promoviendo el cumplimiento de objetivos y la

razon de ser la institucion.

Para ello es necesario promover estrategias de mejoramiento en la Administracion,
Admisién de Talento Humano, Evaluacion del Desempefio y Motivacion; que contribuyan a la

formacion, coordinacion y desarrollo de las capacidades del personal.

El desempefio laboral no es una tarea facil, se requiere de la unificacion de esfuerzos

principalmente en momentos de tensidn ante una emergencia para la prestacion de sus servicios.

Para el estudio la Gestion del talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral es
indispensable la distincion de las particularidades que se encuentran inmersas en la temética de
investigacién para dotar de la fundamentacion teorica y cientifica necesarias que permitira tener

una vision clara del objeto de estudio.

Mediante la aplicacion de las herramientas y técnicas de investigacion se dio cabida a la
recoleccion vy sistematizacion de la informacion, para el analisis y deteccion de falencias en el
Cuerpo de Bomberos de Guaranda, lo que permite conocer la situacion actual de la Gestion del
Talento Humano, permitiendo asi tomar acciones correctivas, siendo en esta instancia donde la
investigacion realizada aporta con estrategias para los nudos criticos detectados, a fin de que en un
futuro puedan convertirse en fortalezas para la organizacion e incrementando de esta manera su

desempefio laboral.



Antecedentes
El Cuerpo de Bomberos surge simultaneamente con la aparicion de la humanidad y de la
necesidad de controlar los flagelos, ya que el fuego a momentos se convertia en algo indispensable
para su supervivencia, pero también se convertia en un arma letal que arrasaba con todo lo que se
ponga en su paso; con herramientas y procesos rudimentarios combatian el fuego, es asi que, los
primeros Cuerpos de Bomberos organizados se originan en las ciudades antiguas de Grecia y
Roma, los mismos que fueron poco a poco desarrollandose a lo largo del tiempo, alcanzando
niveles elevados de eficiencia gracias a los procesos organizacionales incorporados y la dotacion
de equipos.(El Bombero, 2013)
A raiz del incendio del Congreso Nacional en el Ecuador, suscitado el 05 de marzo
del 2003, encontrandose de presidente el Coronel Lucio Gutiérrez se aprueba la
reforma a un articulo de la Ley de Defensa Contra Incendios, con el cual mejora
notablemente los ingresos econémicos a los Cuerpos de Bomberos del pais, que
les permite desarrollarse en el desempefio de sus actividades, ya que subsisten de
los recursos generados del pago en las Empresas Eléctricas, es por esta razon que
de acuerdo a la poblacién y namero de medidores de cada canton y provincia se
recauda los ingresos para cada entidad Bomberil que funcionan con independencia.
(Cuerpo de Bomberos Municipal del Canton Guaranda, 2017, p. 8)
El desarrollo del Cuerpo de Bomberos en el Ecuador viene proporcionado por avances en
materia administrativa tal como lo menciona (Vera, 2016), en su tesis de grado Estrategia de
Gestion Organizacional para el Cuerpo de Bomberos del Canton Buena Fe “En la actualidad, la

gestion de organizaciones, la administracion, el talento humano, entre otros, son factores que



caracterizan y determinan el desarrollo de las instituciones o entidades de servicio publico y

social”(p. 22). Permitiendo desempefiarse de la mejor manera en sus areas trabajo.
El Cuerpo de Bomberos “Bolivar” de Guaranda fue creado el 16 de mayo de 1951,
mediante Acuerdo Ministerial N° 2463, en sus inicios funcionaba en la Calle
Olmedo y Sucre, en una tienda de Propiedad del Sefior José Miguel Ibarra, quien
cumplia las funciones de Secretario-Tesorero con el grado de Capitan. El
mentalizador y fundador del Cuerpo de Bomberos fue el Sefior Arturo Salazar
Arellano. (Cuerpo de Bomberos Municipal del Cantén Guaranda, 2017, p. 5)

“Bajo la administracion del Sefior César Efrain Sisalema en 1992, jefe del Cuerpo de
Bomberos, hace gestiones en el Ministerio de Bienestar Social para que el personal de VVoluntarios
reciba una bonificacion, ya que no se contaba con un presupuesto para pagar un sueldo digno en
el desempefio de las funciones bomberiles”(Cuerpo de Bomberos Municipal del Cantén Guaranda,
2017, p. 6).

Es por ello que existen bomberos con remuneracién y voluntarios, apegados a leyes,
reglamentos, codigos bajo los cuales brindan su servicio como érgano de seguridad ciudadana,
siendo su objetivo primordial el proteger y salvaguardar vidas en caso de siniestro, de igual manera
brinda proteccion a la naturaleza y a bienes que puedan estar en peligro.(Vera Montoya, 2016)

La retencion del personal es a méas del criterio de motivacion, establecer acciones que se
dirijan a que el personal esté constantemente actualizado, entrenado y preparado para las
adopciones de cambios, modificaciones o nuevas tendencias relacionadas a la actividad economica
social ejercida por la empresa; en ello, los procesos de capacitacion, desarrollo, entrenamiento,

propender y practicar, respectivamente, las adopciones de cambio generada por su naturaleza ante



la evolucidn de la sociedad actual es lo que debe fortalecer la retencion del personal. (Bonilla &
Monar, 2017, p. 8)

Es importante mantener un constante entrenamiento que les permita tener un adecuado
desempefio laboral en un ambiente agradable con una motivacion pertinente, que genere en el

colaborador un sentido de pertenencia para con la institucion y con el servicio que brinda.

El Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Guaranda cuenta con 42 funcionarios de
los cuales 35 son Bomberos Operativos y 7 técnicos administrativos, que funciona
en el edificio matriz en donde el personal administrativo cumple las actividades
inherentes a su cargo, esta equipado con sala de capacitacion, areas administrativas
y operativas funcionales, asi como también el Parque automotor de 15 unidades y
equipos para la atencion de emergencias y desastres. (Cuerpo de Bomberos

Municipal del Canton Guaranda, 2017, p. 9)

El 24 de mayo de 2016; el sefior Alcalde Ramsses Torres encarga las funciones de jefatura
al Ingeniero Miguel Rojas, en su gestion el seno del Concejo Municipal aprueba en julio del mismo
afio la reforma a la ordenanza de Integracion del Cuerpo de Bomberos del canton Guaranda, al
Gobierno. Auténomo Descentralizado del cantén Guaranda, se elabora el Manual de Normas
Técnicas de administracion del Talento Humano aprobado por el Consejo de Administracion y
Disciplina integrado por: Ing. Miguel Rojas, Ing. Miguel Ruiz, Ing. Patricio Medina y Lic. Julio
Cordova, contando ya con una herramienta técnica y legal que permiti6 aplicar la escala salarial
de 12 grados para que los funcionarios Operativos y Administrativos perciban una remuneracion
justa acorde a sus funciones y grado jerarquico. (Cuerpo de Bomberos Municipal del Canton

Guaranda, 2017, p. 10)



Descripcion del Problema
El Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Guaranda tiene como funcion principal la de
salvaguardar vidas y proteger bienes mediante una adecuada atencién de las emergencias
presentadas en el medio, asi como también gestionar los riesgos mediante la prevencion y

convivencia ciudadana.

El desemperio del personal del Cuerpo de Bomberos deja entre la ciudadania insatisfaccion
al momento de prestar sus servicios, ya gque existe demora en el tiempo de respuesta ante una
emergencia debido a los actuales procesos de Gestion, porque al momento de una emergencia
muchos usuarios no conocen el procedimiento, mas que todo estamos enfocados en las llamadas
al 911 donde el protocolo es un poco engorroso debido al sinnimero de preguntas que hay que

responder, luego ellos se contactan con la institucion que va acudir a la emergencia.

En la actualidad el Cuerpo de Bomberos no cuenta con una investigacion que le permita
conocer el estado en el que se encuentra la institucién en relacién a la Gestion del Talento Humano
y de como influye en el desempefio laboral, para poder tomar acciones correctivas en beneficio del

Talento Humano y de quienes solicitan de sus servicios.

Ante lo descrito anteriormente, la institucién no tiene conocimiento sobre las posibles
estrategias que se podrian implementar para contar con personal calificado, entrenado y motivado
ante los diferentes desafios a los que se enfrentan dia a dia en el cumplimiento de su labor y que

generen un adecuado desemperio en el personal del Cuerpo de Bomberos de Guaranda.



Formulacion del Problema
¢Como la Gestion del Talento Humano incide en el desempefio laboral del personal del

Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Guaranda, provincia Bolivar en el periodo enero — julio 2019?



Justificacion

El tema a investigar es factible ya que cuenta con la aceptacion por parte de la Direccion
que asegura que el proyecto contribuira a la administracion, colectividad y servirad para futuras
investigaciones con relacion a la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral del Cuerpo
de Bomberos, que pueden ser llevadas a cabo por parte de estudiantes y/o investigadores en
general.

Es importante en virtud de que a través del andlisis de los resultados obtenidos se pueda
proporcionar conclusiones y recomendacion que pueden servir como punto de partida para nuevos
estudios, que contribuyan con propuestas que ayuden a incrementar el nivel de desempefio del
personal del Cuerpo de Bomberos para mejoras de los servicios que la institucion presta a la
colectividad.

La pertinencia de esta investigacion viene dada por la oportunidad de contribuir con una
investigacion sobre la institucidn, permitiéndoles conocer los principales hallazgos sobre la
Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral; poniendo a consideracion
estrategias de Gestion de Talento Humano que ayuden a mejorar el desempefio laboral de quienes
forman parte del Cuerpo de Bomberos, dando la apertura para tomar acciones correctivas ante las
falencias detectadas, siendo de mayor interés para quienes se encuentren al mando de la entidad.

Los beneficiarios del proyecto de investigacidn seran en primer lugar el Jefe Directivo y el
responsable de la Unidad de Talento Humano del Cuerpo de Bomberos; de manera general a los
42 miembros que forman parte de la institucion, comprendidos en 11 funcionarios Administrativos
y 31 Operativos, los mismos que brindan sus servicios a las 3 parroquias urbanas y 8 rurales; asi

como también a la colectividad del Cantén Guaranda



Objetivos
Objetivo General
Determinar como la Gestion del Talento Humano incide en el desempefio laboral del
personal del Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Guaranda, provincia Bolivar, en el periodo Enero

—Julio 2019.

Objetivo Especifico
> Realizar el diagndstico sobre la situacién actual de la Gestion del Talento Humano en el
desempefio laboral del personal del Cuerpo de Bomberos.
> Analizar los referentes tedricos sobre la Gestion del Talento Humano y desempefio laboral
expresado por varios autores.
> Presentar estrategias de Gestion de Talento Humano para el mejoramiento del desempefio

laboral del Cuerpo de Bomberos de Guaranda.
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Preguntas Directrices
> ¢Qué referentes tedricos aporta al desarrollo de la investigacion sobre la Gestion del
Talento Humano y Desempefio Laboral?
> ¢Qué herramientas son de utilidad para el desarrollo de la investigacion?

> ¢ Qué instrumentos nos van a permitir utilizar para elaborar estrategias que permita mejorar

la Gestion del Talento Humano?
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Capitulo I.- Marco Teorico
Marco Referencial

Para sustentar el proyecto de investigacion que se esta llevando a cabo se toma como
referencia trabajos de grado de repositorios digitales de diferentes universidades del pais, de los
cuales se ha extraido fragmentos pertinentes que contribuyen a la investigacion.

Como menciona (Cedefio & Vera, 2016), en su trabajo investigativo titulado Disefio y
propuesta de modelo de gestidn de talento humano para ser aplicado en la empresa Naturpharma
S.A.; previo a la obtencion del titulo de Magisteres en Administracién de Empresas de la
Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil (Cedefio & Vera, 2016) nos menciona que:

En los escenarios actuales se hace necesario que las empresas cuenten con un buen
clima organizacional, lo cual quiere decir que el personal alcance un grado de
sinergia, al punto que el trabajo en equipo fluya naturalmente y cada colaborador
conozca las responsabilidades y funciones de su cargo, facilitando el manejo de las
relaciones interpersonales y fomentando el buen clima organizacional. Es oportuno
mencionar que esto se alcanza con la gestion del talento humano en lo cual es
considerada como puntos de referencia la seleccién de personal por competencias,
gestion del conocimiento, desarrollo humano y organizacional, desempefio
individual y por departamento, compensaciones estratégicas, el clima y bienestar
en el trabajo.(p. 1)

En cualquier empresa el ser humano es el capital mas importante ya que a través del cual
se direcciona hacia la consecucion de los objetivos de la organizacion, ya que a través de su gestion
permite entre otras cosas unificar esfuerzos y coordinarlos, de acuerdo a las caracteristicas propias

de cada grupo de interés. Para ello es necesario que las instituciones pongan enfasis en crear un
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clima organizacional idoneo, por lo que es necesario dotar de los implementos y recursos
necesarios para su adecuado desemperio laboral.
En la investigacion llevada a cabo por (Gomez, 2015) titulado Gestion del talento humano
y su influencia en el proceso de capacitacion y formacion del personal de la Unidad de Negocios
Hidroagoyan, CELECEP Corporacién Eléctrica del Ecuador Empresa Publica, cantén Bafios,
provincia de Tungurahua de la Universidad de las Fuerzas Armadas (ESPE) afirma que:
Es vital desarrollar procesos de gestion eficientes, de acuerdo a las necesidades del
personal, con el fin de que éste, brinde un buen servicio en todas las areas de la
empresa. Los beneficiarios de la propuesta, son: el personal de Unidad de Negocios
Hidroagoyan, CELEC EP Corporacion Eléctrica del Ecuador Empresa publica, de
las &reas de mantenimiento, quienes necesitan una adecuada formacion y
capacitacion, en base a sus necesidades especificas y segun su area de trabajo. Es
de interés la ejecucion para diagnosticar el tipo de necesidades de capacitacion,
logrando establecer en qué areas se necesita aplicarla y en qué temas especificos,
segun el cargo y funcion que desempefian. (p. 10)
Para un buen desempefio laboral es esencial que el personal posea una adecuada formacion
y capacitacion que corresponda al area de su labor y por ende proporcionar un buen servicio a la
colectividad como es el caso del Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda al cual se dirige la
investigacion.
Como detalla (Travez, 2015), en su investigacion de titulacion con el tema La gestion del
talento humano y su incidencia en el rendimiento laboral en el nivel operacional de la empresa
Multisa de la ciudad de Latacunga Provincia de Cotopaxi de la Universidad Técnica de Ambato,

menciona que: la empresa Multisa no posee una adecuada gestion del talento humano, esto se
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refleja en areas de seleccion, reclutamiento asi como también en la evaluacion del desempefio del
personal de la empresa. Por otra parte también se refleja la inexistencia de programas de
motivacion y capacitacion, que limita su profesionalismo impidiendo de esta manera afrontar retos
dentro del ambiente laboral dificultando su desempefio en las funciones encomendadas.

Segun la investigacion de (Tamami, 2016), con su tema Disefio de un sistema de gestion
del talento humano para fortalecer el desempefio laboral de los servidores del MIES, de la ciudad
de Guaranda provincia Bolivar, de la Escuela Superior Politécnica de Chimborazo menciona que
el MIES, de la ciudad de Guaranda no cuenta con capacitaciones y evaluaciones de desempefio al
personal, por ello el personal no posee una preparacion adecuada para desarrollar sus actividades
en las diferentes areas de trabajo, ocasionando asi la existencia de quejas por parte de los clientes
en relacién a la prestacion del servicio del personal del MIES. Por ello plantea que la institucion
debe contar con un sistema de gestion del talento humano con la finalidad de fortalecer del

desempefio laboral del personal.
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Marco Conceptual

Administracion.- es la ciencia, arte y técnica de planificar, organizar, dirigir y controlar,
los recursos con que cuenta la empresa para que se refleje en términos monetarios, satisfaccion del
cliente y logro de objetivos organizacionales.

Calidad.- La calidad se refiere a las caracteristicas Unicas y que el resultado debe ajustarse
a lo esperado; también puede ser el resultado de un producto que llene las expectativas del cliente
quien hace la valoracion al momento de adquirir un producto o servicio.

Control.- “El control es medir y corregir el desempeiio de individuos y organizaciones para
comprobar que los hechos corresponden a lo planeado”(Koontz & Weihrich, 2007, p. 28), es decir
que es una manera de prevenir cambios de curso en cuanto al objetivo que persigue.

Desempefio.- Es el rendimiento oportuno ante la ejecucion de una actividad o de una
funcion que se haya realizado, cumpliendo aquellos requerimientos esperados o generados por
una entidad o institucion.

Direccidn.- tiene que ver con el liderazgo y la influencia que genera para la realizacion de
actividades y tareas asignadas, enfocadas hacia cumplir con la filosofia organizacional.

Gestion.- Son las acciones que se lleva a cabo para la realizacién de una actividad.

Integrar.- es la unificacion de recursos y esfuerzos, para la operacion de las actividades
asignadas a cada puesto de trabajo.

Motivacion.- Fortalecer e incentivar a las personas mediante sistemas de capacitacion,
recompensas, estimulos que garantice una elevada productividad llegando a cumplir las

expectativas y objetivos individuales y empresariales.
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Objetivo.- son aquellas metas o propoésitos alcanzables que ha sido planteada de manera
individual o grupal, donde se pretende cumplir en un determinado tiempo aprovechando los
recursos disponibles.

Organizar.- es la sistematizacion de un sin numero de actividades controladas y
coordinadas asignando responsables, a fin de lograr que el trabajo sea mas facil de realizar y
permita lograr el objetivo compartido.

Planificar.- es trazar la linea de accidn que va seguir la organizacion, asignando recursos,
identificando objetivos y definiendo resultados Munch (2010).

Recompensas.- La recompensa es un elemento fundamental para conducir a las personas
en términos de retribucidn, realimentacion y reconocimiento por su desempefio en la organizacion.
Las personas trabajan en funcién de beneficios y resultados, la dedicacion en el trabajo depende
del grado de reciprocidad que reciba a medida que su trabajo produce resultados esperados.
(Vallejo, 2016, p. 83)

Talento Humano. - El Talento Humano es la capacidad, conocimiento y experiencia que

posee un colaborador en la ejecucion de una actividad o funcién dentro de un area laboral.
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Geo Referencial

El Canton Guaranda posee una superficie de 1.897,8 Km2 y una altitud de 2. 668 m.s.n.m,
limitada al Norte con la Provincia de Cotopaxi, al Sur con Chimbo y San Miguel, al Este con la
provincia de Chimborazo y Tungurahua, al Oeste con los cantones de Las Naves, Echeandia y
Caluma.

La division politica del Canton Guaranda estd formada por parroquias urbanas (Angel
Polibio Chéavez, Gabriel Ignacio de Veintimilla, Guanujo) y rurales (Salinas, Simiatug, San Simon,
San Lorenzo, Santa Fe, Julio moreno, Facundo velay San Luis de Pambil).

La Investigacion se llevard a cabo en el Cuerpo de Bomberos ubicado en el centro urbano
del cantén Guaranda perteneciente a la parroquia Angel Polibio Chavez, en la calle Coronel Garcia

Numero 112 y en la interseccion de la calle Espejo.
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Gréfico 1. Ubicacion gréfica del departamento del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
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Marco Legal

Mediante la aprobacion de la Constitucion de la Republica del Ecuador por la (Asamblea
Nacional del Ecuador, 2008), en los siguientes articulos establece que:

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente
de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido
0 aceptado. (p. 29)

Toda persona por ley tiene derecho a trabajar en condiciones adecuadas, bajo un clima
laboral idoneo, por el cual el trabajador debera recibir un pago justo por su trabajo, es por esta
razén que, las instituciones tanto publicas como privadas deben tomar interés en proporcionar
condiciones favorables para el desempefio laboral del personal.

Art.34.- El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social
se regira por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad,
eficiencia, subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencién
de las necesidades individuales y colectivas. (p.29)

La constitucion del Ecuador menciona que la seguridad social es un derecho de todas las
personas, donde se efectla los principios de igualdad, equidad y transparencia con el fin de brinda
una atencion a las necesidades de cada uno de los ciudadanos, cabe mencionar que, el brindar
seguridad es responsabilidad del Estado Ecuatoriano conjuntamente con sus entes de convenio

nacional.
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En el Art. 227.- nos dice que “La administracion publica constituye un servicio a la
colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
desconcentracion, descentralizacién, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y
evaluacion”(Asamblea Nacional del Ecuador, 2008, p. 117). Es decir que, para otorgar un servicio
de manera oportuna a la colectividad se debe llevar una adecuada gestion el talento humano bajo
los principios que promulga la constitucion, para que, de esta manera los empleados publicos
presten los diversos servicios de forma satisfactoria para que la ciudadania goce de un servicio de
calidad.

Cadigo Organico de las Entidades de Seguridad

En conformidad con lo estipulado en la Constitucion del Estado Ecuatoriano la (Asamblea
Nacional, 2017), aprueba el Cddigo Organico de las Entidades de Seguridad donde estable
articulos como:

Articulo 275.- Rectoria Nacional y Gestion Local.- El servicio de prevencion,
proteccion, socorro y extincién de incendios es parte del Sistema Nacional
Descentralizado de Gestidn de Riesgos, cuya rectoria es ejercida por la autoridad
nacional competente en materia de gestion de riesgos. La gestion del servicio contra
incendios en cada territorio cantonal corresponde a los Gobiernos Auténomos
Descentralizados municipales o metropolitanos, en articulacion con las politicas,
normas y disposiciones que emita el ente rector nacional, la ley que regula la
organizacion territorial, autonomia y descentralizacion y lo establecido por el
Consejo Nacional de Competencias.(p. 52)

La gestion del servicio contra incendios esta bajo la responsabilidad de los Gobiernos

Municipales o metropolitanos, donde establecen sus normas y disposiciones al momento de ejercer
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sus funciones, esto depende de la autonomia de cada organismo y segun lo establecido por el
Consejo Nacional de Competencias. Los servicios de prevencidn, proteccidn, socorro y extincion
son funciones primordiales del Sistema Nacional Descentralizado de Riesgos, donde brinda un
servicio oportuno ante la presencia de un llamado de emergencia.

Articulo 282.- Atribuciones.- Le corresponde al comité de Administracion y

Planificacion:

1. Aprobar la planificacion estratégica institucional, el presupuesto institucional y

sus reformas

2. Supervisar la gestion administrativa y econdémica de la institucion;

3. Aprobar los valores econémicos que recibira el cuerpo de bomberos conforme a

la normativa vigente;

4. Conferir reconocimientos y estimulos no econdémicos a los bomberos

remunerados y voluntarios; vy,

5. Las demas que se establezcan en el respectivo reglamento. (p. 53)

Le compete al area administrativa velar por la adecuada gestion de los diversos recursos
con que cuenta la institucion, asi como otorgar el debido reconocimiento y estimulo a sus talentos
humanos para otorgar con un clima laboral adecuado que los motive en su desempefio laboral.
Ley de Defensa Contra Incendios

(La Comision de Legislacion, 2009) en su ultima modificacion sobre la Defensa Contra

Incendios establece en su siguiente articulo que:

Art. 3.-“Habra tres zonas de servicio contra incendios, a saber: la Primera Zona, con sede en Quito,
que comprenderd las provincias de Carchi, Imbabura, Pichincha, Cotopaxi, Tungurahua,

Chimborazo, Bolivar, Napo, Pastaza, Sucumbios y Esmeraldas” (p. 1)
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Dentro de la ley de defensa contra incendios establece en su articulo 3 que existen tres
zonas que prestan servicio contra incendios, con su sede en la ciudad de Quito, mismo que abarca
a 11 provincias incluido la provincia bolivar, con el fin de brindar un servicio oportuno frente a la
presencia de emergencia suscitadas en el entorno.

Art. 6.- Los Cuerpos de Bomberos son entidades de Derecho Publico adscritas al
Ministerio de Bienestar Social. El Primer Jefe de cada cuerpo de bomberos sera el
representante legal y el ejecutivo de la Institucion, la misma que contara, ademas,
con el personal administrativo necesario.

Los cuerpos de bomberos, podran organizar una 0 mas compafiias cantonales o
parroquiales, segun las necesidades, y de acuerdo con lo dispuesto en el numeral 3
del articulo anterior. (p. 2)

El representante legal definira al personal administrativo que considere necesario para el
funcionamiento adecuado de la institucién. Ademas el Cuerpo de Bomberos puede asignar
unidades de personal Bomberil a las parroquias en las que se vea la necesidad de contar con el
servicio, a fin de proporcionar la ayuda a las diversas emergencias que se puedan presentar en la
ciudadania.

Ordenanza Municipal

Segun la Ordenanza Municipal Canton Guaranda de integracion del Cuerpo de Bomberos
del canton al Gobierno Auténomo Descentralizado expedido por el (Concejo Municipal, 2014),
establece los siguientes articulos:

Art. 1.- Constitucion.- EI Cuerpo de Bomberos de Guaranda es una Institucion de
Derecho Publico, adscrita al Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdon

Guaranda, con patrimonio propio, autonomia administrativa, financiera,
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presupuestaria y operativa, la misma que regulara sus procedimientos en base lo
establecido en la Constitucion de la Republica, El Cddigo Organico de
Organizacion Territorial Autonomia y Descentralizacion (COOTAD), Ley con
Defensa Contra Incendios y sus Reglamentos, las resoluciones emitidas por el
Consejo de Administracion y Disciplina, asi como lo dispuesto en el Convenio de
Transferencia de Competencias suscrito entre la Secretaria de Gestion de Riesgos y
el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdn de Guaranda. (p. 3)

Segln la Ordenanza Municipal del Cantén Guaranda de su integracion menciona en su
articulo 1 que el Cuerpo de Bomberos es una Institucién Publica que esta bajo la rectoria del
Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén, misma que posee una apropiada autonomia
administrativa / operativa, la entidad esté regida por la Constitucion, el (COOTAD) y la ley de
Defensa Contra Incendios y otras resoluciones emitidas por el Consejo de Administracion y

Disciplina que ayudan a brindar un buen servicio a la colectividad.

Art. 4.- Objetivos.- El Cuerpo de Bomberos de Guaranda es una Institucion
eminentemente técnica, destinada especificamente a la prevencion, mitigacion y
extincién de incendios, a defender a las personas y a las propiedades contra el fuego,
realizar rescates y salvamentos, brindar en caso de emergencia atencién Pre
Hospitalaria, brindar socorro en incidentes, accidentes o catastrofes ya de origen
natural o antrpicos, asi como en capacitacion a la ciudadania para prevenir y
mitigar los flagelos, rigiéndose en lo aplicable en la disposicién de la Ley de
Defensa Contra Incendios y sus Reglamentos asi como a la presente Ordenanza. (p.

4)
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Entre los diversos objetivos del Cuerpo de Bomberos podemos apreciar que en ciertas
circunstancias por cumplir con su deber ponen en riesgo su integridad fisica razén por la cual debe
ser necesario entre otras cosas proporcionar una motivacion adecuada y capacitacion constante
para un buen desempefio en la labor que realizan.

Art. 5.- “Ambito de Accion.- Su jurisdiccion sera el territorio del Cant6n Guaranda
y sus Parroquias Rurales, sin embargo de acuerdo a las circunstancias, podra
colaborar con otros Cuerpos de Bomberos a nivel provincial, nacional o
internacional”(p. 5).

El Cuerpo de Bombero brinda sus servicios al Cantén Guaranda tanto a sus parroquias
urbanas y rurales; sin excluir cualquier tipo de llamadas de emergencia donde la Institucién pueda
brindar su apoyo a otros centros de Cuerpo de Bomberos dentro de la provincia como también a
nivel nacional y de ser el caso puede brindar su colaboracién a nivel internacional, esto depende
de la circunstancia que se presenten en el entorno social y ambiental.

Art. 6.- Profesionalizacién.- EI Cuerpo de Bomberos de Guaranda es un organismo
eminentemente técnico, jerarquico y disciplinariamente organizado, por lo que su
profesionalizacion estara dada por un proceso de seleccion, formacién y
capacitacion permanente en cumplimiento de los requisitos establecidos en el
Reglamento Organico Operativo y de Régimen Interno y Disciplina de los Cuerpos

de Bomberos del Pais, y demas normas relacionadas con la materia. (p. 5)

Para garantizar un desempefio satisfactorio en esta ley se establece que, quienes formen
parte de esta institucién deberdn someterse al proceso de reclutamiento, actualizacion de
conocimientos de forma constante, como encuentran establecidos en la ley para que, la institucion

cuente con personal altamente calificado.
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El Cuerpo de Bomberos del canton Guaranda estd legalmente formado por, un nivel
Directivo para la representacion legal de la institucion, el nivel de apoyo para las tareas
administrativas que se lleva a cabo en la institucion y el nivel de Operativo esta conformado por
dos estaciones; la una en el centro urbano del canto Guaranda y la otra ubicada en una parroquia

rural del cantdn, quienes brindan servicios de prevencidn, proteccion, socorro y extincion de

incendios.

ORGANIGRAMA DEL CUERPO DE BOMBEROS MUNICIPAL DEL CANTON GUARANDA

CONSEJO DE ADMINISTRACION
Y DISCIPLINA NIVEL
I DIRECTIVO
JEFATURA
JEFATURA OPERATIVA NIVEL APOYO
{SEGUNDA JEFATURA)
TALENTO
CONTABILIDAD TESORERIA SECRETARIA HUMANO
| |
BODEGA COMPRAS
PUBLICAS
NIVEL
OPERATIVO
DEPARTAMENTO
PREVENCION ESTACION No. 1 ESTACION No. 2 VOLUNTARIADO
INCENDIOS “BOLIVAR" “SAN LUIS”

Gréfico 2. Organigrama del Cuerpo de Bomberos Guaranda.
Fuente: Tomado de (Cuerpo de Bomberos Municipal del Cantén Guaranda).
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Marco Cientifico
Gestion del Talento Humano.

Gestion.

Es una forma de direccionar las estrategias con los objetivos como mencionan (Jiménez et
al., 2011), “Es aquella que esta alineada con la estrategia del negocio, la cultura desecada y las
circunstancias del mercado laboral en el que se opera” (p. 53). Es decir que, busca una adecuada
integracion entre procesos e ideales empresariales.

Segun (Etkin, 2013), la gestion es un “sistema en el cual se conjugan factores de indole
politica, cultural, econémica y social, se relacionan entre si en forma complementaria” (p. 79), €s
decir, que mediante ello se lograra la obtencion de resultados organizacionales.

(Villagra, 2016) “La gestidn se encarga de asegurar que las operaciones sean las mejores
para generar los resultados deseados con los clientes, en el mercado y con los grupos de interés”
(p. 2), es decir que vigila cada proceso a fin de que, estos tenga un fluido normal, obtener el mayor
beneficio tanto para la empresa como para las partes interesadas por sus bienes o servicios.

(West, 2004), nos dice que la gestion dependiendo de la direccién, enfoca esfuerzos,
controlando las acciones en el desempefio de un trabajo en todo momento. Proporcionando de esta
manera una adecuada sistematizacion de actividades.

Talento Humano.

El talento humano en forma de trabajadores con conocimientos exitosamente
retenidos en una organizacion es esencial para la rentabilidad de una empresa. Sin
embargo los recortes de personal masivos a los que las organizaciones se han visto

sometidas y las renuncias voluntarias de personal clave, no han generado ganancias
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financieras a largo plazo para las compafiias que las permitieron. (Rios Giraldo,
2016, p. 40)

En las empresas, el talento humano son trabajadores esenciales, retenidos por sus
conocimientos, habilidades y rendimiento laboral grantizando una rentabilidad mayor a la empresa
donde laboran; a diferencia del personal que suelen ser despedidos sin importar su conocimiento
y desempefio donde la empresa mismo asegura perdida de rentabilidad.

Segun (Vallejo, 2016) considera al talento humano como el capital mas importante
para las organizaciones; por tanto debe existir una correcta administracion del
mismo. Sin embargo, la administracion de este talento no es una tarea muy sencilla;
cada persona es un mundo, un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables
y entre ellas existen diferencias de aptitudes y patrones de comportamientos que
son muy diversos. Si las organizaciones se componen de personas, el estudio de las
mismas constituye el elemento basico para estudiar a las organizaciones y
administrar el talento humano eficientemente. (p. 15)

El talento humano debe ser administrado de la mejor manera con el propésito de obtener
una correcta aptitud de rendimiento dentro del desarrollo de sus actividades y asi contribuir como
elemento esencial para las organizaciones en general.

“Se considerar al talento humano como la ventaja competitiva para muchas organizaciones.
Muchas empresas e instituciones se encuentran inmersas en una lucha por el talento porque saben
que en ello puede radicar su liderazgo en el futuro” (Castillo, 2012, p. 18), el talento humano es
considerado como el futuro competitivo de las empresas ya que mediante ellas se podra cumplir

los objetivos plasmados y orientados a una mayor rentabilidad individual e institucional.
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Gestion del Talento Humano.

Como menciona (Vallejo, 2016), en su libro Gestion del Talento Humano:

La gestion del talento humano requiere reclutar, seleccionar, orientar, recompensar,
desarrollar, auditar y dar seguimiento a las personas, ademas formar una base de
datos confiable para la toma de decisiones, que la gente se sienta comprometida con
la empresa y sentido de pertinencia, solo de esta forma se lograra la productividad,
calidad y cumplimiento de los objetivos organizativos.(p. 16)

La gestion del talento humano no concibe a las personas de la organizacion como simples
recursos 0 mucho menos como un problema por resolver, mas bien se adaptan a los nuevos
cambios poniendo énfasis en los procesos que brinden satisfaccién en su area laboral y generen
interés por el bienestar y progreso de la empresa.

Planificacién del Talento Humano.

Planificar el talento humano es el proceso desarrollado para asegurarse de que tiene
el nimero apropiado y el tipo adecuado de personas para obtener un nivel
determinado de bienes o servicios en el futuro. Cabe anotar que esta es una labor
conjunta entre los lideres de procesos y la Direccion de gestion del talento humano
de la empresa.(Rios, 2016, p. 52)

La planificacion en el talento humano es importante ya que permite cumplir con un
adecuado control de personal, es decir que cada actividad debe ser cubierta o realizada por el
personal apropiado; actividad que debe ser realizada por la alta direccion de la organizacion.

Obijetivos de la Gestion del Talento Humano.

La gestion del talento humano consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo,

coordinacion y control de las técnicas capaces de promover el desempefio eficiente
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del personal, al mismo tiempo que la organizacion constituye el medio que permite
a las personas que en ella colaboran, logran sus objetivos individuales relacionados
directa o indirectamente con el trabajo. (Chiavenato, 2011, p. 48)

La gestion del talento humano promueve el desempefio eficiente del personal logrando
desarrollar, de manera eficiente los objetivos individuales como tambien los onbjetivos
organizacionales.

Eficacia y Eficiencia.

La eficacia y eficacia son terminos que se encuentran ligados entre si por la sinergia que
tiene la una con la otra, tal como nos explica (Chiavenato, 2001), la eficacia es la forma en la cual
una empresa logra cubrir las necesidades de la colectividad por medio de la prestacion de sus
bienes o servicios, es aqui donde la eficiencia juega un rol muy importante en cuanto a la
optimizacion de los recursos que utiliza y tiene a disposicién para este fin, con él a fan de de
obtener el mayor beneficio posible no solo para la organizacion y sino para quienes requieren de

sus productos servicios.

Competencias.

“Conductas o comportamientos (caracteristicas) que una persona posee que son
observables en diversas situaciones o ambitos en las cuales tendran que ser aplicados sus
conocimientos (informacion), habilidades (capacidad de hacer) y rasgos (actitudes) que
contribuyan al logro de resultados esperados” (Rios Giraldo, 2016, pp. 23-24), las competencias
son aquellas habilidades y conocimientos que posee el talento humano la momento de realizar sus

funciones, permitiendo asi el logro de los objetivos y resultados esperados por la empresa.
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Gestion por Competencias.

La gestion por competencias consiste en atraer, desarrollar y mantener el talento
mediante la alineacion consistente de los sistemas, procesos y recursos humanos,
en base a las capacidades y resultados requeridos para un desempefio competente.
La gestion por competencias permite incluir las siguientes etapas dentro de su
estructura; seleccion, evaluacion de desempefio y desarrollo. (Rios Giraldo, 2016,
pp. 23-24)

La gestion por competencias es mantener al talento humano consistente en los sistemas y
procesos que se requieren para el desarrollo y desempefio laboral dentro de la empresa.

Reclutamiento y Seleccidn.

“Busca una vision diferente del proceso de contratacion; en especial porque busca captar a
la persona méas adecuada que se ajuste a las necesidades del cargo, pero que también se ajuste a la
organizacion en su conjunto” (Rios Giraldo, 2016, p. 26), consiste en asignar al personal adecuado
y acorde a la necesidad que tenga la empresa.

Descripcién de Puestos de Trabajos.

Describir planificada mente un puesto de trabajo consiste en detallar las funciones,
tareas, actividades y recursos que se emplean en que cada uno de estos,
especificando la formacion y experiencia necesarias, responsabilidades,
caracteristicas ambientales en donde desarrollara el trabajo, recursos a usar, canales

de comunicacion, procedimientos a seguir, etc.(Rios, 2016, p. 53)

Un puesto de trabajo debe ser especificamente planificada y detallada, es decir sus
actividades, recursos, responsabilidades, etc que permitan garantizar un desemvolvimiento

adecaudo en las funciones asignadas.
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Evaluacién de Desempefio.

La evaluacion de desempefio comprende 3 aspectos importantes segin Rios Giraldo
(2016), dentro de ellas tenemos la identificacion de las &reas o lugar de trabajo que el administrador
debe estudiar con el fin de conocer el rendimiento. La medicion es el sistema de evaluacion, donde
se puede conocer que es lo bueno o lo malo que ha tenido el rendimiento del personal. Por ultimo
tenemos la gestion el cual es el objetivo més elemental ante una evaluacion, misma que debe ser
orientada hacia el futuro tanto de la empresa como de los trabajadores.

Capacitacion

“Se refiere a los métodos que se utiliza para dar a los trabajadores nuevos o actuales las
habilidades que necesitan para realizar sus labores en equipo tomar decisiones Yy
comunicarse”(Dessler & Varela, 2011, p. 185), la capacitacion hacia el personal es muy importante
ya que mediante ella permite a que se desarrolle nuevos conocimientos, mayor rendimiento laboral
que permite mejorar el desempefio en la empresa.

Motivacion

Como menciona (Cuesta, 2010) “la motivacion es la disposicion del individuo hacia
objetivos que confieren orientacion e intensidad a su actividad (conducta), determinadas por las
necesidades de satisfacer. No es un estado sino un proceso” (p. 385).

Es decir que las personas debemos de tener una motivacion que contribuya a una
predisposicion de hacer las cosas, que, de cierto modo nos proporcione la satisfaccion de de las
necesidades que como seres humano anhelamos en los diferentes &mbitos de la vida. Por tal motivo
las organizaciones no deben dejar de lado este tipo temas ya los colaboradores son sensibles a los

estimulos motivacionales que conllevan a al cumplimiento de objetivos.



30

Desempefio Laboral

Desempefiio

El desempefio es la calidad del resultado o de respuesta, producto de la conducta o
rendimiento de un individuo frente a un cargo que se le haya establecido dentro de una empresa o
institucion donde se espera haber cumplido las metas u objetivos propuestos. (Jones & George,
2010)

Considera el desempefio como el deseo legitimo de los colaboradores de progresar en sus
puestos de trabajo expresados en la capacidad de entendimiento, ejecucidn de funciones asignadas
relacionadas con el proceso administrativo, llevadas a cabo de forma eficiente y eficaz, ayunando
de esta manera a logro de objetivos institucionales.(Koontz & Weihrich, 2007)

Para Chiavenato (2001), el desempefio se lo puede deducir por medio de patrones
relacionados con calidad y cantidad referente al proceso productivo de bienes y servicios, de igual
manera el tiempo utilizado desde el inicio del proceso hasta cuando llega al consumidor y del

mismo modo la gestion de costos, para relacionar lo planeado con los resultados obtenidos.

Laboral

Para Monesterolo (2010), es una actividad que una persona realiza, por interés propia o
social afrontando dificultades que pueden incurrir durante su desarrollo personal, también le
permite satisfacer necesidades individuales como institucionales, del ser el caso en el aspecto
institucional este debe estar bajo la responsabilidad de otra persona.

Organizacidn Internacional del trabajo (2016) comenta que es la manera de desenvolverse
ya sea en condiciones buenas o malas en la que se encuentre un individuo realizando una
funcidn, funcion que requiere de una remuneracion justa y adecuada donde mantiene una

estabilidad laboral gracias a la capacidad y desempefio que refleja el personal.
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Desempefio Laboral

“Es una medida de la eficiencia y eficacia de una actividad, aprovechando los recursos para
satisfacer a los clientes y alcanzar las metas de la organizacion. El desempefio laboral aumenta en
proporcion directa a los incrementos de la eficiencia y eficacia”(Jones & George, 2010), es decir
que, el desempefio laboral es aprovechar los recursos disponibles, satisfaciendo asi a los clientes
con resultados oportunos y esperados, que lleven al cumplimiento de los objetivos y metas que la
empresa se haya propuesto.

El desempefio laboral es el logro de las tareas o actividades que una persona cumple con
esmero Yy esfuerzo, esto depende de la interaccion de conocimientos que exista entre el personal,
es el resultado de la confiabilidad e interés que los altos Directivos exponen sobre la persona, el
desempefio laboral lleva a que la empresa o institucion llegue a cumplir sus objetivos. (Quick
,2013)

El desempefio para Newstrom (2011), es el desenvolvimiento competitivo de una o varias
personas dentro de una organizacion, donde se ven reflejados sus conocimientos y capacidades de

rendimiento personal ante el cumplimiento o logro de las metas que la empresa desean alcanzar.

Filosofia del Desempefio Laboral

a. El alto desempefio es un compromiso que permite mejorar cotidianamente todos los
resultados importantes que llevan a cabo al buen desenvolvimiento del personal.

b. El alto desempefio se consigue y se cultiva lentamente con logros pequefos, pero
significativos que se lo va adquiriendo y mejorando paulatinamente con mucho esfuerzo.
Considerando fallas, errores que en el futuro serviran de ejemplo para evitarlos y

corregirlos.
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c. Conseguir el alto desempefio engloba aquellos logros institucionales e individuales, de
manera que permitan realizar una evaluacion detallada de los avances o retrocesos que se
hayan logrado relativamente, el cual permitird identificar claramente aquellos resultados
obtenidos o alcanzados.

d. El alto desempefio abarca o implica actitudes proactivas, es decir que siempre esta
preparado para afrontar y actuar ante cualquier situacion desfavorable que se presente en
el futuro y permite obtener la capacidad de adaptarse a aquellos cambios sucesivos que
deben afrontar.

e. Conseguir el alto desempefio es una tarea que no se consigue de manera individual sino
que se consigue en equipo, logrando propiciar aquellos esfuerzos de acci6on que son
necesarios e importantes al momento de lograr el alto desempefio.

f. Si se desea lograr el alto desempefio debe abarcar valores, principios y compromisos,
permitiendo asi mantener una buena comunicacion y un comportamiento flexible entre las

personas que son el ente fundamental dentro de las instituciones.(Arias & Heredia, 2012)
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Capitulo 11.- Metodologia
Tipo de Investigacion
La presente investigacion tiene un enfoque cualitativo, ya que nos permitié analizar
pormenorizadamente cada uno de los elementos que inciden en la Gestion del Talento Humano y

sus repercusiones en el desempefio laboral.

Métodos

Se utiliz6 el método inductivo, porque se analiz6 cada una de las particularidades para tener
una vision clara sobre la situacion actual de la organizacion objeto de estudio.

Bibliografico, ya que se utilizo6 material bibliogréfico sobre investigaciones realizadas
anteriormente, asi como libros, revistas, entre otros sobre lo referente a la Gestion del Talento
Humano y el desempefio laboral, en base a estos escritos nos permitié tener una idea clara para
poder plantear las preguntas respectivas en el proceso investigativo.

De campo, ya que se lo realizé en el lugar mismo de la institucion, para constatar la

situacién por la que atraviesa la misma.

Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Las técnicas de investigacion que se utilizo en la investigacién son: encuestas y
entrevistas.

La encuesta. - Para la ejecucion de la investigacion se realizd un cuestionario de preguntas
que se aplico al personal Administrativo y Operativo de la institucion, con el fin de obtener
informacion real y relevante, que ayudd al analisis e interpretacion de resultados de nuestro trabajo.

Entrevista. - La entrevista se realizd de manera directa a la maxima autoridad del Cuerpo
de Bomberos de la ciudad de Guaranda, con el fin de obtener informacion real, confiable y veridica

sobre la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral dentro de la empresa
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Universo y Muestra

Universo. - El universo total es de 42 servidores publicos integrados por personal
administrativo y Operativo del Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Guaranda.

Muestra. - Al conocer que el tamafio del universo de la investigacion es finito, se descarta
el calculo de la muestra.

Procesamiento de la Informacion

Para el procesamiento de la informacion recopilada se utilizara el programa Excel, con el
fin de interpretar cada uno de los resultados obtenidos durante el proceso investigativo, que ayude
a consolidar los elementos de juicio necesarios sobre la problematica de la entidad objeto de

estudio.



Capitulo I11.- Resultados y Discusion

Analisis, Interpretacion y Discusion de Resultados

Encuesta al personal de Cuerpo de Bomberos.

Tabla 1
Género
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Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)  Porcentaje Vélido

Porcentaje Acumulado

Masculino 38 90% 90,5 90,5
Femenino 4 10% 9,5 100,0
Total 42 100% 100,0
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).
= Masculino
= Femenino

Grafico 3. Identificacion de género.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Anélisis e interpretacion

Mediante la aplicacién de las encuestas al personal Administrativo y Operativo tenemos

que, 9 de cada 10 funcionarios son hombres; mientras que 1 de cada 10 son mujeres. Esta

informacion nos da a conocer que la mayor parte del personal lo conforman hombres ya que se

requiere de mayor esfuerzo fisico en el area operativa, es por esta razon que la participacion

femenina en la institucion se da en el area administrativa.
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Tabla 2
¢ Que funcion desempefia dentro de la institucion?

Alternativas ~ Frecuencia  Porcentaje (%) Porcentaje Valido  Porcentaje Acumulado

Operativo 31 74% 73,8 73,8
Administrativo 11 26% 26,2 100,0
Voluntariado 0 0% 0,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

m Operativo
= Administrativo
® Voluntariado

Gréfico 4. Areas de desempefio del personal.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Anélisis e interpretacion

Por medio de la encuesta se pudo identificar que, 7 de cada 10 funcionarios desempefia su
trabajo en el area operativa; mientras que 3 de cada 10 se desempefia en el area administrativa.
Esta situacion se da porque la institucion, para brindar sus servicios las 24 horas del dia al Cantén
Guaranda requiere de mayor numero de personal Operativo, es por ello que se incorpor6 al
personal de voluntariado a mediados de este afio a formar parte del Cuerpo de Bomberos del

Cantdén Guaranda para ayudar a atender las diversas llamadas de emergencia.
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Tabla 3
¢, Cual es su nivel de instruccion Académica?

Alternativas  Frecuencia  Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado

Primaria 0 0% 0,0 0,0
Secundaria 26 62% 61,9 61,9
Universitaria 15 36% 35,7 97,6
Ninguna 1 2% 2,4 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

® Primaria

m Secundaria

= Universitaria
Ninguna

Gréfico 5. Instruccion académica.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

A través de la aplicacion de la encuesta se pudo determinar que, 6 de cada 10 trabajadores
cuenta con nivel de instruccién académica secundaria; mientras que 4 de cada 10 posee una
instruccion académica universitaria. Esto se debe a que dentro de los requisitos del Codigo
Organico de las Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Publico establece que debe contar
como minimo con titulo de Bachiller para el cumplimiento de labores en el area operativa; mientras
que para desempefar un cargo en el area administrativa requiere de un titulo de tercer nivel y

cumplir con el perfil de requerimiento que necesite la institucion.
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Tabla 4

¢, Considera que existe relacion entre su instruccion académica con su actividad laboral?
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Véalido Porcentaje Acumulado
Definitivamente si 18 43% 42,9 42,9
Probablemente si 22 52% 52,4 95,2
Probablemente no 2 5% 4,8 100,0
Definitivamente no 0 0% 0,0

Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

m Definitivamente si

= Probablemente si

= Probablemente no
Definitivamente no

Grafico 6. Relacion entre su perfil profesional y su actividad laboral.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Anélisis e interpretacion

En la encuesta aplicada se pudo evidenciar que, aproximadamente 4 de cada 10 afirman
que definitivamente si tiene relacion con el trabajo que realiza; 5 de cada 10 colaboradores
consideran que probablemente hay relacién con la actividad laboral, mientras que un menor
porcentaje considera que probablemente no existe relacion. Esta situacion se da debido a que, para
el area Operativa es necesario haber aprobado el curso de formacién de Bomberos Profesionales,
mientras que para el area Administrativa se requiere de un perfil profesional para desempefiar las

actividades laborales dentro de la institucion.
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Tabla 5
¢, Cémo considera usted el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion que lleva a cabo la
institucién para la incorporacion del Talento Humano?

Alternativas  Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado

Excelente 5 12% 11,9 11,9
Muy bueno 8 19% 19,0 31,0
Bueno 19 45% 45,2 76,2
Regular 8 19% 19,0 95,2
Malo 2 5% 4,8 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

m Excelente

= Muy bueno

= Bueno
Regular

= Malo

Gréfico 7. Proceso de reclutamiento, seleccién y contratacion que lleva a cabo la institucién.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Anélisis e interpretacion

Mediante la encuesta se pudo identificar que, 1 de cada 10 consideran que el proceso de
admisidn del talento humano es excelente; mientras que 2 de cada 10 manifiestan que el proceso
es muy bueno y con la misma tendencia lo determinan como regular; 5 de cada 10 lo ve como muy
bueno, mientas que de manera poco significativa lo califica como malo. Esto se debe a que el
proceso de reclutamiento, seleccidn y contratacion no esta muy definido al momento de incorporar

nuevo Talento Humano a la institucion.
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Tabla 6
¢Para llegar a desempefiar su cargo cual fue el tipo de reclutamiento por el cual conocié la
vacante?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Acumulado
Reclutamiento interno 15 36% 35,7 35,7
Reclutamiento externo 27 64% 64,3 100,0

Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

m Reclutamiento interno
m Reclutamiento externo

Gréfico 8. Tipo de reclutamiento.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Anélisis e interpretacion

Se ha podido identificar que, aproximadamente 4 de cada 10 colaboradores del Cuerpo de
Bomberos de Guaranda se sometié a un proceso de reclutamiento interno y 6 de cada 10 tuvo un
proceso de reclutamiento externo ante una vacante disponible. La mayor parte del personal de la
institucion ha realizado un proceso de reclutamiento externo, esta situacion se presenta por que la
institucion ha realizado de forma puablica y abierta la convocatoria de vacantes disponibles;
mientras que el reclutamiento interno es acogido por el personal que realizan labores de

voluntariado.
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Tabla 7
¢, Cudl es el tipo de contrato que posee actualmente en la institucion?

Porcentaje
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Acumulado
Contrato indefinido 23 58% 57,5 57,5
Contrato ocasional 14 35% 35,0 92,5
Contrato provisional 3 8% 7,5 100,0
Otros 0 0% 0,0
Total 40 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

m Contrato indefinido

= Contrato ocasional

= Contrato provisional
Otros

Grafico 9. Tipo de contrato.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

Por medio de la encuesta aplicada se identificd que, 6 de cada 10 trabajadores cuenta con
un contrato indefinido, 3 de cada 10 posee un contrato ocasional y 1 de cada 10 tiene un contrato
provisional. Se puede evidenciar que la mayor parte del personal que labora bajo contrato
indefinido es porque fueron contratados con el Cédigo de Trabajo, aquellos que cuentan con
contrato ocasional es porque en la actualidad se encuentran sujetos a la Ley Organica del Servidor
Pablico y de Cddigo Orgéanico de Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Publico; quienes

cuentan con contratos provisionales son delibre remocion segin el Jefe de Talento Humano.
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Tabla 8
¢, Cémo califica el tipo de induccidn que recibi6 cuando ingreso a la institucion?
Alternativas Frecuencia  Porcentaje (%)  Porcentaje Vélido Porcentaje Acumulado
Excelente 7 17% 16,7 16,7
Muy bueno 20 48% 47,6 64,3
Bueno 14 33% 33,3 97,6
Regular 1 2% 2,4 100,0
Malo 0 0% 0,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

m Excelente

= Muy bueno

= Bueno
Regular

= Malo

Grafico 10. Calificacion al tipo de induccion que reciben cuando ingresan a la institucion.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

Los encuestados manifestaron que, aproximadamente 2 de cada 10 colaboradores califica
el tipo de induccion que recibieron al momento de ingresar a la institucion como excelente, 5 de
cada 10 considera como muy bueno, 3 de cada 10 manifiesta que fue bueno y con un minimo
porcentaje lo califica como malo. Esta situacion se presenta porque para incorporarse como
miembro del Cuerpo de Bomberos debian aprobar satisfactoriamente el curso de formacion
profesional que en algunos casos lo brindaba la propia institucion o como también aquellas

escuelas de formacion profesional de Bomberos del pais.
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¢ Que tan importante considera la induccion para fortalecer el desempefio laboral del Talento

Humano incorporado?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Sumamente importante 17 40% 40,5 40,5
Muy importante 20 48% 47,6 88,1
Algo importante 4 10% 9,5 97,6
Poco importante 0 0% 0,0

Nada importante 1 2% 2,4 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Gréfico 11. Importancia de la induccién para fortalecer el desempefio laboral.

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

® Sumamente importante
= Muy importante
= Algo importante
Poco importante
m Nada importante

Se ha podido identificar que, 4 de cada 10 colaboradores encuestados consideran que la

induccidén es sumamente importante para fortalecer el desempefio laboral del personal incorporado;

mientras que 5 de cada 10 afirman que es muy importante, 1 de cada 10 lo toma como algo

importante y mientas que en menor proporcion expresan que la induccién es nada importante. La

importancia que le otorgan a la induccidn el personal Administrativo como Operativo es porque,

les facilita tener un mejor desenvolvimiento laboral y una rapida adaptacién al area de trabajo.



Tabla 10

¢ Cada que tiempo evaltan el resultado de su trabajo en la institucion?
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Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)  Porcentaje Valido

Porcentaje Acumulado

Mensual 9 21% 21,4 21,4
Trimestral 1 2% 2,4 23,8
Semestral 9 21% 21,4 45,2
Anual 17 40% 40,5 85,7
Nunca 6 14% 14,3 100,0
Total 42 100% 100,0
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).
= Mensual
® Trimestral
Semestral
Anual
40% 21% ® Nunca
m Otros

Graéfico 12. Tiempo en el que se realiza la evaluacion de resultados.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

Mediante las encuestas se ha determinado que, en un mayor porcentaje el personal es

evaluado anualmente; mientras que en valores mas bajos manifiestan que son evaluados

mensualmente y semestralmente; y de manera poco representativa afirma que se realiza de forma

trimestral, conjuntamente con aquellos que mencionan nunca haber sido evaluados. Mediante los

resultados obtenidos podemos evidenciar deficiencias en la evaluacion del desempefio que se

realiza al personal, ya que no manifiestan con exactitud cada que tiempo son sometidos a

evaluacion y una parte del personal dice nunca haber sido evaluado por la entidad.
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Tabla 11

¢, Como califica la evaluacion del desempefio que realiza la institucion?

Alternativas Frecuencia  Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Excelente 5 12% 11,9 11,9
Muy bueno 18 43% 42,9 54,8
Bueno 13 31% 31,0 85,7
Regular 2 5% 4.8 90,5
Malo 4 10% 9,5 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

m Excelente

= Muy bueno

= Bueno
Regular

= Malo

Gréfico 13. Calificacidon de la evaluacion del desempefio.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Anélisis e interpretacion

Mediante las encuestas aplicadas se ha podido determinar que, mayoritariamente los
encuestados supieron calificar la evaluacién del desempefio como muy bueno y bueno; mientras
que una parte del personal lo considera como regular y malo. Se puede identificar que el personal
considera a la evaluacion del desempefio como satisfactoria, esta situacion puede ser dada porque
los resultados de las evaluaciones son favorables, por otro lado, los servidores que consideran que

la evaluacidn es regular y mala se debe a que en algunos casos no han sido sujetos a evaluacion.
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Tabla 12

¢ Que tan importante considera la evaluacion del desempefio para el mejoramiento en el puesto y
en la aplicacion de competencias?

Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Véalido Acumulado
Sumamente importante 18 43% 42,9 42,9
Muy importante 20 48% 47,6 90,5
Algo importante 3 7% 7,1 97,6
Poco importante 1 2% 2,4 100,0
Nada importante 0 0% 0,0

Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

2% 0%

= Sumamente importante
= Muy importante
= Algo importante
Poco importante
= Nada importante

Grafico 14. Importancia de la evaluacion del desempefio.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

Se puede identificar que, gran parte del personal encuestado considera que la evaluacion
del desempefio es sumamente importante y muy importante, mientras que con un menor porcentaje
lo califican como poco importante. La mayor parte de los encuestados le dan gran importancia a
la evaluacién del desempefio porque les permite mejorar su desempefio en sus puestos de trabajo
y en la aplicacion de competencia; mientras que un grupo minoritario le da poca importancia a la

evaluacion, esto se debe porque en algunos casos no han sido evaluados.
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Tabla 13

¢, Qué ha hecho la institucion ante resultados desfavorables en la evaluacion del desempefio?
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Seminarios 1 2% 2,4 2,4
Cursos 34 81% 81,0 83,3
Talleres 1 2% 2,4 85,7
Ninguno 6 14% 14,3 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

2%

!

14%

2%\

= Seminarios

= Cursos

= Talleres
Ninguno

Grafico 15. Acciones que realiza la entidad ante resultados desfavorables en la evaluacién del desempefio.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

La mayoria de los encuestados manifestaron que reciben cursos como retroalimentacion,
mientras que en un menor porcentaje afirma recibir seminarios, talleres y ningun tipo de
retroalimentacion. Mediante la informacion obtenida se pude deducir que la institucion ante los
resultados desfavorable en la evaluacion del desempefio les proporciona cursos para mejorar su
desempefio laboral; mientras que una parte de los encuestados dicen no haber recibido ningun tipo

de retroalimentacion porque en algunos casos no han sido evaluados.
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Tabla 14

¢ Qué tan importante es el fluido de informacion en el desempefio de su trabajo?
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Sumamente 20 47,6 47,6
importante
Muy importante 22 52,4 100,0
Algo importante 0 0,0
Poco importante 0 0,0
Nada importante 0 0,0
Total 42 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

0% 2% 0%

= Sumamente importante
= Muy importante
= Algo importante
Poco importante
= Nada importante

Grafico 16. Importancia de fluido de informacion en el desempefio de su trabajo.

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

Se puede identificar que mayoritariamente el personal considera que es sumamente

importante y muy importante el fluido de informacion. Se puede determinar que la informacion es

importante para brindar un servicio de forma &gil y oportuna a la colectividad del Cantdn

Guaranda.
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Tabla 15
¢,Como calificaria usted la motivacion al personal que brinda la Institucion?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado

Excelente 4 10% 9,5 9,5
Muy bueno 10 24% 23,8 33,3
Bueno 15 36% 35,7 69,0
Regular 12 29% 28,6 97,6
Malo 1 2% 2,4 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

2%

29% " = Excelente
= Muy bueno
= Bueno

Regular
= Malo

Grafico 17. Calificacion de la motivacion al personal que brinda la Institucion
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

Mediante la encuesta se pudo determinar que, aproximadamente 1 de cada 10 encuestados
califica a la motivacion que brinda la institucion como excelente, 2 de cada 10 muy bueno, 4 de
cada 10 lo califica como bueno; mientas que 3 de cada 10 lo considera como regular y en menor
porcentaje afirman que es malo. Se puede evidenciar que hay cierta insatisfaccion en el personal
porgue en muchos casos no les ha brindado ningun tipo de motivacién, esto se podria deber a que

la entidad no cuenta con un plan de motivacion para el personal.
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Tabla 16.
¢ Que tan importante considera que es la motivacion para el desempefio laboral?
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Sumamente
importante 26 62% 61,9 61,9
Muy importante 14 33% 33,3 95,2
Algo importante 2 5% 4,8 100,0
Poco importante 0 0% 0,0
Nada importante 0 0% 0,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

0% 0%

= Sumamente importante
= Muy importante
= Algo importante
Poco importante
= Nada importante

Grafico 18. Importancia de la motivacidn para el desempefio laboral.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion
La mayoria de los encuestados manifestaron que la motivacion es sumamente importante
y muy importante y con una menor calificacion consideran como algo importante. Esto se debe a

que la motivacion fortalece e impulsa al personal a desempefarse de mejor manera.
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¢ Usted ha recibido algin reconocimiento por su adecuado desempefio laboral?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Siempre 3 7% 7,1 7,1
Casi siempre 3 7% 7,1 14,3
Algunas veces 9 21% 21,4 35,7
Casi nunca 8 19% 19,0 54,8
Nunca 19 45% 45,2 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Gréfico 19. Recibi6 algun reconocimiento por su adecuado desempefio laboral.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

= Siempre

= Casi siempre

= Algunas veces
Casi nunca

= Nunca

Se ha podido identificar que, la mayoria de los encuestados manifiestan nunca haber

recibido algun tipo de reconocimiento, mientras que en menor porcentaje afirma haber sido

reconocidos en algunas ocasiones y en proporciones poco significativas afirman que siempre y

casi siempre ha sido reconocidos por la entidad. Esto se debe a que no cuenta con un plan de

reconocimiento que englobe a todo el personal, por su adecuado desempefio laboral en la

institucion.
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Tabla 18
¢, Considera usted que su salario est& acorde al trabajo que desempefia en la institucion?

Porcentaje  Porcentaje Acumulado

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Valido

Totalmente de acuerdo 7 17% 16,7 16,7
De acuerdo 21 50% 50,0 66,7
En desacuerdo 12 29% 28,6 95,2
Totalmente en 2 5% 4,8 100,0
desacuerdo

Total 42 100% 100,00

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

= Totalmente de acuerdo

= De acuerdo

= En desacuerdo
Totalmente en desacuerdo

Grafico 20. Su salario esta acorde al trabajo que desempefia en la institucion.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

Mediante las encuestas aplicadas se ha podido determinar que, 2 de cada 10 colabores
considera estar totalmente de acuerdo con su salario, 5 de cada 10 esta de acuerdo; 3 de cada 10
manifiesta estar en desacuerdo y en un menor porcentaje manifiestan estar totalmente en
desacuerdo con el ingreso econdmico que perciben. Esta situacion de conformidad con el salario
seda porque en muchos casos manifestaban que no podian exigir un incremento salarial, por otra
parte, quienes estan en desacuerdo argumentan que el trabajo que realizan implica un alto riesgo y

no se sienten remunerados adecuadamente en funcion de la actividad laboral que llevan a cabo.
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Tabla 19.
¢, Cual de las siguientes alternativas influiria de mejor manera en su motivacion en él trabajo?
Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Acumulado
Reconocimiento social 13 31% 31,0 31,0
Autorrealizacion 13 31% 31,0 61,9
Salario 2 5% 4,8 66,7
Estabilidad y 14 33% 33,3 100,0
seguridad laboral
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Gréfico 21. Factores que influyen en su motivacion laboral.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Anélisis e interpretacion

= Reconocimiento social
= Autorrealizacién
= Salario

Estabilidad y seguridad
laboral

Se puede determinar que, 3 de cada 10 trabajadores optan por el reconocimiento social y la

autorrealizacion como forma de ser motivado, de igual manera 4 de cada 10 elige la estabilidad y

seguridad laboral; mientras que en menor proporcién se inclinan por el salario como fuente de

motivacion. Es situacién se presenta porque el personal siente la necesidad de cumplir una escala

de necesidades que le permitan estar bien consigo mismo y desempefiar de mejor manera su

actividad laboral.
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Tabla 20
¢,Cada que tiempo recibe capacitaciones por parte de la institucion?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado

Mensual 5 12% 11,9 11,9
Trimestral 5 12% 11,9 23,8
Semestral 8 19% 19,0 42,9
Anual 22 52% 52,4 95,2
Nunca 2 5% 4,8 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

12%
Mensual
12% Trimestral
Semestral
5204 19% Anual
= Nunca

Gréfico 22. Cada que tiempo recibe capacitaciones.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

Por medio de la presente encuesta se pudo determinar que, la mayoria del personal es
capacitado anualmente, mientras que en menor porcentaje manifiestan que fueron capacitados de
manera mensual, trimestral y semestralmente y tan solo una minima parte de los trabajadores
manifestaron nunca haber recibido algun tipo de capacitacion. Se pudo identificar que el personal
no recibe una adecuada distribucion en cuanto a las capacitaciones ya que algunos colaboradores
afirman haber recibido méas capacitaciones que otros en el afio, esto a pesar de que, segun el jefe
de Bomberos y el responsable de talento humano a inicios de cada afio presentan su plan de

capacitacion.
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Tabla 21
¢ Como se siente con la capacitacion que recibid de la institucion?
Porcentaje

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%)  Porcentaje Valido Acumulado
Totalmente satisfecho 7 17% 16,7 16,7
Muy satisfecho 25 60% 59,5 76,2
Poco satisfecho 9 21% 21,4 97,6
Nada satisfecho 1 2% 2,4 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

2%

Gréfico 23. Cémo se sintié con la capacitacion que recibid.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Analisis e interpretacion

= Totalmente satisfecho
= Muy satisfecho
= Poco satisfecho

Nada satisfecho

De los resultados obtenidos se puede apreciar que 6 de cada 10 empleados se encuentran

muy satisfechos con la capacitacion que recibieron, mientras que 2 de los 10 poseen poca

satisfaccién. Se puede determinar que la capacitacion gue brinda la institucion es satisfactoria para

gran parte de los colaboradores porque las tematicas abordadas fueron pertinentes en relacion a las

actividades que desempefian; en cambio quienes manifiestan su insatisfaccion se considera que es,

el personal que no ha recibido con mayor frecuencia y en algunos casos ningun tipo de

capacitacion.
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Tabla 22

¢ Que tan importante considera que es la capacitacion para el desempefio laboral?
Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado
Sumamente 28 67% 66,7 66,67
importante
Muy importante 14 33% 33,3 100,00
Algo importante 0 0% 0,0
Poco importante 0 0% 0,0
Nada importante 0 0% 0,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

09 0% 0%

= Sumamente importante
= Muy importante
= Algo importante
Poco importante
= Nada importante

Gréfico 24. Importancia de la capacitacion para el desempefio laboral.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019).

Anélisis e interpretacion

De acuerdo a la encuesta aplicada se puede identificar que, la mayor parte del personal
considera que la capacitacion es sumamente importante. Se puede deducir que los trabajadores
consideran que la capacitacion es importante porque les permite tener una preparacion y
actualizacién continua de conocimientos que le permita desempefiar sus funciones de mejor
manera y prestar a la colectividad un buen servicio en cuanto a prevencion, proteccién, socorro y

extincién de incendios.
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Tabla 23
¢ Como calificaria la relacion entre el personal Directivo y Operativo en la institucion?

Alternativas Frecuencia Porcentaje (%) Porcentaje Valido Porcentaje Acumulado

Excelente 2 5% 4,8 4,8
Muy bueno 5 12% 11,9 16,7
Bueno 9 21% 21,4 38,1
Regular 20 48% 47,6 85,7
Malo 6 14% 14,3 100,0
Total 42 100% 100,0

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019)

= Excelente
= Muy bueno

Bueno
21%
Regular

= Malo

48%

Gréfico 25. Calificacién de la relacion entre el personal Directivo y Operativo.
Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019)
Analisis e interpretacion

Segun la encuesta aplicada tenemos que, la mayor parte de colaboradores afirman que la
relacion entre el personal Directivo y Operativo no posee gran afinidad ya que la califican como
regular y mala en algunos casos, mientras que minoritariamente lo catalogan como buena. Esta
situacion puede ser porque no existen actividades que promueva un mejor clima laboral entre el

personal.
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Tabla 24

Principales hallazgos de las encuestas aplicadas al CBCG.

N° de Hallazgos

Pregunta

1 La mayor parte del personal que labora en la institucién corresponde al area

operativa para brindar sus servicios las 24 horas del dia.

El nivel de instruccion acadéemica que predomina en la institucion es secundario.
El perfil laboral del personal probablemente si tiene relacion con la actividad
laboral que llevan a cabo.

El proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion que lleva a cabo la institucion
no estad muy bien definido, por lo que genera cierta incertidumbre en los aspirantes
Bomberiles.

El Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda en su mayoria ha llevado un tipo de
reclutamiento externo, aunque en el tltimo proceso de admision 2019 se realizé de
manera interna ya que, se dio prioridad al personal que realizaba labores de
voluntariado en la institucion desde hace dos afios.

El personal del Cuerpo de Bomberos de Guaranda lleva a cabo sus contrataciones
por medio de la Ley Organica del Servidor Publico y de Codigo Organico de
Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Publico, proporcionando de esta
manera contratos ocasionales para quienes se incorporen a las filas del Cuerpo de
Bomberos de Guaranda.

La induccion que proporciona la institucidn se encuentra en parametros aceptables

ya que, para incorporarse como miembro del Cuerpo de Bomberos deben aprobar
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satisfactoriamente el curso de formacién profesional, que brinda la entidad 0 como
también aquellas escuelas de formacion profesional de Bomberos del pais.

El personal del Cuerpo de Bomberos considera de gran importancia la induccién
para fortalecer el desempefio en sus puestos de trabajo.

Los resultados demuestran que existen deficiencias en el proceso de evaluacion de
desempefio ya que difieren en el tiempo de evaluacion.

Muestran los resultados que, la calificacion que otorgan a la evaluacion del
desempefio se encuentran en pardmetro satisfactorio por la mayor parte del
personal.

Existe un porcentaje significativo y favorable en cuanto a la importancia de la
evaluacion del desempefio, ya que de esta manera les permite mejorar en el &mbito
laboral.

La informacion demuestra que la institucién proporciona cursos que les ayudan a
mejorar su desempefio ante resultados desfavorables de las evaluaciones.

La mayor parte del Cuerpo Bomberil considera que la informacion es importante
para brindar un servicio de manera agil y oportuna.

En cuanto a la motivacion se puedo identificar que existe insatisfaccion en el
personal, ya que no cuentan con un plan de motivacion e incentivos, que les impide
desarrollarse de la mejor manera en su area laboral.

El personal Bomberil considera que la motivacion es de gran importancia para el
adecuado desempefio laboral.

La institucion no cuenta con un plan de reconocimiento por el adecuado

desempefio laboral de sus trabajadores.
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17 La mayoria de quienes prestan el servicio mencionan estar de acuerdo con el salario
recibido.
18 Entre los factores mas relevantes que motivan al personal en su &rea de trabajo

tenemos; autorrealizacion, el reconocimiento social, estabilidad y seguridad
laboral.

19 Se pudo identificar que el personal no recibe una adecuada distribucién en cuanto
a las capacitaciones ya que algunos colaboradores afirman haber recibido més
capacitaciones que otros en el afio.

20 La mayor parte del personal considera que la capacitacién que recubrieron
abordaron tematicas pertinentes a las actividades que desempefian, presentando de
esta manera un nivel de satisfaccion aceptable.

21 Gran parte del personal Bomberil considera que la capacitacion es sumamente
importante para su adecuado desempefio laboral.

22 Se puede identificar que la relacion existente entre el personal Directivo y

Operativo de la institucion no se encuentra en su mejor momento.

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Cantén Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019)
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Entrevista al Jefe de Bomberos y Jefe de Talento Humano
1.¢,Como define la Gestién del Talento Humano?

Jefe de Bomberos. - En toda institucién tiene un Jefe de Talento Humano, en el Cuerpo de
Bomberos tenemos un Jefe de Talento Humano, que él se encarga de todas actividades tanto del
personal administrativo como Operativo es el eje de la constitucion.

Jefe de Talento Humano. - La gestion del Talento Humano del Cuerpo de Bomberos
actualmente es muy buena progresiva, incluye politicas, incentivos y todas las normas, y
reglamentos que tenemos en el Cuerpo de Bomberos para que sea de mejor manera el Talento
Humano, la eficacia y eficiencia en el trabajo que realizan a diario Cuerpo de Bomberos
enmarcados en la mision institucional.

2.¢Como se esta llevando la gestion del talento humano en el Cuerpo de Bomberos de
Guaranda?

Jefe de Bomberos. - EI departamento de Talento Humano en la institucién se esta llevando
bien, como se menciond anteriormente el departamento de Talento Humano se encarga de todas
las necesidades, inquietudes y los problemas internos de los miembros del Cuerpo de bomberos.

Jefe de Talento Humano.- Se encuentran sujetas a las normas y reglamentos internos del
Cuerpo de Bomberos en cuanto a la Gestion, que forma parte de la Gestion del Talento Humano
de la institucion en base a ello nosotros estamos siempre alineados a lo que dice la normativa
vigente, ya sean leyes, reglamentos, ordenanzas para poder nosotros cumplir con el trabajo y tener
una mejor eficiencia, eficacia en las actividades de los compafieros.

3.¢Cuenta actualmente con algiin modelo de sistema de Gestion del Talento Humano?
Jefe de Bomberos. - Actualmente si contamos con un sistema de del Talento Humano, se

encarga de velar por el bienestar del personal administrativo y Operativo, en toda institucion hay



62

problemas internos donde el Talento Humano tiene una gestion para resolver. Es el encargado de
todos los departamentos como la secretaria, contabilidad, tesoreria, conminacion social, Talento
Humano y el departamento de prevencién es el quien se encarga de toda la gestion que debe realizar
un trabajador dentro de la institucion. El objetivo del sistema de Gestion que lleva la institucion es
llevar adelante la institucion y por ende al personal tanto Administrativo como Operativo; al
preguntarle acerca del sistema de gestion nos dice que la institucion si cuenta con un sistema de
gestion auténomo.

Jefe de Talento Humano.- Si contamos con un sistema de Gestién del Talento Humano,
anteriormente no existia un sistema de gestion ahora nosotros hemos hecho los tramites pertinentes
para poder adquirir el sistema de la AME (Asociacién de Municipalidades del Ecuador), esto por
la razén que el Cuerpo de Bomberos son adscritos al Municipio de Guaranda, ahora todos los
cuerpo de Bomberos del pais son adscritos a los municipios de sus respectivos cantones, entonces
en base a ello nos facilitd el poder adquirir este sistemas de la AME y que de hecho este sistema
estan utilizando la mayoria de los Cuerpo de Bomberos del pais, aqui en Bolivar tengo entendido
que Chimbo, Caluma, Chillanes ya trabajan con este sistema, tengo entendidé que el municipio lo
hace, el EMAPAG también lo hace. Este sistema ha parte de ser de Talento Humano tiene algo
muy bueno que tiene conexion con el sistema de contabilidad, tesoreria y de guarda almacén y
bienes entonces eso es muy bueno porque en este caso yo ingreso los datos de cada compariero en
el sistema de Talento Humano para que la compafiera contadora para hacer cualquier tipo de
cuentas contables y ya tiene toda la informacion ahi y con eso nosotros estamos optimizando
tiempo, recursos dinero. Este sistema es muy bueno porque todo lo tienen en linea, es un sistema

muy completo.
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4. ¢Cual es el proceso para la incorporacion de talento humano a la institucién?

Jefe de Bomberos. - El proceso da inicio con la necesidad que tiene el Cuerpo de Bomberos
de contar con un nuevo Talento Humano, por ende, los puestos son a libre remocion, el
reclutamiento es acorde a fin del Talento Humano donde se publica a la plataforma con el fin de
dar el nombramiento segun su perfil.

Jefe de Talento Humano.- Nosotros siempre estamos enmarcados en la ley ya sea la
LOSEP, la ley organica del servidor publico, COESCOP o la ley de defensa contra incendios son
las leyes que estan relacionadas directamente con el Cuerpo de Bomberos, tenemos una ordenanza
de incorporacion del Cuerpo de Bomberos al GAD Guaranda, tenemos los reglamento internos y
todos lo que nosotros hacemos estan basados en la ley, en el caso de la incorporacion a la
institucion en los Gltimos afios usted sabe que para hacer la incorporacion primero que debe existir
un puesto vacante. Justifican y proceden con todo lo que dice la normativa que es igual para todas
instituciones publicas.

5. ¢En qué casos se procede con la admision de Talento Humano para la institucion?

Jefe de Bomberos. - Se procede la admisién del Talento Humano cuando se termina el
contrato de un personal, por ello que se procese a convocar a un proceso de contratacion para
ocupar la vacante o el puesto de trabajo. El departamento de talento es el encargado de verificar el
curriculum de postulante a ocupar el puesto de trabajo, en el caso de un personal Operativo es
necesarios verificar todos los requisitos que se necesita para ser un Bombero.

Jefe de Talento Humano. - Todo es en base a la necesidad, el tamafio de la institucion.

6. ¢Cualesel contexto en el cual se lleva a cabo el proceso de reclutamiento de personal?

Jefe de Bomberos.- Se lleva a cabo por medio de la prensa donde se convoca al personal

para integrar el Cuerpo de Bomberos esto depende de las necesidades que posea el Cuerpo de
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Bomberos, cuando existe una vacante en la institucion se da a conocer en el portal del Cuerpo de
Bomberos en la pagina de YouTube donde se detalla todos los requisitos y posteriormente se les
convoca a rendir la prueba de concurso de merecimientos, esto se realiza de manera interna y
externa siempre y cuando cumplan con todos los parametros que establece la ley.

Jefe de Talento Humano. - El reciente personal incorporado estuvieron trabajando dos afos
en la institucion, que segln la ley de Defensa contra incendios para ser bombero profesional entre
otros requisitos dos afios de haber cumplido con la institucion trabajando continuamente y haber
aprobado el curso de formacién y de conduccion a nivel nacional los mismos que estan ubicados
en Guayaquil, Quito e Ibarra. Para lo cual no se pudo adquirir cupo para estas entidades ya que
solicitaban cien y como minimo cincuenta para abrir la escuela de formacion y solo contdbamos
con diez. COESCOP menciona que para ser una escuela de Bomberos certificada debe tener el
aval de una escuela superior o de una universidad en este contexto, con la universidad estatal de
Bolivar se realiz6 el convenio hicimos los tramites pertinentes, hicimos el informe, el curriculo.
Pudiendo lanzar el curso en caluma con el Cuerpo de Bomberos Guaranda abalizado por la
Universidad Estatal de Bolivar, de esta manera cumplimos con lo que dice la ley, hicimos el curso
de formacion de Bomberos, los chicos aprobaron el curso de formacion en la normativa interna
del Cuerpo de Bomberos en el manual de normas técnica nos indica para ingresar un Bombero
debe haber cumplido satisfactoriamente el curso de formacion y logistica.

7. ¢Cudles son las areas que intervienen en el proceso de reclutamiento?

Jefe de Bomberos. - Para realizar el proceso de reclutamiento intervienen las areas de
Talento Humano, la contadora y la jefatura, esto depende del puesto que va a ocupar una persona.

Jefe de Talento Humano. - En este caso en la normativa se habla de una comision

compuesta por, el jefe de Talento Humano, el jefe Operativo, jefe del departamento para el cual se
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lo va a contratar, ademas menciona que, “no tiene muy claro, no se recuerda” de quienes
intervienen directamente en este proceso.
8. ¢Cuenta con una Politica de Reclutamiento?

Jefe de Bomberos. - Si se cuenta con una politica de reclutamiento como ya se mencion6
anteriormente.

Jefe de Talento Humano. - Tenemos una normativa, un manual de normas internas de
talento en eso estd todo lo que usted menciona con mucho gusto yo les puedo facilitar ese
documento para que ustedes vean, ahi esta todo, no recuerdo muy bien.

9. ¢Cuentacon algun plan de induccién para el nuevo personal del Cuerpo de Bomberos
de Guaranda?

Jefe de Bomberos. - Si, es un proceso de larga duracion como una inversion a largo plazo
donde el personal entra a un proceso de capacitacion a largo tiempo, es decir que a ningin Bombero
no se puede dar funciones de trabajo sin ser capacitado.

Jefe de Talento Humano. - Como plan no, tenemos en el manual que les estoy indicando
que les voy a pasar, tenemos dedicados algunos articulos para el proceso de induccion, estimo que
para dentro de dos meses poder contar con ese plan, que afirma ser beneficioso.

10. ¢ En base a que evalla el desempefio del personal Cuerpo de Bomberos de Guaranda?

Jefe de Bomberos. - Se lo realiza en base a todas las actividades que realizan y en funcion
a lo que establece la ley, como en también en los parametros que posee la institucion.

Jefe de Talento Humano. - Al trabajo de ellos, les voy a pasar también el plan de evaluacién
del desempefio, en lo que respecta al desempefio del personal, se coge a los jefes departamentales
y en base a eso con juntamente con ellos se va a establecer que nomas son las preguntas y que

nomas se las va hacer en la evaluacion del desempefio, en base a cada departamento.
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11. ¢ Cuédles son los indicadores que se toman en consideracion para realizar la evaluacion
del desempefio?

Jefe de Bomberos. - Se toma en consideracion lo que indica la ley, se les realiza un banco
de preguntas relacionadas con lo que establece la ley y la institucion.

Jefe de Talento Humano. - A parte de los indicadores por cada area de ellos, también
tenemos indicadores como de trabajo en equipo, puntualidad, respeto; también se le toma en cuenta
redaccion, ortografia, es decir, que abarca todo.

12. ¢Cada que tiempo se realiza la evaluacion del desempefio al talento humano?

Jefe de Bomberos. - La evaluacion se lo realiza anualmente.

Jefe de Talento Humano. - La ley lo establece que cada afio.

13. ¢ Qué ha hecho la institucién ante resultados desfavorables en la evaluacion del
desempefio?

Jefe de Bomberos. - Ante resultados desfavorables se les da un tiempo de una semana para
que pueda rendir la evaluaciéon nuevamente.

Jefe de Talento Humano. - En la ley, en la normativa interna nos dice que cuando sale un
resultado insuficiente tiene un tiempo para volver a tomar la prueba; una vez que se le vuelve a
tomar la prueba y sigue con eso entonces vienen las sanciones dependiendo de las notas que saque
incluso la destitucion; todo eso se encuentra en el plan que le voy a pasar.

14. ¢ Existe alguna matriz para la evaluacion del desempefio para el personal del Cuerpo
de Bomberos de Guaranda?

Jefe de Bomberos. - Si existe, donde el departamento de Talento Humano es el encargado
de realizar el banco de preguntas previo a una revision por la jefatura para la realizacion de las

evaluaciones.
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Jefe de Talento Humano. - Si tienen tenemos una matriz, es un modelo de evaluacion que

por lo general lo utilizan las instituciones publicas, de hecho, esta en el ministerio de trabajo.
15. ¢ Cémo se lleva a cabo la motivacion y compensacion en la institucion?

Jefe de Bomberos. - Existe una previa conversacion con el personal ante cualquier situacion
que se le haya presentado tanto al personal Administrativo como Operativo donde dificulte su
trabajo, todo esto esta a cargo del departamento de Talento Humano.

Jefe de Talento Humano.- En la institucion nosotros contamos con un acuerdo ministerial
donde habla sobre las compensaciones a los Cuerpos de Bomberos del pais, por la razén que, en
otras instituciones pagan horas extras cuando el trabajo lo requiere y que cuenten con presupuesto,
en el Cuerpo de Bomberos como es un horario especial de trabajo el personal de la institucién
laboran las 24 horas seguidas por la presencia de emergencias como incendios forestales y
desastres naturales de gran magnitud, donde el personal Operativo e incluso los Administrativos
por ley estamos obligados a acudir al llamado de emergencia sin importar si estecemos de
vacaciones o francos, entonces por la peculiaridad del trabajo Bomberil el acuerdo ministerial
establece que tiene que darse una compensacion anual al personal Operativo, esto depende de la
certificacion presupuestaria con un techo de un salario basico unificado, también dentro de esa
compensacion abarca las horas extras e incentivos que suelen darse al personal Operativo de
manera anual.

16. ¢ Considera importante contar con un Plan de desarrollo en base a la satisfaccion de
necesidades del personal del Cuerpo de Bomberos de Guaranda?

Jefe de Bomberos. - Si es importante para que la institucion siga adelante porque si no

hubiera el Plan de desarrollo no hubiera motivacion para el trabajador como por ejemplo en el dia
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del bombero se les motiva mediante un ascenso o una condecoracion al personal que tenga 10 afios
en adelante laborando dentro de la institucion.

Jefe de Talento Humano. - Actualmente no se cuenta con el plan de desarrollo en base a la
satisfaccion de necesidades, lo que tenemos por separado es, que se realiza anualmente un control
médico a todo el personal, como también realizamos condecoraciones por los afios de servicio y
obviamente es muy importante contar con un plan de este tipo para mantener satisfecho al personal.

17. ¢ Cuenta con un plan de incentivos al personal del Cuerpo de Bomberos de Guaranda?

Jefe de Bomberos. - No existe ningun un plan de incentivos para el personal Administrativo
como Operativo, solo se cuenta con un incentivo econdmico de un sueldo basico al personal
cuando se les convoca de manera urgente, en ocasiones donde existe la presencia de una
emergencia, este incentivo se lo hace una vez al afio.

Jefe de Talento Humano. - No contamos con un plan de incentivos al personal del Cuerpo
de Bomberos de Guaranda.

18. { Cémo promueve en la institucion un buen clima laboral?

Jefe de Bomberos. - Se promueve mediante una buena comunicacion, que debe existir una
buena relacién con todo el personal y velar por el Cuerpo de Bomberos de Guaranda.

Jefe de Talento Humano. - Se promueve con el respeto principalmente, es decir que los
problemas que tengan los trabajadores hay que solucionarlos de la mejor manera, haciendo también
actividades de recreacion dedicando un tiempo libre a la semana para que de esa manera se dé un
buen clima laboral, todo lo que se ha mencionado no tenemos como un plan sino como una

incitativa que se lo realizara.
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19. ¢Cuenta la institucion con un plan de capacitacion?

Jefe de Bomberos. - Si cuenta la institucion con un plan de capacitacion que se lo realiza
anualmente y que esta bajo la responsabilidad de Talento Humano.

Jefe de Talento Humano. - Si contamos con un plan de capacitacion que se presenta cada
enero de cada afio es decir anualmente a través de la unidad de Talento Humano, esto se lo realiza
en base a las necesidades del personal, es decir identificado quien es el personal que ya han recibido
los cursos y también a quienes les hace falta recibir los cursos.

20. ¢ Cuéles son los proyectos de capacitacion que sea llevado a cabo de enero a julio por
ejemplo?

Jefe de Bomberos. - Existe diferentes tipos de capacitacion tanto para el personal
administrativo como Operativo, en la actualidad no se ha podido cumplir al 100%, por la falta de
centros que brinde capacitaciones especificamente para los Bomberos, pero cuando ha existido la
oportunidad de capacitar al personal Administrativo como Operativo se ha enviado a aquellos que
aun no han sido capacitados, con el objetivo de que se encuentren en un mismo nivel de
conocimientos y habilidades.

Jefe de Talento Humano. - ElI més importante es la formacion de los Bomberos como
también el plan de capacitacion que se realiza al personal Bomberil, también contamos con cursos
de sistemas de GPS, en compras publicas siempre se le hace la policitacion al personal. Para el
mes de julio a diciembre enviaremos al personal Administrativo a los cursos que se ha planificado,
también estamos trabajando en un plan de capacitacion en un proyecto macro en convenio con la
Universidad Estatal de Bolivar ya que las escuelas de formacion tienen que estar avalados por una
Universidad en base a eso vamos a realizar un plan para todo el personal Operativo, donde se

formaran en perfeccionamiento Bomberil, ascenso Bomberil, entre otros cursos que se les brindara
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al personal Operativo. Existen también otros tipos de cursos a nivel nacional que brinda
instituciones publicas como el SECAP e incluso otros centros de Cuerpos de Bomberos que tienen
la facilidad de brinda diferentes tipos de cursos, también existen empresas privadas que brindan
otros tipos de cursos para el Cuerpo de Bomberos. Hay que tener en cuenta que los cursos que

necesitan los Bomberos no son cursos que se encuentran o se adquieren de manera facil.
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Principales hallazgos de las entrevistas aplicadas al personal Directivo del CBCG.

N° de
Pregunta

Hallazgos

Administracion del Talento Humano
Mediante las entrevistas realizadas se ha podido identificar que, no tienen una
definicién clara acerca de la gestion del Talento Humano que se lleva a cabo en la
institucion.
Mediante las entrevistas realizadas a los Directivos se pudo detectar que, existen
diferencias en cuanto al conocimiento sobre la Gestion del Talento Humano que
lleva el Cuerpo de Bomberos de Guaranda, puesto que, quien supo dar mayor
informacion es el Jefe de Talento Humano.
Segun la Direccion de Talento humano la institucion si cuenta con un modelo de
sistema de Gestion del Talento Humano denominado AME que es el modelo de la
Asociacion de Municipalidades del Ecuador. En nuestra investigacion se encontrd
que no es un modelo exclusivo de Talento Humano, sino es una herramienta para el
desarrollo de las municipalidades del Ecuador, es decir que, es una guia para las
nuevas autoridades electas, y asi puedan iniciar un nuevo periodo de gestion.

Admision del Talento Humano

Se puede identificar que, tanto el Jefe de Bomberos como el Director de Talento
Humano no proporcionan una respuesta clara en relacion a cudl es el proceso para
la incorporacién de Talento Humano a la institucion.
El contexto en el cual se llevd a cabo el proceso de reclutamiento del personal es
interno, ya que recientemente segun el Jefe de Talento Humano se dio prioridad al
personal de voluntariado, sin embrago el Jefe de Cuerpo de Bomberos menciona que
el proceso de admision fue de manera externa e interna.
Se ha podido identificar que, no tienen establecidos las areas que intervienen en el
proceso de reclutamiento, ya que, en sus respuestas mencionan a areas diferentes

para la incorporacion del nuevo personal.




72

10

11

12

13

14

15

16

Mediante las entrevistas realizadas a los Directivos existen contradicciones en
cuanto a la existencia de un plan de induccion orientado al nuevo personal; el Jefe
de Talento Humano menciona que seria beneficioso contar con un plan de induccion.
Evaluacion de desempefio

Por medio de las entrevistas aplicadas se pudo conocer que la evaluacion del
desempefio del personal del Cuerpo de Bomberos se lo realiza en base a los
pardmetros, al departamento y las actividades.
El personal del Cuerpo de Bomberos es evaluado anualmente, para conocer su nivel
de desempefio.
Ante los resultados desfavorables en la evaluacion del desempefio, la institucion
otorga un tiempo de retroalimentacion al personal para que obtengan un resultado
favorable ante la evaluacion.
La institucion si cuenta con un modelo de evaluacién, que utiliza las instituciones
publicas y que se encuentran en el ministerio de trabajo.

Motivacién y compensacion
En la institucién existe la compensacion econémica anual, en funciéon de la
certificacion presupuestaria, sin embargo, podemos identificar que no poseen un
plan estructurado de motivacidén y compensacion para el personal.
Se puede identificar que la institucién no cuenta con un plan de desarrollo en base a
la satisfaccion de necesidades del personal del Cuerpo de Bomberos Guaranda.
Los Directivos promueven un buen clima laboral mediante la comunicacion, el
respeto y actividades de recreacion.
La institucion si cuenta con un plan de capacitacién, mismo que se presenta de
manera anual.
La institucion estd realizando proyectos de capacitacion, donde el personal
administrativo serdn los beneficiarios, también en convenio con la Universidad
Estatal de Bolivar, el personal Operativo se formaran en perfeccionamiento y

ascenso Bomberil.

Fuente: Encuesta Cuerpo de Bomberos del Canton Guaranda.
Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019.)
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Cumplimiento de objetivos
A través de la investigacion y el andlisis de resultados se identific nudos criticos en la Gestion
del Talento Humano del Cuerpo de Bomberos de Guaranda, que dificultan en su buen desempefio
laboral. Es por esta razon que consideramos importante buscar estrategias de mejoramiento que
ayuden a corregir aquellas falencias encontradas en la Administracion del Talento Humano,
proceso de Admision del Talento Humano, Evaluacion del Desempefio y Motivacion del personal.
Es por esta situacién que ponemos en consideracion estrategias de Gestion del Talento Humano
que ayude a la organizacion a mejorar el accionar con referencia al Capital Humano, permitiendo

incrementar el desempefio labora en sus areas de trabajo.
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Estrategias de Gestion de Talento Humano para el mejoramiento del desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos de Guaranda.

Administracion de Talento Humano

Estrategias
Adoptar un Sistema

Integral de Gestion de
Talento Humano que se

Objetivos

Fortalecer el desempefio
laboral del personal del
Cuerpo de Bomberos de

adapte a las necesidades de Guaranda.

la institucion.

Implementar un manual de Mejorar el proceso de
reclutamiento y seleccion

de personal.

admisién del Talento
Humano.

Tareas

Construccion de un Sistema
Integral de Gestion de Talento
Humano basado en competencias.
Realizar los lineamientos de los
procesos de Talento Humano.
Brindar las herramientas
necesarias para la correcta
administracion de personal.

Admisién del Talento Humano
Determinacion las etapas del
proceso de reclutamiento y
seleccion.

Flujo gramas por esquemas de las
etapas del proceso de
reclutamiento del Cuerpo de
Bomberos de Guaranda.
Socializacién del proceso de
admision con las partes interesadas
en llenar una vacante.

Presupuesto

$ 50

$0

$ 50

$0

$ 50

$ 100

Responsables

Jefe del Cuerpo de
Bomberos

Jefe de Talento
Humano

Jefe del Cuerpo de
Bomberos,

Jefe de Talento
Humano y
Departamento de
Comunicacion
Social



Proponer un plan de

evaluacion de desempefio
en base a los puestos y en

las competencias.

Sistema de motivacion

basado en:

Reconocimiento social,

Autorrealizacion,

Estabilidad y seguridad

laboral.

Evaluacion del desempefio

Incrementar el nivel de
desempefio del personal.

Incrementar el nivel de
motivacién del personal
del Cuerpo de Bomberos.

Analizar el nivel de desarrollo de

las competencias laborales.

Determinacion del valor relativo

de cada puesto de trabajo.

Establecer un cronograma de

evaluacion con sus respectivos $0
evaluadores.

Identificar los métodos de

$0

$0

evaluacion de desempefio a $0
utilizar.

Determinar el tipo de

retroalimentacion ante los $0

resultados obtenidos.

Motivacién
Otorgar reconocimiento por su
adecuado desempefio laboral.
Brindar facilidades que permitan la
superacion y capacitacion $0
especializada de los servidores.
Proporcionar implementos de

$ 100

proteccién y su utilizacion $ 8000
adecuada.

Charlas sobre seguridad laboral

para precautelar su integridad $ 400

fisica.
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Jefe del Cuerpo de
Bomberos,

Jefe de Talento
Humano

Jefe del Cuerpo de
Bomberos,

Jefe de Talento
Humano y
Departamento de
Comunicacion
Social



Generacion de actividades Mejorar las relaciones

de integracion entre el personal
Administrativo y
Operativo

Establecer un cronograma de
integracion.

Realizar encuentros deportivos
Celebracion de fechas especiales
(Cumplearios, dia de la madre, dia
del padre, entre otros)

$0
$ 300

$ 500
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Jefe de Talento
Humano y
Departamento de
Comunicacion
Social

Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019.)
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Conclusiones

La investigacion realizada al Cuerpo de Bomberos de Guaranda nos ha permitido conocer
como la Gestion del Talento Humano (administracion, admisién, evaluacion del desempefio,
motivacion e incentivos) incide en el desempefio laboral en las areas de trabajo.

Por medio de la fundamentacion tedrica se logré el andlisis de las variables; Gestion del
Talento Humano y desempefio laboral, identificadas en el tema de investigacion, permitiendo asi
realizar el estudio de manera amplia, detalla y con el sustento cientifico que requirié la
investigacion.

Mediante las herramientas e instrumentos de investigacion se logré la obtencion de
informacion de manera ordenada, la misma que sirvié para diagnosticar e identificar los principales
hallazgos sobre la Gestion del Talento Humano en el desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos

de Guaranda.

A través de la investigacion realizada se puede apreciar que, el Cuerpo de Bomberos de
Guaranda no cuenta con un modelo de Gestion de Talento Humano que fortalezca el desempefio
laboral, por el cual la institucion esta trabajando con el sistema de gestion la AME (Asociacion de
Municipalidades del Ecuador), que esta orientada a la gestion institucional de las entidades

municipales para el buen gobierno local.

Se puede apreciar que el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacion e induccion
que lleva a cabo la institucion no esta bien definido por los Directivos del Cuerpo de Bomberos de
Guaranda, por lo que afectaria al desempefio laboral en las areas de trabajo, ademas podria generar

ciertas inquietudes en cuanto a la transparencia de la admisién del personal.
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En cuanto a la evaluacién del desempefio se puedo llegar a conocer que, no se estd
aplicando de una forma adecuada el plan de evaluacion que posee la institucion, ademas se pudo
detectar que no se encuentran bien dirigidos los métodos de evaluacién, por la cual no se puede
aplicar planes de mejora que otorguen una retroalimentacion adecuada y oportuna que le permita
fortalecer el desempefio laboral de Cuerpo de Bomberos de Guaranda.

Se pude concluir que la motivacion para el personal del Cuerpo de Bomberos de Guaranda
es de gran importancia, es por ello que se ha identificado la existencia de factores como el
reconocimiento social, la autorrealizacion, estabilidad y seguridad laboral; que lograrian influir de
mejor manera en su motivacion en el trabajo, mejorando asi su nivel de desempefio.

Se pude concluir que el Cuerpo de Bomberos requiere de estrategias alineadas a las bases
fundamentales de la Gestion del Talento Humano que permita mejorar el desempefio laboral del

personal.
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Recomendaciones

Mediante la investigacion realizada se sugiere la aplicacion de las estrategias enfocadas a
la Gestion del Talento Humano:

Se recomienda adaptar un modelo de gestion de talento humano que se adapte a las
necesidades de la institucion a fin de que le permita fortalecer el desempefio laboral en las areas
de trabajo del Cuerpo de Bomberos de Guaranda.

Implementar un manual de admision de personal donde se detalle el proceso de
reclutamiento, seleccion y contratacién e induccion que servira para llevar a cabo las necesidades
de requerimientos de puesto que posea la institucion, para dotar al Cuerpo de Bomberos de
Guaranda con un personal altamente calificado y de esta manera obtener un buen desempefio
laboral.

En cuanto a la evaluacion se sugiere la aplicacion de la estrategia de evaluacion de
desempefio basado en los puestos y competencias, que permita incrementar el nivel de desempefio
laboral en el personal del Cuerpo de Bomberos.

Elaboracion de un sistema de motivacion basado en el reconocimiento social, la
autorrealizacion, estabilidad y seguridad laboral, que permita un mayor nivel de satisfaccion en el
personal y de esta manera se genere un sentido de pertenencia hacia la institucion y con ello

mejorar considerablemente el desempefio laboral.
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Anexo 1. Presupuesto

PRESUPUESTO
N° DETALLE CANTIDAD VALOR VALOR
/ UNITARIO TOTAL
Unidad
1 Resma de papel bond 1 4 4
2 Impresiones a blanco y negro 500 0,03 15
3 Impresiones color 500 0,1 50
4 Carpeta de perfil 1 0,5 0,5
5 Anillados 6 1,5 9
6 Alimentacién 244 2 488
7 Transporte 732 0,35 256,2
8 Esferos gréficos 2 0,35 0,7
9 Empastados 2 25 50
TOTAL 873,4

Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019.)



Anexo 2. Cronograma.
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NO

MESES

ACTIVIDAD

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

JUL
SEP

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

J|V

L

M

15

16

26

20

27

28

29

30

31

10

11

12

13

14
al
21

24
al
28

lalb

5al
20

23 al 30

1lal 30

lal7

11
al
15

18 al 22

Inscripcion en la unidad de

titulacion de la Facultad.

Socializacion del

reglamento de titulacion.

Entrega de la denuncia del

tema de investigacion.

Aprobacion del tema de
investigacion, asignacion de
Director y pares

Académicos

v Socializacién del
tema de
investigacion con
el Director
asignado.

v" Reajuste al tema

de investigacién




por sugerencia del
Director.

v" Revisiony
referencia de otras
tesis relacionadas
al tema de

investigacion.

Revisién y referencia de
otras tesis relacionadas al

tema de investigacion.

Revisién y referencia de
otras tesis relacionadas al

tema de investigacion.

Revisién por el Director de
tesis (Correcciones y
sugerencias).
Referenciacion conceptual y

cientifica.

Referenciacion conceptual y
cientifica.

10

Revision por el Director de
tesis (Correcciones y
sugerencias).
Referenciacion conceptual y

cientifico.




11

Referenciacion conceptual y

cientifico.
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12

Referenciacion conceptual y

cientifico.

13

Revisién por el Director de
tesis (Correcciones y
sugerencias).

Metodologia de
investigacion

Marco legal de la

institucion.

14

Marco legal de la
institucion.
Antecedentes del proyecto

de investigacion

15

Marco legal de la
institucion.
Identificacién del universo

y muestra.

16

Revision por el Director de
tesis (Correcciones y
sugerencias).
Procesamiento de
informacion

Presupuesto, cronograma,

encuesta, test




17

Revisién por el Director de

tesis, ajustes al proyecto.
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18

Revisién por el Director de
tesis.
Entrega del anteproyecto en

la unidad de titulacion.

19

Revisién del proyecto por
Director y Pares

académicos.

20

Correccién de los proyectos
y entrega en la unidad de

titulacion.

21

Aprobacion del proyecto

por concejo Directivo

22

Desarrollo del proyecto de
titulacién y entrega en la

unidad de titulacion.

23

Revision y
recomendaciones por Pares

y directores.

24

Correcciones al trabajo final

de titulacion.

25

Entrega de actas de
calificaciones a Pares

Académicos.




26 Aprobacion de cronograma

de defensa.

Defensas de trabajo de

89

2rf
titulacion

Elaborado por: Vasquez Mariuxi y Barragan Jimmy (2019.)
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Anexo 3. Encuesta.

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLiVAR
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, GESTION EMPRESARIAL E
INFORMATICA
CARRERA INGENIERIA COMERCIAL
Encuesta dirigida al personal del Cuerpo de Bomberos de Guaranda “C.B.G.”

Objetivo.- Obtener informacion de la situacion actual sobre la gestion del talento humano en el

desempefio laboral del personal.

INSTRUCCIONES:

Lea atentamente el siguiente cuestionario y responda las siguientes interrogantes.
Marque con una (X) la opcion que considere apropiada.

CUESTIONARIO.

Geénero.

Masculino ()

Femenino ()

1. ¢Qué funcion desempefia dentro de la institucion?

Operativo ()
Administrativo ()
Voluntariado ()

2. ¢Cual es su nivel de instruccion Académica?

Primaria ()
Secundaria ()
Universitaria ()

Ninguna ()
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3. ¢Considera que existe relacion entre su perfil profesional y su actividad laboral?

Definitivamente si ()
Probablemente si ()
Probablemente no ()
Definitivamente no ()

4. ¢Como considera usted el proceso de reclutamiento, seleccion y contratacién que

lleva a cabo la institucién para la incorporacién del talento humano?

Excelente ()
Muy bueno ()
Bueno ()
Regular ()
Malo ()

5. ¢Parallegar a desempefar su cargo cual fue el tipo de reclutamiento por el cual
conocio la vacante?
Reclutamiento interno ()
Reclutamiento externo ()

6. ¢Cudl es el tipo de contrato que posee actualmente en la institucion?

Contrato indefinido ()
Contrato ocasional ()
Parcial o permanente ()

Otros () ¢Cuéles?
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7. ¢Como califica el tipo de induccion que recibié cuando ingreso a la institucion?

Excelente ()
Muy bueno ()
Bueno ()
Regular ()
Malo ()

8. ¢Qué tan importante considera la induccion para fortalecer el desempefio laboral

del talento humano incorporado?

Sumamente importante ()
Muy importante ()
Algo importante ()
Poco importante ()
Nada importante ()

9. ¢Cada que tiempo evaltan el resultado de su trabajo en la institucion?

Mensual ()
Trimestral ()
Semestral ()
Anual ()
Nunca ()
Otros () ¢Cudles?

10. ¢ Como califica la evaluacion del desempefio que realiza la institucion?
Excelente ()

Muy bueno ()
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Bueno ()
Regular ()
Malo ()

11. ¢ Qué tan importante considera la evaluacion del desempefio para el mejoramiento

en el puesto y en la aplicacion de competencias?

Sumamente importante ()
Muy importante ()
Algo importante ()
Poco importante ()
Nada importante ()

12. ;Qué ha hecho la institucién ante resultados desfavorables en la evaluacion del

desempefio?
Seminarios ()
Cursos ()
Talleres ()

13. ¢ Qué tan importante es el fluido de informacién en el desempefio de su trabajo?

Sumamente importante ()
Muy importante ()
Algo importante ()
Poco importante ()

Nada importante ()
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14. ; Cémo calificaria usted la motivacion al personal que brinda la Institucion

Excelente ()
Muy bueno ()
Bueno ()
Regular ()
Malo ()

15. ¢Qué tan importante considera que es la motivacién para el desempefio laboral?

Sumamente importante ()
Muy importante ()
Algo importante ()
Poco importante ()
Nada importante ()

16. ¢ Usted ha recibido algun reconocimiento por su adecuado desempefio laboral?

Siempre ()
Casi siempre ()
Algunas veces ()
Casi nunca ()
Nunca ()

17. ¢ Considera usted que su salario esta acorde al trabajo que desempefia en la

institucion?
Totalmente de acuerdo ()
De acuerdo ()
En desacuerdo ()

Totalmente en desacuerdo ()
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18. ¢ Cudl de las siguientes alternativas influiria de mejor manera en su motivacion en

él trabajo?
Reconocimiento social ()
Autorrealizacion ()
Salario ()

Estabilidad y seguridad laboral ()

19. ¢ Cada que tiempo recibe capacitaciones por parte de la institucion?

Mensual ()
Trimestral ()
Semestral ()
Anual ()
Nunca ()

20. ¢ Como se siente con la capacitacion que recibié de la institucion?

Totalmente satisfecho ()
Muy satisfecho ()
Poco satisfecho ()
Nada satisfecho ()

21. ¢Queé tan importante considera que es la capacitacion para el desempefio laboral?

Sumamente importante ()
Muy importante ()
Algo importante ()
Poco importante ()

Nada importante ()
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22. ;Como calificaria la relacién entre el personal Directivo y Operativo en la

institucion?
Excelente ()
Muy bueno ()
Bueno ()
Regular ()
Malo ()

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 4. Entrevista.

UNIVERSIDAD ESTATAL DE BOLIVAR

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS, GESTION EMPRESARIAL E

INFORMATICA
CARRERA INGENIERIA COMERCIAL

Entrevista dirigida a la Direccion del Cuerpo de Bomberos de Guaranda

10.

11.

12.

13.

14.

¢ Como define la gestion del talento humano?

¢COmo se esté llevando la gestion del talento humano en el Cuerpo de Bomberos de
Guaranda?

¢ Cuenta actualmente con algin modelo de sistema de Gestion del talento humano?

¢ Cuél es el proceso para la incorporacién de talento humano a la institucion?

¢En qué casos se procede con la admision de talento humano para la instituciéon?

¢Cudl es el contexto en el cual se lleva a cabo el proceso de reclutamiento de personal?
¢Cudles son las areas que intervienen en el proceso de reclutamiento?

¢Cuenta con una Politica de Reclutamiento?

¢Cuenta con algun plan de induccién para el nuevo personal del Cuerpo de Bomberos de
Guaranda?

¢En base a que evalta el desempefio del personal Cuerpo de Bomberos de Guaranda?
¢Cudles son los indicadores que se toman en consideracion para realizar la evaluacion
del desempefio?

¢Cada que tiempo se realiza la evaluacion del desempefio al talento humano?

¢Qué ha hecho la institucién ante resultados desfavorables en la evaluacion del
desempefio?

¢Existe alguna matriz para la evaluacion del desempefio para el personal del Cuerpo de

Bomberos de Guaranda?



15.

16.

17.

18.

19.

20.
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¢Como se lleva a cabo la motivacidén y compensacion en la institucion?

¢Considera importante contar con un Plan de desarrollo en base a la satisfaccion de
necesidades del personal del Cuerpo de Bomberos de Guaranda?

¢Cuenta con un plan de incentivos al personal del Cuerpo de Bomberos de Guaranda?
¢Como promueve en la institucién un buen clima laboral?

¢Cuenta la institucién con un plan de capacitacion?

¢Cuéles son los proyectos de capacitacion que sea llevado a cabo de enero a julio por

ejemplo?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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