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INTRODUCCIÓN  

El bienestar ocupacional es un factor determinante en el desempeño laboral de los 

trabajadores, especialmente en profesiones de alto riesgo como la de los bomberos. 

En este contexto, el personal operativo del Cuerpo de Bomberos del cantón 

Guaranda enfrenta condiciones laborales desafiantes que pueden afectar su 

rendimiento y bienestar físico y emocional. 

El presente estudio tiene como objetivo analizar la relación entre el bienestar 

ocupacional y el desempeño laboral del personal operativo de esta institución, 

identificando los principales factores que inciden en su calidad de vida laboral. La 

motivación para desarrollar esta investigación radica en la necesidad de mejorar las 

condiciones de trabajo y fortalecer las estrategias de apoyo para los bomberos, 

quienes desempeñan un papel fundamental en la seguridad y protección de la 

comunidad. 

Para alcanzar este propósito, el estudio plantea los siguientes objetivos: determinar 

los principales factores que influyen en el bienestar ocupacional, analizar su 

impacto en el desempeño laboral y proponer estrategias para optimizar las 

condiciones de trabajo en el Cuerpo de Bomberos. 

Desde el punto de vista metodológico, se emplea un enfoque mixto, combinando 

técnicas cuantitativas y cualitativas. Se aplicaron encuestas al personal operativo 

para medir su nivel de bienestar y desempeño, así como entrevistas a miembros 

clave de la institución para obtener información más detallada sobre las condiciones 

laborales y estrategias de gestión. El estudio se enmarca en un diseño no 

experimental de tipo descriptivo y correlacional, lo que permite analizar las 

variables en su contexto natural. 

El documento se estructura en varios capítulos. En el Capítulo I, se presenta la 

formulación general del proyecto, incluyendo la descripción del problema, los 

objetivos y la justificación del estudio. En el Capítulo II, se desarrolla el marco 

teórico, abordando antecedentes, conceptos clave y normativa aplicable al bienestar 

y desempeño laboral. El Capítulo III detalla la metodología utilizada, especificando 

el tipo de investigación, la población y muestra, así como los instrumentos de 
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recolección de datos. En el Capítulo IV, se exponen los resultados obtenidos, 

seguidos del análisis y discusión. Finalmente, el estudio concluye con el Capítulo 

V, donde se presentan las conclusiones y recomendaciones orientadas a la mejora 

del bienestar ocupacional y el desempeño laboral del personal operativo. 

Con esta investigación, se espera aportar información valiosa para la formulación 

de políticas y estrategias que contribuyan a la optimización del entorno laboral del 

personal del Cuerpo de Bomberos del cantón Guaranda, promoviendo su bienestar 

integral y un mejor desempeño en sus funciones. 
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RESUMEN  

La investigación tuvo como objetivo determinar cómo incide el bienestar 

ocupacional en el desempeño laboral del personal operativo del Cuerpo de 

Bomberos del cantón Guaranda en el año 2024, utilizando un enfoque mixto con 

técnicas descriptivas y correlacionales, mientras que las encuestas proporcionaron 

datos cuantitativos sobre bienestar y desempeño, las entrevistas aportaron un 

análisis cualitativo sobre las percepciones del personal, además el diseño no 

experimental permitió observar las condiciones laborales en su contexto natural. 

Los resultados evidenciaron que el bienestar ocupacional está influido por factores 

como el estrés laboral, la insuficiencia de recursos materiales, las largas jornadas y 

la falta de programas de apoyo psicológico, además se identificó una correlación 

significativa entre el bienestar y el desempeño laboral, con un coeficiente de 0,70, 

lo que indica que mejores condiciones de bienestar se asocian a un desempeño más 

eficiente y eficaz en situaciones críticas, sin embargo se encontraron brechas en el 

manejo del estrés y el acceso a apoyo psicológico, lo cual afecta negativamente la 

salud física y emocional del personal. Se concluye que las condiciones laborales 

actuales afectan tanto el bienestar como el rendimiento del personal operativo, lo 

que incrementa los riesgos de agotamiento, errores y ausentismo, por ello se 

recomienda garantizar la disponibilidad de equipos adecuados e implementar 

programas de apoyo psicológico y manejo del estrés. 

 

Palabras clave: Bienestar ocupacional, Desempeño laboral, Cuerpo de Bomberos, 

Jornadas laborales, Condiciones laborales. 
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ABSTRACT  

The objective of the research was to determine how occupational well-being affects 

the work performance of the operational personnel of the Guaranda Fire 

Department in 2024, using a mixed approach with descriptive and correlational 

techniques, while the surveys provided quantitative data on well-being and 

performance, the interviews provided a qualitative analysis of the perceptions of 

the personnel, and the non-experimental design allowed us to observe the working 

conditions in their natural context. The results showed that occupational well-being 

is influenced by factors such as work stress, insufficient material resources, long 

working hours and lack of psychological support programmes, and a significant 

correlation was identified between well-being and work performance, with a 

coefficient of 0.70, indicating that better well-being conditions are associated with 

more efficient and effective performance in critical situations, however, gaps were 

found in stress management and access to psychological support, which negatively 

affects the physical and emotional health of staff. It is concluded that the current 

working conditions affect both the well-being and performance of operational staff, 

which increases the risks of burnout, errors and absenteeism, therefore it is 

recommended to ensure the availability of adequate equipment and to implement 

psychological support and stress management programmes. 

 

Keywords: Occupational well-being, Job performance, Fire Brigade, Working 

hours, Working conditions. 
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CAPÍTULO I 

FORMULACIÓN GENERAL DEL PROYECTO 

1.1.Descripción del problema 

El bienestar ocupacional es un factor crucial para garantizar el rendimiento y la 

seguridad de los trabajadores, especialmente en profesiones de alto riesgo como la 

de los bomberos. En el caso del personal operativo del Cuerpo de Bomberos del 

Cantón Guaranda, las condiciones laborales actuales presentan desafíos 

significativos que afectan directamente tanto su bienestar físico como psicológico, 

lo que repercute en su capacidad para desempeñar sus funciones de manera eficiente 

y segura en situaciones de emergencia. La naturaleza de su trabajo, caracterizada 

por la exposición a situaciones de alto estrés y peligrosidad, junto con condiciones 

laborales que a menudo no cuentan con los recursos suficientes, pone en riesgo 

tanto su salud como la efectividad del servicio que prestan a la comunidad. 

El bienestar ocupacional no se limita únicamente a la seguridad en el trabajo, sino 

que abarca también el equilibrio entre la vida laboral y personal, el apoyo 

psicológico adecuado y la creación de un entorno laboral saludable. Según Maslach 

& Leiter (2016), “el agotamiento profesional (burnout) y el estrés laboral son 

frecuentes en profesiones como la de los bomberos, quienes enfrentan constantes 

demandas físicas y emocionales” (pág. 103).  

Estos factores pueden afectar la salud mental de los trabajadores y disminuir su 

capacidad para tomar decisiones rápidas y efectivas, lo cual es esencial en 

situaciones de emergencia. Además, un estudio realizado por Counson et al. (2019) 

señala que “los bomberos que trabajan en entornos con altos niveles de estrés y falta 

de apoyo social y profesional son más propensos a sufrir de trastornos de ansiedad, 

depresión y agotamiento emocional, lo que impacta negativamente en su 

desempeño” (pág. 2). 

El impacto de estas condiciones laborales también se extiende al rendimiento de la 

institución en general, pues el personal afectado por el estrés y la fatiga tiene menos 

capacidad para responder de manera eficiente a las emergencias, lo que puede 

resultar en respuestas lentas o inadecuadas que ponen en peligro tanto a los 
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bomberos como a la comunidad. Según el informe de la Oficina Internacional del 

Trabajo (2019), la falta de políticas efectivas de bienestar ocupacional en sectores 

de alto riesgo contribuye significativamente a una disminución en la productividad 

y aumenta las tasas de ausentismo y rotación laboral.  

Este estudio tiene como objetivo identificar las principales áreas de mejora en el 

bienestar ocupacional del personal operativo del Cuerpo de Bomberos de Guaranda 

y optimizar sus condiciones laborales, lo cual contribuiría a mejorar tanto su 

bienestar general como la efectividad de su labor, pues al resolver este problema no 

solo fortalecería el bienestar de los bomberos, sino que también mejoraría la 

capacidad de respuesta del Cuerpo de Bomberos, con beneficios directos para la 

seguridad y bienestar de la comunidad. 
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1.2.Formulación del problema 

¿Cómo incide el bienestar ocupacional en el desempeño laboral del personal 

operativo del Cuerpo de Bomberos del cantón Guaranda, año 2024? 

1.3.Preguntas de investigación  

 ¿Cuáles son los factores que inciden en el bienestar ocupacional del “Cuerpo 

de Bomberos” del cantón Guaranda? 

 ¿Cuál es la situación actual del desempeño laboral del personal operativo de 

la institución? 

 ¿Cómo se relaciona el bienestar ocupacional y el desempeño laboral del 

personal operativo de la institución? 

 ¿Qué factores específicos contribuyen al estrés ocupacional del personal 

operativo del Cuerpo de Bomberos del Cantón Guaranda? 
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1.4.Justificación  

El bienestar ocupacional es un factor esencial para garantizar el rendimiento óptimo 

de los trabajadores, especialmente en profesiones de alto riesgo, como la de los 

bomberos, en las que el estrés, la fatiga y las condiciones laborales extremas pueden 

afectar significativamente tanto la salud física como emocional del personal, ya que 

estos factores tienen una incidencia directa sobre su desempeño, lo que resalta la 

importancia de un análisis profundo sobre cómo el bienestar influye en la capacidad 

de respuesta ante emergencias.  

En este sentido, el Cuerpo de Bomberos del Cantón Guaranda enfrenta desafíos 

únicos, ya que su personal operativo se ve expuesto a situaciones de alta presión, lo 

cual requiere una evaluación empírica para comprender el impacto de estos factores 

en su rendimiento, pues la falta de datos objetivos podría llevar a la toma de 

decisiones basadas en supuestos, sin evidencias claras que respalden las acciones a 

seguir, por lo que resulta fundamental desarrollar este estudio para aportar pruebas 

sólidas sobre cómo las condiciones laborales afectan directamente el desempeño de 

los bomberos. 

Aunque este estudio no se centrará en la elaboración de planes específicos, sus 

hallazgos servirán como base para futuras investigaciones que puedan desarrollar 

propuestas de intervención concretas, orientadas a mejorar las condiciones 

laborales de los bomberos. Además, la investigación contribuirá a llenar un vacío 

importante en la literatura académica sobre bienestar ocupacional en profesiones de 

alto riesgo, particularmente en el contexto de la provincia Bolívar.  

Los resultados de este estudio no solo beneficiarán a los bomberos al mejorar su 

bienestar, sino que también tendrán un impacto positivo en la comunidad., pues un 

personal operativo más saludable y motivado posee una mayor capacidad para 

desempeñar su trabajo de manera efectiva, lo que se traduce en una respuesta más 

eficiente ante emergencias y una mejora general en la calidad del servicio ofrecido. 
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1.5.Objetivos  

1.5.1. Objetivo general  

Determinar cómo incide el bienestar ocupacional en el desempeño laboral del 

personal operativo del Cuerpo de Bomberos del cantón Guaranda, año 2024 

1.5.2. Objetivos específicos  

 Identificar los factores que inciden al bienestar ocupacional de los bomberos 

del cantón Guaranda. 

 Analizar la incidencia entre el bienestar ocupacional y el desempeño laboral 

del personal operativo de los bomberos del cantón Guaranda  

 Evaluar cómo las condiciones laborales actuales afectan el bienestar y el 

rendimiento de los bomberos del cantón Guaranda 

1.6.Idea a defender  

El bienestar ocupacional de los bomberos es un factor determinante para su 

desempeño laboral, especialmente en contextos de alto riesgo como el del Cuerpo 

de Bomberos del cantón Guaranda 

1.7.Variables  

1.7.1. Variable independiente 

Bienestar Ocupacional 

1.7.2. Variable dependiente  

Desempeño laboral 

1.8.Operalización de variables  
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Tabla 1  
Variable independiente 

Variable 

Definición 

Conceptu

al 

Definición 

Operativa 

Dimensione

s 

Indicadore

s 
Técnicas 

Instrumen

tos 

Bienestar 

Ocupacio

nal 

El 

bienestar 

general 

percibido 

por los 

bomberos 

en su 

entorno 

laboral es 

un aspecto 

crucial que 

abarca 

múltiples 

dimension

es, 

incluidas 

las físicas, 

emocional

es y 

sociales. 

Este 

bienestar 

no solo se 

refiere a la 

salud 

física y la 

capacidad 

de realizar 

tareas 

exigentes, 

sino que 

también 

incluye el 

estado 

emocional 

de los 

bomberos, 

que puede 

ser 

influencia

do por el 

estrés 

inherente a 

su trabajo 

y la 

naturaleza 

de las 

situacione

s que 

enfrentan 

diariament

e. 

(Mogrovej

"La 

percepción 

subjetiva de 

los 

bomberos 

respecto a 

su salud 

física y 

emocional, 

así como su 

satisfacción 

laboral y el 

apoyo 

organizacio

nal 

recibido." 

Salud Física 

y bienestar  

 

Estrés 

Encuesta

s, 

Entrevist

as 

Cuestionari

o 

Guía de 

entrevista 

 

Ambiente 

de trabajo  

Liderazgo 

 Bienestar 

Emocional  

Motivación 

personal   

Grado de 

satisfacción 

en el 

trabajo 

Condicione

s laborales  

Apoyo 

Organizacio

nal 

Trabajo en 

equipo  

Cumplimie

nto de 

políticas 

instituciona

les   

Motivación 

laboral  
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o & 

González, 

2022). 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia  
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Tabla 2 
Variable dependiente 

Variable 
Definición 

Conceptual 

Definición 

Operativa 

Dimension

es 

Indicadore

s 

Técnic

as 

Instrumen

tos 

Desempe

ño 

laboral 

El desempeño 

laboral se 

refiere a la 

efectividad y 

eficiencia con 

que un 

empleado 

lleva a cabo 

sus tareas y 

responsabilid

ades dentro de 

su puesto de 

trabajo. Este 

concepto 

abarca no solo 

la capacidad 

de cumplir 

con las 

funciones 

asignadas, 

sino también 

la calidad de 

los resultados 

obtenidos. Un 

buen 

desempeño 

implica 

realizar las 

tareas de 

manera 

oportuna y 

conforme a 

los estándares 

establecidos 

por la 

organización. 

(Garnica & 

Mendieta, 

2023). 

El 

desempeño 

laboral se 

mide a 

través de 

diversos 

indicadores

, como la 

productivid

ad, la 

calidad del 

trabajo, y 

la 

capacidad 

para 

colaborar 

con otros 

miembros 

del equipo. 

 

Desempeño 

profesional   

Eficiencia 

Encuest

as 

Cuestionari

o 
Guía de 

entrevista 

 

Calidad del 

trabajo 

Cumplimie

nto de 

objetivos 

Satisfacción 

Laboral 

 

Satisfacción 

Especifica  

Relaciones 

Interperson

ales 

Oportunida

des de 

crecimiento 

Compromis

o 

Organizacio

nal 

Identificaci

ón con la 

empresa 

Participació

n en 

Actividades 

Lealtad a la 

Organizació

n 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia  
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CAPÍTULO II 

MARCO TEÓRICO 

2.1.Antecedentes  

En el presente capítulo se llevará a cabo una investigación documental enfocada en 

la revisión de trabajos relacionados con el tema de investigación “Bienestar 

ocupacional en el desempeño laboral del personal operativo del Cuerpo de 

Bomberos del cantón Guaranda, año 2024. Este análisis se centrará en aspectos 

característicos relevantes de cada uno de los estudios vinculados, como el tema, 

objetivo general, metodología y conclusión general, con la finalidad de construir 

una base teórica sólida que respalde el desarrollo del presente trabajo.  

El estudio denominado “Bienestar laboral y rendimiento laboral de los 

trabajadores de una Clínica de Salud Ocupacional de la ciudad de Talara – 2021” 

realizado por Ipanaque & Saldarriaga (2021), plantean como objetivo general: 

determinar la relación entre el bienestar laboral y compromiso organizacional de 

los trabajadores de una Clínica de Salud Ocupacional de la ciudad de Talara – 2021. 

Este estudio tuvo un enfoque cuantitativo, diseño de investigación no experimental 

de corte transversal y nivel de investigación descriptivo – correlacional, con una 

población de 15 trabajadores. Los autores obtuvieron como resultado que existe 

relación directa entre el bienestar laboral y el compromiso organizacional de los 

trabajadores, con un nivel de significancia bilateral = 0.000 ≤ 0.05, y un valor del 

coeficiente de correlación Rho de Spearman igual a 0.861, expresando una 

correlación positiva considerable. Por lo que concluyen que si se realizan mejoras 

en el bienestar laboral se visualizará, paralelamente, mejoras en el compromiso 

organizacional. 

El proyecto titulado “Programa de bienestar laboral para los colaboradores de 

una empresa de producciones varias de Ambato”, realizado por Santana (2023), el 

objetivo fue determinar los programas que influyen en el bienestar laboral de los 

colaboradores. La investigación es de enfoque cuantitativo, de diseño no 

experimental transeccional de alcance descriptivo, donde se aplicó el cuestionario 

de Bienestar Laboral General (qBLG) de Blanch a 134 colaboradores. La autora 



 

14 

 

tuvo como resultados, problemas como: sobrecarga de trabajo, agotamiento físico, 

saturación mental, mal humos, baja oportunidad de promoción laboral y sensación 

de seguridad en el trabajo. En donde concluye se debe planificar un programa de 

bienestar laboral que ayude a mejorar en la satisfacción, tanto en lo personal como 

en lo laboral, en sus tres círculos: individual, socio laboral y familiar - ocupacional.  

En la tesis titulada “Relación entre la salud ocupacional y el rendimiento laboral 

en el área de emergencias del Hospital General Isidro Ayora de Loja”, realizado 

por Silva & Zhuma (2024), tuvo como objetivo general: analizar cómo las 

condiciones de salud ocupacional impactan el desempeño laboral de los empleados 

de esta área y explorar el rol potencial del trabajador social en este contexto. La 

investigación utilizó un enfoque mixto, aplicando encuestas a los trabajadores de 

emergencias y entrevistas a trabajadores sociales del hospital. Los resultados 

revelaron que las condiciones de salud ocupacional en el área de emergencias eran 

deficientes debido al estrés laboral, largas jornadas y la falta de recursos adecuados. 

Aunque se identificó una relación positiva entre salud ocupacional y desempeño 

laboral, esta fue débil, lo que sugiere que otros factores como la gestión 

organizacional y el apoyo institucional también desempeñan un papel significativo. 

Las autoras concluyeron que los trabajadores sociales no están involucrados en la 

gestión de la salud ocupacional, lo que representa una oportunidad desaprovechada 

para promover el bienestar laboral.  

En cambio, n el estudio titulado “Relación entre el bienestar laboral y el 

rendimiento laboral en Banco del Austro, Sucursal Ambato”, realizado por Acuña  

(2024), tuvo como objetivo analizar la correlación entre el ambiente laboral y el 

bajo rendimiento laboral de los funcionarios de la sucursal. Con un enfoque 

cuantitativo, diseño no experimental, corte transversal y alcance correlacional, se 

aplicaron encuestas a 36 trabajadores de las áreas operativa y comercial de la 

sucursal. Los resultados evidenciaron una relación significativa entre el ambiente 

laboral y el rendimiento laboral, destacando que las debilidades en el bienestar 

laboral, como un clima organizacional poco favorable y altos niveles de estrés, 

afectan negativamente el desempeño de los empleados. El estudio concluyó que un 

ambiente laboral positivo y condiciones de bienestar adecuadas son fundamentales 
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para mejorar el rendimiento, ya que la percepción del entorno influye directamente 

en la productividad y satisfacción del trabajador. 

Finalmente, en el estudio denominado “Cultura y compromiso organizacional en 

educación superior” realizado por Quispe et al.  (2024), plantearon como objetivo 

general una revisión sistemática de investigaciones relacionadas con la cultura y el 

compromiso organizacional en el ámbito de la educación superior. Con una la 

metodología PRISMA, con una muestra de 15 artículos que cumplían con los 

criterios de inclusión. En el análisis de la literatura, identificaron cuatro categorías: 

compromiso social, teorías y métodos pedagógicos, prácticas educativas, cultura de 

respeto e interculturalidad. Se concluyó que, aunque se observa un avance en la 

comprensión de la relación entre cultura y compromiso organizacional en el entorno 

educativo, persiste la necesidad de consolidar estas concepciones dentro de los 

programas académicos universitarios como parte integral de su cultura educativa. 
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2.2.Marco científico 

El bienestar ocupacional y el desempeño laboral son variables fundamentales en las 

organizaciones bien estructuradas, por lo que es esencial ser estudiadas en el ámbito 

de alta demanda física y emocional, como el Cuerpo de Bomberos. Este marco 

científico desarrolla las definiciones, teorías y dimensiones relacionadas, 

proporcionando una base sólida para analizar su relación en el desempeño del 

personal operativo. 

2.2.1. Bienestar ocupacional 

2.2.1.1.Definición del bienestar ocupacional. 

Para Hermosa (2021), el bienestar ocupacional o laboral está ligado con 

la productividad de los trabajadores, su participación en las actividades de 

crecimiento profesional y de fortalecimiento del trabajo en equipo, y su interacción 

con usuarios, ya que a medida en que se sientan bien, podrán transmitirlo a 

los clientes y demás compañeros de trabajo. 

Esta definición destaca cómo el bienestar laboral no solo impulsa la productividad, 

sino también el trabajo en equipo y la interacción positiva con clientes, mostrando 

su impacto integral en el desempeño y la percepción organizacional. 

En cambio, Hernández (2024), menciona que el bienestar ocupacional se refiere al 

estado de equilibrio físico, emocional y social que un trabajador experimenta en su 

entorno laboral, influyendo directamente en su salud y productividad. 

 Este concepto abarca la satisfacción con las condiciones de trabajo, las relaciones 

interpersonales y el sentido de realización profesional.  

Por lo tanto, el concepto que mejor se ajusta a la investigación es el de Hernández, 

dado que aborda el bienestar ocupacional como un equilibrio físico, emocional y 

social en el entorno laboral. Este enfoque integral resulta pertinente para el contexto 

del personal operativo del Cuerpo de Bomberos, ya que incluye elementos 

esenciales como la salud, la satisfacción con las condiciones laborales y el sentido 

de realización profesional, aspectos fundamentales en una profesión caracterizada 

por sus altas demandas físicas y emocionales. 
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2.2.1.2.Dimensiones del bienestar ocupacional. 

Existen diversas dimensiones del bienestar laboral que las empresas pueden abordar 

para mejorar la calidad de vida de sus colaboradores y aumentar la productividad y 

satisfacción general. A continuación, se mencionan las principales dimensiones 

clave del bienestar ocupacional, según el Equipo de Observatorio efr  (2019): 

Tabla 3 
Dimensiones del bienestar ocupacional. 

N° Dimensión Descripción Argumento 

1 
Bienestar 

Físico 

Se refiere al estado de salud de los 

empleados y puede mejorarse mediante 

programas que fomenten la actividad 

física, descansos activos y un estilo de 

vida saludable. Las empresas pueden 

ofrecer acceso a instalaciones 

deportivas, realizar campañas de 

concienciación sobre hábitos 

saludables y proporcionar espacios 

adecuados para el bienestar físico. 

Un entorno seguro es esencial para 

prevenir riesgos laborales y 

mantener el desempeño operativo. 

En el caso de los bomberos, la 

provisión de equipos en buen 

estado y medidas preventivas 

refuerzan tanto la seguridad como 

la eficiencia durante emergencias. 

2 
Bienestar 

Emocional 

Está relacionado con la gestión de 

emociones y el clima laboral. 

Estrategias como habilitar espacios de 

escucha activa, formación en manejo 

del estrés y acompañamiento 

personalizado ayudan a prevenir el 

burnout y a crear un entorno 

emocionalmente saludable. 

En profesiones de alta tensión 

como la de los bomberos, el 

manejo del estrés es esencial. 

Programas de apoyo psicológico y 

talleres emocionales no solo 

mejoran el bienestar, sino que 

también aumentan la cohesión del 

equipo y su capacidad de respuesta 

en situaciones críticas. 

3 
Bienestar 

Económico 

Se vincula a la satisfacción derivada de 

la compensación financiera. Las 

empresas pueden implementar 

incentivos por cumplimiento de 

objetivos, retribución flexible y 

beneficios sociales que brinden 

estabilidad económica y aumenten la 

motivación del personal. 

La compensación adecuada 

refuerza el sentido de justicia 

organizacional. En el caso de los 

bomberos, salarios justos y 

beneficios adicionales (como 

seguros o bonos por desempeño) 

son fundamentales para mitigar el 

estrés financiero y aumentar su 

motivación. 

4 
Bienestar 

Profesional 

Grado en el cual el trabajo permite 

libertad, independencia y discreción al 

trabajador, para programar y realizar 

las diversas tareas. 

Los bomberos necesitan 

formación continua para enfrentar 

situaciones complejas. Este 

crecimiento no solo mejora su 

desempeño, sino que también 

fortalece su confianza y sentido de 

autorrealización en una profesión 

de alto riesgo. 

5 
Bienestar 

Familiar 

Permite equilibrar la vida laboral y 

personal, facilitando horarios flexibles, 

políticas de trabajo híbrido y apoyo en 

circunstancias específicas como 

maternidad, paternidad o cuidado de 

familiares dependientes. Esto reduce el 

estrés y mejora la motivación. 

En una profesión exigente como la 

de los bomberos, facilitar un 

balance entre la vida laboral y 

familiar asegura una mayor 

estabilidad emocional y 

motivación, reduciendo la rotación 

y el ausentismo. 

6 
Bienestar 

Social 

Se centra en las relaciones 

interpersonales dentro y fuera del 

Los bomberos dependen de un 

trabajo en equipo sólido. 
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trabajo. Actividades como talleres 

grupales, jornadas de desconexión y 

voluntariado fortalecen las conexiones 

entre los empleados y fomentan un 

sentido de comunidad. 

Promover la camaradería y la 

cooperación a través de 

actividades sociales fomenta la 

confianza y la unidad, esenciales 

para un desempeño coordinado en 

situaciones de emergencia. 

7 
Bienestar 

Ambiental 

Abarca las condiciones físicas del 

entorno laboral, como la iluminación, 

la calidad del aire, el ruido y el diseño 

del espacio. Las empresas deben 

garantizar entornos saludables en 

oficinas presenciales, mientras que en 

el teletrabajo se debe apoyar a los 

empleados para construir espacios 

funcionales y ergonómicos. 

Para los bomberos, trabajar en 

espacios que cumplan con 

estándares de seguridad y 

ergonomía minimiza riesgos 

físicos y crea un ambiente propicio 

para enfrentar las demandas de la 

profesión.  

Fuente: (Equipo de Observatorio efr, 2019) 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia  

El bienestar ocupacional debe ser una prioridad para la mayoría de las 

organizaciones, ya que va desde el bienestar físico y emocional hasta el profesional 

y ambiental. Al diseñar planes integrales de bienestar, las empresas pueden lograr 

un equilibrio entre la vida laboral y personal de los empleados, generando 

beneficios como mayor productividad, compromiso y satisfacción. 

Al mencionar las siete dimensiones del bienestar ocupacional, no se trata solo de 

que cada una funcione por separado; es esencial que se conecten entre sí para crear 

un ambiente laboral más saludable y equilibrado. En el caso de los bomberos, por 

ejemplo, atender estas dimensiones de manera estratégica no solo les mejora su 

calidad de vida, sino que también la calidad del servicio que ofrecen a la comunidad. 

2.2.1.3.Factores que influyen en el bienestar ocupacional  

2.2.1.3.1. Estrés laboral 

Para Castaño (2019) “La palabra estrés se ha utilizado para referirse a la reacción 

fisiológica del cuerpo causada por la percepción de situaciones amenazadoras o 

dañinas” (pág. 20). 

Hernández L. (2024) define el estrés laboral “puede llevar al agotamiento físico y 

emocional si no se maneja adecuadamente”. Además, Hernández L. (2024) 

menciona que las estrategias como el mindfulness, los programas de resiliencia y 

las actividades recreativas organizadas ayudan a mitigar los efectos del estrés y 

fomentan un entorno laboral emocionalmente saludable. 
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Las profesiones como los bomberos son vulnerables al estrés laboral debido a las 

largas jornadas, el trabajo bajo presión y la exposición constante a situaciones 

críticas. Pero al aplicar este tipo de estrategias no solo pueden reducir el impacto 

negativo del estrés, sino que también promover un ambiente laboral más 

colaborativo y un apoyo interpersonal entre los equipos operativos. 

Si tomamos en cuenta lo mencionado por Cobos (2022)  

….esa premisa y la aplicamos en la esfera laboral, estaríamos hablando de 

agentes nocivos del ambiente de trabajo que producen situaciones 

estresantes y deterioran el rendimiento del empleado. Un ejemplo claro es 

la sobrecarga del rol que tiene una persona dentro de una organización, lo 

cual puede evidenciarse en estragos como agotamiento crónico, nerviosismo 

o estado de ánimo inestable (pág. 18) .  

2.2.1.3.2. Condiciones laborales 

Para Velasco (2021) “un entorno físico adecuado no solo protege la integridad de 

los trabajadores, sino que también reduce el estrés asociado a la inseguridad y las 

incomodidades laborales” (pág. 5) .  

Además, Velasco afirma que “las condiciones físicas del entorno laboral, como la 

iluminación, el ruido, la ventilación y la seguridad de las instalaciones, son 

determinantes para el bienestar de los trabajadores” (Velasco, 2021, pág. 13). 

Enfermedades y quejas que en la última década han incrementado su incidencia en 

el ámbito laboral y que no siempre es fácil de establecer la relación causa -efecto 

con el trabajo, probablemente debido a que su aparición, en general, no es aguda y 

puede estar influida por factores individuales del trabajador y factores externos al 

trabajo (Navas Cuenca, 2018). 

En el caso de los bomberos, aspectos como la adecuación de los equipos de 

protección personal, la ergonomía de las estaciones de trabajo y el acceso a 

instalaciones seguras son fundamentales para prevenir riesgos laborales. 
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2.2.1.4.Beneficios del bienestar ocupacional. 

Contar con un adecuado bienestar ocupacional genera múltiples beneficios tanto 

para los colaboradores como para las organizaciones. Entre ellos se destacan, según 

Hermosa (2021):  

 Reducción del estrés y el ausentismo laboral. 

 Aumento en la motivación y productividad de los equipos de trabajo. 

 Desarrollo de las capacidades del personal y menor rotación del talento 

humano. 

 Mejora del ambiente laboral, favoreciendo las relaciones interpersonales. 

El bienestar ocupacional reduce el estrés, mejora la motivación, y fortalece las 

relaciones laborales, estos aspectos son clave para lograr un ambiente de trabajo 

saludable y eficiente, ya que no solo influyen en el bienestar de los colaboradores, 

sino que también impactan positivamente en la productividad y la estabilidad de las 

organizaciones. 

Además, Hermosa (2021) identifica cinco formas clave para promover el bienestar 

laboral: 

(1) Conectar: Establecer vínculos sociales con otras personas fomenta un 

sentimiento de bienestar individual y colectivo. 

(2) Mantenerse activo: La práctica regular de actividades físicas contribuye al 

bienestar físico y psicológico, reforzando la conexión entre la salud corporal 

y mental. 

(3) Seguir aprendiendo: Establecer desafíos y metas en el entorno laboral 

estimula el crecimiento personal y profesional, fortaleciendo la 

autoconfianza y la resiliencia. 

(4) Tomar nota: La atención plena, la curiosidad y la reflexión sobre el entorno 

permiten a las personas enfrentar mejor los desafíos y situaciones laborales. 

(5) Dar: Contribuir al bienestar de los demás, ya sea a nivel individual o 

comunitario, genera una profunda satisfacción personal, reforzando el 

sentido de propósito y pertenencia. 
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Las estrategias propuestas por Hermosa ofrecen un enfoque integral para fomentar 

el bienestar en los entornos laborales, impactando tanto en el rendimiento individual 

como en la cohesión del equipo. 

Dentro del proceso administrativo Mota & Mendoza (2019) menciona que  

…de cualquier instituto implica crear un ambiente adecuado para que las 

personas trabajen en áreas del logro de un objetivo en común. Inspirar a la 

gente, individualmente o en grupo, de manera que produzcan los mejores 

resultados es tarea del gerente. Para ello el director debe ser la fuerza de 

trabajo motivada para que la organización que dirige tenga los mejores 

resultados (pág. 27). 

2.2.1.5.Perspectiva teórica del bienestar ocupacional. 

Para la investigación se centró en las Teorías psicológicas y organizacionales que 

sustenten su relevancia, como la teoría de las necesidades de Maslow y la teoría de 

los recursos y demandas laborales de Bakker & Demerouti. 

2.2.1.5.1. Teoría de las necesidades de Maslow 

Maslow propuso que el ser humano tiene necesidades que motivan el 

comportamiento, organizado en cinco niveles: 

Figura 1 
Pirámide de Maslow 

 

Fuente: (Equipo de Marketing, 2024) 
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Maslow (1943) argumenta que "una vez satisfechas las necesidades fisiológicas, 

surgen otras que dominan, es decir, que cuando las necesidades fisiológicas se 

encuentran bien atendidas aparecen un nuevo conjunto de necesidades, que pueden 

identificarse como necesidades de seguridad" (pág. 372). 

Esta afirmación destaca la importancia de garantizar primero los aspectos básicos 

del bienestar, como la alimentación, el descanso adecuado y la seguridad física. 

Urra (2021) indica que una vez que estas necesidades son atendidas, el personal 

puede enfocarse en cumplir metas organizacionales, mejorar su rendimiento y 

fortalecer su compromiso con la institución. 

Para Maslow, dentro del contexto laboral afirma que: 

Un ambiente de trabajo debe responder a las necesidades básicas para 

favorecer el bienestar y la motivación de los trabajadores. Por ejemplo, 

proporcionar condiciones laborales seguras y una remuneración adecuada 

que satisfaga las necesidades básicas y de seguridad, mientras que promueve 

un entorno inclusivo y posibilidades de crecimiento profesional responde a 

las necesidades sociales, de reconocimiento. (Maslow, 1954) 

Fomentar un ambiente colaborativo e inclusivo puede reforzar el sentido de 

pertenencia y motivación, son esenciales para afrontar situaciones de alta presión y 

cumplir con las demandas del servicio de emergencia. 

Además, Maslow (1954) plantea que las personas buscan cumplir una serie de 

necesidades organizadas jerárquicamente, desde las más esenciales hasta aquellas 

relacionadas con la autorrealización. En el ámbito laboral, esto significa que un 

entorno de trabajo debe satisfacer estas necesidades para favorecer el bienestar y la 

motivación de los empleados. 

El bienestar ocupacional no solo depende de la cobertura de las necesidades básicas 

y de seguridad, sino también de ofrecer oportunidades para el desarrollo personal y 

profesional. Esto incluye programas de capacitación continua, reconocimientos por 

desempeño y espacios para que los bomberos puedan alcanzar su máximo potencial. 
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2.2.1.5.2. Teoría de las demandas y los recursos laborales (Bakker & Demerouti) 

El bienestar y el desempeño del trabajador están determinados por el equilibrio 

entre las exigencias laborales y los recursos disponibles. Si las demandas superan 

los recursos, puede generarse estrés laboral, mientras que un equilibrio adecuado 

favorece la motivación (Bakker & Demerouti, 2013). 

Las demandas pueden llevar a altos niveles de estrés si no cuentan con recursos 

suficientes, como equipos de protección adecuados, apoyo psicológico y programas 

de capacitación continua. Por otro lado, garantizar un equilibrio entre las exigencias 

de su trabajo y los recursos disponibles no solo ayuda a mitigar el estrés, sino que 

también promueve un ambiente de trabajo motivador y comprometido, donde los 

colaboradores pueden desarrollar su trabajo con mayor efectividad, seguridad y 

satisfacción.  

“Las demandas y recursos laborales son los factores desencadenantes de dos 

procesos relativamente independientes, conocidos como proceso de deterioro de la 

salud (energético) y proceso motivacional” (Bakker & Demerouti, 2013, pág. 108). 

Ademas, Cienfuegos & Millas (2019) mencionan que: 

“Es el producto de los valores, actitudes, prácticas de gestión, percepciones, com- 

petencias y modelos de actividades, individuales y grupales, que determinan el 

compromiso con su sistema de gestión de la SST, su estilo y su aptitud”.  
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Figura 2 
Modelo de demandas y recursos laborales 

 
Fuente: (Bakker & Demerouti, 2013). 

Las altas demandas físicas y emocionales pueden llevar a un deterioro de la salud 

si no se gestionan adecuadamente, lo que compromete su capacidad de respuesta en 

situaciones críticas del personal de emergencia. Sin embargo, contar con recursos 

suficientes, como apoyo organizacional, reconocimiento y condiciones laborales 

seguras, fomenta un proceso motivacional que potencia su compromiso y 

desempeño. Este modelo enfatiza la necesidad de equilibrar las demandas y 

recursos para mantener el bienestar y la productividad en profesiones de alta 

exigencia. 

2.2.1.6.Importancia del bienestar ocupacional. 

En la actualidad, los trabajadores dan mayor importancia a las empresas que 

demuestran interés por su bienestar, su salud, su entorno familiar y social. Cuando 

los colaboradores se identifican con la cultura organizacional y experimentan 

bienestar de manera constante, desempeñan sus tareas con mayor motivación, lo 

que contribuye al aumento de productividad. 

Ademas, Ramírez et al. (2020, pág. 102) indica que 

Las condiciones físicas del trabajo no son lo único que importa. Se necesita 

algo más, ya que condiciones sociales y psicológicas también forman parte 
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del ambiente laboral. Investigaciones recientes demuestran que, para 

alcanzar la calidad y la productividad, las organizaciones deben contar con 

personas motivadas que se involucren en los trabajos que realizan y 

recompensadas adecuadamente por su contribución. Así, la competitividad 

de la organización pasa, obligatoriamente, por la calidad de vida en el 

trabajo. 

El bienestar laboral refleja una “reducción del ausentismo laboral, una menor 

cantidad de errores, una atención a la cliente más efectiva, procesos más eficientes, 

un mayor nivel de compromiso y, en general, en el deseo de trabajar porque se 

experimenta satisfacción y felicidad en el entorno laboral” (Redacción Seguros 

Bolívar, 2024; Ramírez Soriano, 2020). 

El bienestar no solo influye en la reducción de ausencias o errores, sino que es 

esencial para enfrentar las exigencias físicas y emocionales inherentes a su trabajo. 

Este enfoque subraya la importancia de invertir en el bienestar como una estrategia 

para fortalecer tanto la calidad del servicio como el trabajo en equipo. 

2.2.1.7.Bienestar ocupacional en contextos de alto riesgo. 

Según la Secretaría de Gestión de Riesgos del Ecuador, en su informe menciona 

que: 

La profesión de bombero no es ni cómoda ni fácil; se trata de un trabajo que 

expone al individuo a un elevado nivel de estrés y peligro. La profesión de 

bombero requiere un grado alto de dedicación personal, un verdadero deseo 

de ayudar a la gente y un gran nivel de pericia. (Dirección de Políticas y 

Estándares, 2016) 

El trabajo de los bomberos se caracteriza por exigencias físicas y psicológicas 

intensas, ya que enfrentan constantemente situaciones de alto riesgo, emergencias 

y niveles elevados de estrés. Estas circunstancias hacen imprescindible mantener 

un bienestar integral que garantice tanto un desempeño eficiente como la seguridad 

del personal y de la comunidad a la que brindan sus servicios. 

2.2.1.7.1. Factores clave en la satisfacción laboral de los bomberos 

De acuerdo con estudios previos realizados por (Velasco, 2021), menciona que: 
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Los factores que presentan una tendencia positiva dentro del clima laboral 

del Cuerpo de Bomberos de Shushufindi fueron: comunicación interna, 

liderazgo, satisfacción, motivación y reconocimiento; mientras tanto, los 

factores que influyen de manera negativa fueron: planificación 

organizacional, relaciones interpersonales y condiciones físicas en el 

trabajo. (pág. 72) 

Las carencias en planificación organizacional, relaciones interpersonales y 

condiciones físicas adecuadas evidencian áreas críticas que pueden comprometer 

tanto el bienestar como el desempeño del personal. En los trabajadores del Cuerpo 

de Bomberos del cantón Guaranda, abordar estos factores negativos pueden ser 

clave para mejorar el clima laboral, fortaleciendo la cohesión del equipo y la calidad 

del servicio prestado a la comunidad.  

2.2.2. Desempeño laboral 

2.2.2.1.Definición del desempeño laboral. 

El desempeño laboral hace referencia a las conductas y resultados que los 

empleados muestran en su entorno laboral, los cuales están orientados al 

cumplimiento de los objetivos organizacionales.  

Según Chiavenato (2009), es "el grado en que un empleado cumple con las tareas 

que componen su puesto de trabajo" (pág. 244) . Por su parte, Werther & Davis 

(2008) lo definen como "el nivel de cumplimiento de las responsabilidades 

laborales asignadas a un individuo" (pág. 98). 

El desempeño laboral no solo se mide por los resultados alcanzados, sino también 

por las conductas que los empleados manifiestan en el proceso. Un desempeño 

eficaz no solo contribuye al logro de los objetivos organizacionales, sino que 

también asegura la seguridad del equipo y de la comunidad a la que sirven.  

2.2.2.2.Beneficios del desempeño laboral. 

Un alto desempeño laboral genera numerosos beneficios tanto para las 

organizaciones como para sus colaboradores. Para la empresa, se traduce en mayor 

productividad, eficiencia en los procesos y una ventaja competitiva en el mercado. 
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Para el trabajador, implica oportunidades de desarrollo profesional, reconocimiento 

y satisfacción laboral. Según Robbins y Judge (2013) manifiesta que:  

El nivel de desempeño de la tarea es el reflejo de la combinación de la 

eficacia y la eficiencia en la realización de las principales tareas laborales. 

[…] Es evidente que el desempeño de la tarea es el resultado humano más 

importante que contribuye a la eficacia de una organización. (pág. 26) 

El desempeño laboral se mide tanto por la eficacia (logro de objetivos) como por la 

eficiencia (uso óptimo de recursos) en la ejecución de las tareas. Además, el 

desempeño laboral no solo determina el éxito individual, sino que también influye 

directamente en la capacidad de la organización para alcanzar su misión (Rotger, 

2022). 

Además, Robbins y Judge (2013) mencionan que “el desempeño superior de los 

empleados está directamente relacionado con el éxito organizacional y el 

crecimiento individual" (pág. 256). 

Las organizaciones que reconocen y valoran el desempeño de sus miembros tienden 

a fomentar un ambiente de trabajo positivo, donde la motivación y la satisfacción 

impulsan tanto el éxito colectivo como el individual. Este enfoque es esencial para 

equilibrar las demandas de un entorno de alta exigencia con el bienestar de los 

trabajadores. 

2.2.2.3.Fundamentos teóricos del desempeño laboral. 

2.2.2.3.1. Teoría de las metas (Locke y Latham) 

Esta teoría plantea que establecer metas claras y medibles incrementa 

significativamente el rendimiento, en contraste con la fijación de objetivos vagos o 

poco definidos. Locke & Latham (1991) originalmente formuló la hipótesis de que 

el compromiso con las metas modera la relación entre la dificultad de la meta y el 

desempeño, de tal forma que una relación positiva entre dificultad y desempeño 

sólo se observa entre sujetos comprometidos con una meta.  
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2.2.2.3.2. Modelo de características del trabajo (Hackman y Oldham) 

Según Hackman & Oldham (1974) citado en Meñaca et al. (2017), menciona que 

en ciertas características o dimensiones del diseño del trabajo tienen un impacto 

significativo en los estados psicológicos del empleado, afectando su motivación, 

satisfacción, rendimiento y por ende el desempeño laboral. 

Tabla 4 
Dimensiones del diseño del trabajo 

N° Dimensión Descripción 

1 

Variedad de 

competencias o de 

destrezas 

Grado en el cual el empleo requiere diferentes actividades, lo que hace 

que el trabajador utilice muchas de sus aptitudes, talento, habilidades 

y conocimientos. 

2 

Identificación o 

identidad de la 

tarea 

Expresa el grado en que un puesto exige que el empleado realice un 

producto completo e identificable, es decir, las funciones necesarias 

para completar el trabajo desde el inicio hasta el final. 

3 
Significación de 

la tarea 

Es el nivel en el cual el empleo es reconocido por otros y tiene un 

impacto en la vida o trabajo de otras personas, contribuye 

significativamente en la organización y percibe la importancia de su 

puesto. 

4 Autonomía 
Grado en el cual el trabajo permite libertad, independencia y 

discreción al trabajador, para programar y realizar las diversas tareas. 

5 
Retroalimentación 

(feedback) 

El grado en el cual la realización de las actividades laborales, 

demandadas por el puesto, provee directa y claramente la información 

acerca del desempeño del individuo durante la ejecución. 

Fuente: Meñaca et al. (2017) 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia  

Entre las principales dimensiones del diseño laboral se encuentran la diversidad de 

habilidades, que permite al empleado aplicar diferentes capacidades; la identidad 

de la tarea, que implica completar un trabajo integral; la relevancia percibida del 

trabajo; la autonomía para tomar decisiones; y la retroalimentación sobre el 

desempeño.  

2.2.2.4.Factores que influyen en el desempeño laboral. 

El desempeño es el resultado final del esfuerzo individual, influenciado por las 

competencias personales, las recompensas y la percepción del rol. Chiavenato 

indica que medir el desempeño permite identificar áreas de mejora y ajustar 

estrategias organizacionales para potenciar el rendimiento. (Chiavenato, 2009, pág. 

245) 

Mientras que el esfuerzo individual es el resultado de la interacción de los factores 

mencionados. Chiavenato (2009) señala que este esfuerzo es el motor que impulsa 
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el desempeño laboral. Sin embargo, para que el esfuerzo sea efectivo, debe ser 

apoyado por un ambiente laboral favorable y recursos adecuados. 

El desempeño laboral es un proceso multifactorial, donde el esfuerzo individual 

actúa como el motor principal, pero su efectividad depende de otros factores. En 

este sentido, medir el desempeño se convierte en una herramienta esencial para 

identificar áreas de mejora y optimizar las estrategias organizacionales, 

garantizando que los empleados cuenten con un entorno favorable y recursos 

suficientes.  

Figura 3 

Principales factores que afectan el desempeño en el puesto 

 
Fuente: (Chiavenato, 2009) 

Según Chiavenato (2009) existen factores principales que afectan el desempeño 

laboral, entre ellos se encuentran: 

 Valor de las recompensas: el valor que los empleados asignan a las 

recompensas es un motivador clave para su esfuerzo y desempeño. Las 

recompensas pueden ser tangibles (salarios, bonos) o intangibles 

(reconocimiento, oportunidades de crecimiento). Si las recompensas se 

alinean con las expectativas y necesidades del trabajador, aumentan su 

motivación y compromiso. 

 Percepción de que las recompensas dependen del esfuerzo: sostiene que 

los empleados aumentan su esfuerzo cuando perciben que las recompensas 

están directamente vinculadas a su desempeño. Si el trabajador considera 

que sus resultados no se reflejan en las recompensas, es probable que 

disminuya su motivación. 



 

30 

 

 Competencias de la persona: el desempeño depende significativamente de 

las habilidades, conocimientos y destrezas del individuo. Si las 

competencias de una persona están alineadas con las demandas del puesto, 

el esfuerzo se traduce en mejores resultados. La formación y el 

entrenamiento son fundamentales para desarrollar estas competencias. 

 Percepción de la Función: la percepción que tiene el trabajador de su rol 

dentro de la organización influye en su esfuerzo. Una descripción clara de 

las responsabilidades y objetivos permite al empleado orientar su energía 

hacia el logro de metas específicas. (pág. 246) 

Estos factores muestran que el desempeño no solo depende de los esfuerzos 

individuales, sino también del entorno y las políticas organizacionales que 

fomenten un equilibrio entre las expectativas del empleado y las necesidades de la 

empresa.  

2.2.2.5.Importancia del desempeño laboral. 

El desempeño laboral es un factor clave en las organizaciones, ya que no solo refleja 

la efectividad en el cumplimiento de las tareas, sino que también determina 

decisiones importantes, como promociones, aumentos salariales, asignación de 

nuevas responsabilidades o acciones correctivas. (Hernández L. , 2024) 

Las organizaciones no solo valoran los resultados, sino también el compromiso y la 

proactividad del empleado. Esta visión es crucial donde la eficiencia y la excelencia 

operativa, son factores decisivos para asignar roles de mayor responsabilidad o 

tomar medidas correctivas que garanticen un mejor rendimiento. 

Los empleadores realizan un seguimiento constante del rendimiento de sus 

empleados. Además, para garantizar un desempeño de alta calidad, es esencial 

evaluar regularmente el rol de cada trabajador, identificar puntos débiles y analizar 

su alineación con los objetivos y la visión de la empresa. ( Ofisis, 2023) 

Evaluar regularmente el rol de cada miembro del equipo es vital para mantener la 

coordinación, la seguridad y la eficacia operativa, especialmente en situaciones 

críticas donde el desempeño puede marcar la diferencia entre el éxito y el fracaso 

en la gestión. 
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2.2.2.6.Métodos de evaluación del desempeño laboral. 

Existen diversos métodos para evaluar el desempeño laboral, cada uno con 

características específicas que se adaptan a diferentes necesidades organizacionales. 

A continuación, se presentan algunos de los métodos más destacados, según 

Chiavenato (2009): 

Tabla 5  
Métodos de evaluación del desempeño 

N° Método Descripción 

1 
Escalas Gráficas 

de Calificación 

Este método consiste en evaluar al empleado en una serie de factores 

previamente definidos, como calidad del trabajo, puntualidad y 

cooperación. Cada factor se califica en una escala que puede ir de 1 a 

5 o de 1 a 10, permitiendo una evaluación cuantitativa de aspectos 

cualitativos del desempeño. 

2 Elección Forzada 

El evaluador debe seleccionar entre pares de afirmaciones que 

describen comportamientos del empleado, eligiendo aquella que mejor 

representa su desempeño. Este método busca reducir la subjetividad al 

forzar elecciones específicas. 

3 
Investigación de 

Campo 

Implica que un especialista en recursos humanos realice entrevistas 

con supervisores para recopilar información detallada sobre el 

desempeño de los empleados. Este método proporciona una 

comprensión profunda de las fortalezas y áreas de mejora de cada 

trabajador. 

4 
Incidentes 

Críticos 

Se basa en registrar comportamientos particularmente efectivos o 

inefectivos del empleado en situaciones clave. Estos registros se 

utilizan posteriormente para evaluar el desempeño y proporcionar 

retroalimentación específica. 

5 
Comparación por 

Pares 

Consiste en comparar a cada empleado con los demás en relación con 

ciertos criterios de desempeño, estableciendo un ranking que identifica 

a los más y menos destacados. 

6 
Distribución 

Forzada: 

Obliga a los evaluadores a distribuir a los empleados en diferentes 

categorías de desempeño según una curva predefinida, asegurando que 

solo un porcentaje limitado se ubique en las categorías más altas o más 

bajas. 

7 
Evaluación 360 

Grados 

Recopila información sobre el desempeño del empleado desde 

múltiples fuentes: superiores, colegas, subordinados e incluso clientes. 

Esta evaluación integral ofrece una visión completa del desempeño 

desde diversas perspectivas. 

Fuente: (Chiavenato, 2009) 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia  

Es fundamental que las organizaciones seleccionen el método de evaluación que 

mejor se adapte a su cultura y objetivos, garantizando que el proceso sea justo, 

objetivo y alineado con las metas estratégicas. 
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2.3.Marco conceptual  

2.3.1. Autoeficacia 

La autoeficacia, según Chacón (2006), es la “creencia en la capacidad propia para 

organizar y ejecutar las acciones necesarias para alcanzar un objetivo, pues se 

refiere a la confianza de una persona en su habilidad para enfrentar desafíos y lograr 

metas” (pág. 45).  

2.3.2. Clima laboral 

El clima laboral se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una 

organización sobre su entorno de trabajo, influenciado por la cultura, la 

comunicación y el liderazgo (Acosta & Venegas, 2010).  

2.3.3. Ergonomía 

La ergonomía es la ciencia que estudia la adaptación de los trabajos, herramientas, 

máquinas, equipos y ambientes laborales a las capacidades físicas y psicológicas de 

los trabajadores (Dul & Weerdmeester, 2008).  

2.3.4. Fatiga laboral 

Para la Universidad Complutense Madrid (UCM) (2019) la fatiga laboral:  

Se manifiesta como una sensación de debilidad y agotamiento físico y 

mental acompañada de molestias, incluso dolor e incapacidad para 

relajarnos, que afecta la capacidad de una persona para realizar tareas en el 

trabajo, influenciado por factores como la carga laboral y el estrés. (pág. 3) 

2.3.5. Gestión emocional 

La gestión emocional, según Corbin (2024) se refiere a la “capacidad de reconocer, 

comprender y regular las propias emociones, así como influir en las emociones de 

los demás para lograr objetivos personales y profesionales. Este proceso puede 

llegar a ser todo un reto, pero se puede mejorar mediante el aprendizaje”. 

2.3.6. Incentivo laboral 

Como menciona Sánchez et al. (2022) “los incentivos laborales son una herramienta 

gerencial que provoca un enorme impacto en la satisfacción de los trabajadores, por 
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eso son fundamentales para el crecimiento de la productividad y el mejoramiento 

de la calidad del rendimiento de los colaboradores” (pág. 465). 

2.3.7. Liderazgo transformacional 

El liderazgo transformacional, según Zamarripa et al.  (2022) es un: 

Estilo de liderazgo en el que el líder motiva y genera interacción con los 

empleados a través de una visión compartida y el estímulo de sus 

capacidades, de esta manera el líder busca satisfacer las necesidades y 

motivaciones de sus seguidores por medio del soporte, tratando de alcanzar 

su máximo potencial. (pág. 226)  

2.3.8. Manejo del estrés 

“El manejo del estrés se refiere a las estrategias y técnicas que utilizan los 

individuos para reducir o controlar los efectos del estrés, mejorando así el bienestar 

y la productividad” (Mayo Clinic, 2023). 

2.3.9. Motivación intrínseca 

La motivación intrínseca, según Bello & Bustamante (2019) es ”aquella que el 

individuo trae consigo, propone, ejecuta, no depende del exterior; la persona la pone 

en marcha cuando lo considera necesario. En la teoría de Maslow, el nivel asociado 

a la motivación intrínseca corresponde a la necesidad de autorrealización” (pág. 

12). 

2.3.10. Normas de seguridad 

En las normas de seguridad, Checa et al. (2022) afirma que se contemplan 

numerosas situaciones de riesgo. Además, el autor citado menciona que “la 

institución pude complementar la seguridad con el desarrollo de normas internas 

tendientes a optimizar el cuidado de la salud y la integridad física de los 

trabajadores” (pág. 25). 

2.3.11. Planificación organizacional 

La planificación organizacional según Mintzberg (1994)  el proceso mediante el 

cual se establecen los objetivos “se diseñan estrategias para alcanzarlos y se asignan 

recursos para su ejecución efectiva, pues afirma, que las estrategias no pueden ser 
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estáticas, los verdaderos estrategas deben ensuciarse las manos; en lugar de 

abstraerse de los detalles operativos” (pág. 8). 

2.3.12. Prevención de riesgos 

El Ministerio del Trabajo (2022) lo define como e 

(…..)“el conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas 

las fases de actividad de la empresa o institución, con el fin de evitar o 

disminuir los riesgos derivados del trabajo con objeto de garantizar la 

seguridad y salud de los trabajadores” (pág. 6). 

2.3.13. Proactividad 

La proactividad para Parke & Bindl (2016) 

“impulsa el rendimiento y la innovación de los equipos y las organizaciones 

e impulsa el bienestar y las carreras profesionales de las personas, pues 

cuando las personas son proactivas, utilizan su iniciativa en el trabajo para 

lograr un futuro mejor, buscando oportunidades, persisten hasta que se logra 

el cambio y toman las riendas para evitar que los problemas vuelvan a 

ocurrir en el futuro” (pág. 12).  

2.3.14. Relación interpersonal 

Las relaciones interpersonales de acuerdo con Malgozhata (2021) dependen de: “la 

competencia lingüística (determinada biológicamente), la competencia 

comunicativa (determinada socioculturalmente), el conocimiento de los principios 

de la comunicación interpersonal eficaz y las habilidades personales”. 

2.3.15. Conflictos  

Cardona (2000) menciona que es: 

…. “toda controversia que surge entre empleadores y trabajadores ligados 

por una relación de derecho laboral, cualquiera que sea la causa y el objeto 

del conflicto. Las causas de los conflictos laborales en la época moderna son 

muchas, pero las más comunes se encuentran en las aspiraciones de mando 
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y participación que en el campo del trabajo se ponen de manifiesto a cada 

momento” (pág. 63). 

2.3.16. Recursos institucionales 

Según Alonso (2021) corresponde:   

Al plano material corresponden los recursos económicos asignados a las 

convocatorias (para financiamiento de proyectos y gestión de los mismos). 

En el plano simbólico, se ubican aquellas definiciones más valiosas del 

instrumento y pueden servir como insumo en el futuro, dado el aprendizaje 

de la experiencia transcurrida (pág. 217). 

2.3.17. Salud mental 

Según la Organización Mundial de la Salud (OMS) (2005) , la salud mental es  

“un estado de bienestar en el que el individuo es consciente de sus propias 

capacidades, puede hacer frente a las tensiones normales de la vida, puede 

trabajar de forma productiva y fructífera y es capaz de hacer una 

contribución a su comunidad ” (pág. 2). 

2.3.18. Seguridad laboral 

Chávez (2010) menciona que se puede definir como “las condiciones y factores que 

inciden en el bienestar de los trabajadores, contratistas, visitantes y otras personas 

en el sitio de trabajo” (pág. 14). 

2.3.19.  Satisfacción personal 

De acuerdo con Clemente et al. (2000) se puede entender como una  

“valoración cognitiva personal que realiza una persona de la vida y de los 

dominios de la misma, atendiendo a la calidad de su vida, a las expectativas 

y aspiraciones, a los objetivos conseguidos, basada en los propios criterios 

de la persona y que se realiza de forma favorable” (pág. 189). 
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2.3.20. Sobrecarga laboral 

La sobrecarga de trabajo se refiere a un exceso en la carga de trabajo (exceso de 

actividades, complejidad y dificultad en las actividades) que debe efectuarse en un 

determinado tiempo (Patlán Pérez, 2013). 

2.3.21. Trabajo colaborativo 

El trabajo colaborativo según Revelo et al. (2018) es un  

…….“proceso en el que un individuo aprende más de lo que aprendería por 

sí solo, fruto de la interacción de los integrantes de un equipo, quienes saben 

diferenciar y contrastar sus puntos de vista, de tal manera, que llegan a 

generar un proceso de construcción de conocimiento” (pág. 116). 
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2.4.Marco Legal  

CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA DEL ECUADOR 

La Constitución de la República del Ecuador (2008), en su artículo 33, establece 

que “el trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, fuente de 

realización personal y base de la economía” (p. 19).  

El Estado garantizará a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una 

vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas, y el desempeño de un trabajo 

saludable y libremente escogido o aceptado. 

El artículo 34 consagra el “derecho irrenunciable de todas las personas a la 

seguridad social, que incluye la protección en casos de enfermedad, maternidad, 

paternidad, accidentes de trabajo, desempleo, invalidez, vejez y muerte” (p. 19). 

Asimismo, el artículo 326, numeral 5, dispone que “toda persona tiene derecho a 

trabajar en un ambiente adecuado y propicio que garantice su salud, integridad, 

seguridad, higiene y bienestar” (p. 162)). 

CÓDIGO DE TRABAJO 

El Codigo del Trabajo del Ecuador (2020) regula las relaciones entre trabajadores 

y trabajadores, estableciendo derechos y obligaciones para ambas partes. 

El artículo 42, numeral 7, establece que es obligación del empleador proporcionar 

al trabajador locales apropiados y condiciones higiénicas que garanticen la salud y 

seguridad en el trabajo (p. 21). 

El artículo 43 dispone que los trabajadores deben adoptar las medidas necesarias 

para prevenir riesgos laborales y garantizar la integridad física y mental de los 

trabajadores (p. 24). 

REGLAMENTO DE SEGURIDAD Y SALUD DE LOS TRABAJADORES Y 

MEJORAMIENTO DEL MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO 

El Decreto Ejecutivo 2393, conocido como Reglamento de Seguridad y Salud de 

los Trabajadores, establece disposiciones aplicables a toda actividad laboral y 

centro de trabajo, realizado por la Secretaria de Derechos Humanos (2021) con el 
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objetivo de prevenir, disminuir o eliminar los riesgos laborales y mejorar el 

ambiente de trabajo. 

Art. 1 - Objetivo del reglamento: 

“Establecer obligaciones y derechos de los trabajadores en materia de seguridad y 

salud ocupacional, incluyendo la prevención de riesgos laborales y la promoción 

del bienestar integral de los empleados” (p. 2). 

Art. 3 - Obligaciones generales: 

“Disponer que la institución debe identificar y evaluar riesgos laborales, adoptar 

medidas preventivas, proporcionar equipos de protección personal y mantener un 

registro de incidentes y accidentes laborales” (p. 4). 

Art. 5 - Derechos de los trabajadores: 

“Garantizar a los trabajadores el derecho a desarrollar sus trabajos en un ambiente 

adecuado y seguro, con medidas de prevención para proteger su salud física y 

mental” (p. 7). 

Art. 27 - Investigación de accidentes: 

“Establece que se deben investigar todas las causas de accidentes laborales para 

determinar acciones preventivas, un aspecto crucial para garantizar el bienestar 

ocupacional en el personal operativo” (p. 28). 

Art. 33 - Capacitación: 

“Dispone la capacitación periódica en seguridad y salud ocupacional, lo cual 

refuerza las competencias laborales y promueve la mejora continua del personal” 

(p. 32). 

INSTRUMENTO ANDINO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO 

Como miembro de la Comunidad Andina de Naciones, Ecuador adopta las 

disposiciones del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (2003), 

que establece lineamientos generales sobre políticas de prevención de riesgos 

laborales, obligaciones de trabajadores y trabajadores, y sanciones por 

incumplimientos en materia de seguridad. y salud ocupacional. 
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Arte. 4 - Derecho a la Seguridad y Salud en el Trabajo: 

Establece que todo trabajador tiene derecho a desempeñarse en un ambiente de 

trabajo que garantiza su seguridad y salud, promoviendo la prevención de riesgos 

laborales. 

Arte. 6 - Principios Rectores de la Seguridad y Salud en el Trabajo: 

Enuncia que los trabajadores están obligados a identificar, evaluar y controlar los 

riesgos laborales, implementando medidas de prevención, protección y 

capacitación. 

Arte. 12 - Obligaciones del Empleador: 

Disponer que las instituciones deben adoptar sistemas de gestión en seguridad y 

salud ocupacional, garantizar la disponibilidad de equipos de protección personal y 

brindar capacitación constante al personal.  

Arte. 13 - Participación de los Trabajadores: 

Promueve la integración de los trabajadores en los procesos de planificación y 

evaluación de riesgos laborales, garantizando su participación activa en el diseño 

de políticas de prevención.  

Arte. 18 - Inspecciones y Evaluaciones: 

Establece que las condiciones laborales deben ser monitoreadas y evaluadas 

periódicamente para garantizar su adecuación y cumplimiento con los estándares 

de seguridad. Este artículo respalda la importancia de evaluar continuamente el 

ambiente laboral como parte del bienestar ocupacional. 
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2.5.Marco georreferencial  

La presente investigación se desarrolla en el Cantón Guaranda, en la Provincia de 

Bolívar, Ecuador. Ubicado en la región interandina, Guaranda está ubicada 

aproximadamente a 1,6100 S metros sobre el nivel del mar y sus coordenadas 

geográficas son 1°35'34" S y  78.6330°. 

Figura 4  
Ubicación del Cuerpo de bomberos del cantón Guaranda 

 

El enfoque del proyecto recae en el Cuerpo de Bomberos de Guaranda, cuya sede 

principal se encuentra en el corazón del área urbana del cantón. Los bomberos de 

esta localidad realizan sus labores tanto en zonas urbanas como rurales, 

enfrentándose a una variedad de condiciones topográficas y climáticas. 
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Figura 5  
Cuerpo de bomberos del cantón Guaranda 
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CAPÍTULO III 

METODOLOGÍA  

3.1.Tipo de investigación  

3.1.1. Investigación descriptiva 

Según Hernández & Mendoza (2018), este tipo de investigación tiene como 

objetivo detallar propiedades, características y perfiles de grupos, comunidades, 

procesos o cualquier fenómeno que sea analizado.  

Se busca describir el bienestar ocupacional del personal operativo del Cuerpo de 

Bomberos del cantón Guaranda, considerando factores como las condiciones 

laborales, los niveles de estrés y las percepciones sobre su entorno laboral.  

3.1.2. Investigación correlacional 

Hernández & Mendoza (2018) afirman que “la investigación correlacional mide el 

grado de relación que existe entre dos o más variables, sin manipularlas, para 

identificar patrones o asociaciones significativas”. No busca establecer causalidad, 

pero sí proporcionará información útil para entender los vínculos entre variables. 

Se analizará la relación entre el bienestar ocupacional y el desempeño laboral del 

personal operativo, donde por medio de encuestas se medirán indicadores de ambas 

variables, mientras que las entrevistas permitirán enriquecer la comprensión de sus 

interacciones y posibles efectos. 

3.1.3. Investigación no experimental 

Hernández & Mendoza (2018) definen esta investigación como “un diseño donde 

no se manipulan deliberadamente las variables independientes”. En lugar de ello, 

las observaciones y mediciones se realizan en contextos naturales. 

Este enfoque permite observar y analizar el bienestar ocupacional y el desempeño 

laboral en su contexto natural, utilizando encuestas para obtener información 

cuantitativa y entrevistas para datos cualitativos, sin alterar las condiciones de 

trabajo del personal. 
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3.2.Enfoque de la investigación 

El enfoque mixto permite aprovechar las fortalezas de cada paradigma, combinando 

la objetividad del cuantitativo con la riqueza contextual del cualitativo, lo que es 

respaldado por Hernández & Mendoza (2018) 

(…) los enfoques de investigación más utilizados son el cuantitativo, el cual 

se caracteriza por la recolección de datos numéricos para probar hipótesis y 

establecer patrones; el cualitativo, enfocado en comprender fenómenos 

desde las perspectivas de los participantes mediante datos no numéricos 

(pág. 534).  

A través de encuestas, se obtendrán datos cuantitativos que permitirán identificar 

patrones y analizar correlaciones entre el bienestar ocupacional y el desempeño 

laboral. Asimismo, se realizarán entrevistas semiestructuradas para explorar de 

manera cualitativa las percepciones, experiencias y opiniones del personal 

operativo del Cuerpo de Bomberos del cantón Guaranda.  

3.3.Métodos de Investigación 

3.3.1. Método descriptivo 

Como señala Hernández et al. (2014), el método descriptivo tiene como finalidad 

“especificar propiedades, características y perfiles importantes de personas, grupos, 

comunidades o cualquier otro fenómeno que sea sometido a un análisis” (p. 108).  

Este método se utilizará para caracterizar las dimensiones del bienestar ocupacional 

(como las condiciones laborales, apoyo organizacional y percepción del entorno 

laboral) y su relación con el desempeño laboral. 

3.3.2. Método inductivo 

De acuerdo con Hernández et al. (2014), el método inductivo “consiste en obtener 

conclusiones generales a partir de hechos particulares observados, organizando 

datos específicos para desarrollar ideas más amplias o explicaciones de los 

fenómenos” (pág. 112). 
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Este método se empleará para interpretar los datos recolectados mediante encuestas 

y entrevistas, con el fin de identificar patrones y relaciones generales a partir de 

observaciones particulares.  

3.4.Técnicas e instrumentos de recopilación de datos 

3.4.1. Encuestas 

La técnica de encuestas se empleará para recolectar datos cuantitativos, lo que 

permitirá obtener información precisa sobre las percepciones, condiciones laborales 

y niveles de estrés relacionados con su desempeño laboral. 

Como señalan Hernández Sampieri et al. (2014), las encuestas “son instrumentos 

estructurados que permiten recolectar datos de una muestra representativa de una 

población mediante preguntas cerradas o abiertas, organizadas de manera 

sistemática” (pág. 219). 

3.4.2. Entrevistas semiestructuradas 

La técnica de entrevistas semiestructuradas se utilizará para obtener datos 

cualitativos que profundicen en las experiencias, percepciones y opiniones de los 

participantes acerca del bienestar ocupacional y su impacto en el desempeño 

laboral. 

De acuerdo con Hernández Sampieri et al. (2014), las entrevistas semiestructuradas 

“proporcionan flexibilidad para profundizar en temas relevantes mientras se siguen 

preguntas guía previamente establecidas” (p. 231).  

3.5. Universo, población y muestra 

3.5.1. Universo 

El universo de la investigación está compuesto por un total de 39 funcionarios del 

Cuerpo de Bomberos del cantón Guaranda, quienes forman parte del personal en 

las diferentes áreas involucradas. 
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3.5.2. Población 

La población objeto de este estudio está conformada por los miembros del Cuerpo 

de Bomberos del cantón Guaranda. Incluye un total de 39 personas, de las cuales 

29 pertenecen al personal operativo y 10 al personal administrativo.  

Según Arias y Covinos (2021), la población es “el conjunto total de individuos, 

eventos o elementos que poseen características comunes y que son objeto de 

estudio”((pág. 113). 

3.5.3. Muestra 

Para las encuestas: 

La muestra estará compuesta por los 29 miembros del personal operativo, 

seleccionados en su totalidad debido a su relevancia directa con el objeto de estudio. 

Este grupo participará en la aplicación de encuestas estructuradas que permitan 

medir las dimensiones de bienestar ocupacional y desempeño laboral, lo que 

concuerda con Hernández et al. (2014), que menciona que “una muestra para 

encuestas debe ser representativa del segmento poblacional cuyas características se 

desean analizar, permitiendo la recolección de datos de forma objetiva y 

sistemática” (pág. 230). 

Para las entrevistas: 

La muestra incluye a tres miembros clave del personal administrativo: el jefe de 

bomberos, el inspector de bomberos y el jefe de prevención. Este grupo será 

seleccionado de manera intencional, considerando su rol estratégico y su 

conocimiento sobre las condiciones laborales del personal operativo.  

Hernández & Mendoza (2018) explican que “en las entrevistas, el muestreo 

intencional permite seleccionar a los informantes clave que poseen un conocimiento 

profundo del fenómeno en estudio, enriqueciendo el análisis cualitativo” (pág. 235). 

3.6.Procesamiento de la información 

El procesamiento de los datos obtenidos a través de las encuestas al personal 

operativo se llevará a cabo utilizando Microsoft Excel, ya que esta herramienta 

permite organizar y analizar la información de manera sistemática y eficiente. 
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Primero se realizará la codificación de las respuestas, asignándoles valores 

numéricos que faciliten su clasificación y análisis, luego los datos serán tabulados 

en tablas organizadas por variables específicas para identificar frecuencias, 

promedios y porcentajes, además se elaborarán gráficos y diagramas que 

representen visualmente los resultados. 

En cuanto a los datos cualitativos obtenidos a través de entrevistas al personal 

administrativo, como el jefe de bomberos, el inspector de bomberos y el jefe de 

prevención, serán procesados mediante transcripciones de las respuestas de los 

participantes, después se identificará las palabras claves y categorías recurrentes 

relacionadas con el bienestar ocupacional y el desempeño laboral. 
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CAPÍTULO IV 

RESULTADOS  

4.1.Análisis de resultados  

4.1.1. Entrevistas 

4.1.1.1.Entrevista realizada al Jefe de Bomberos. 

Nombre del entrevistado: Cristhian Mazón  

Tabla 6 
Entrevista realizada al jefe de bomberos 

N° PREGUNTA RESPUESTA ANÁLISIS 

1 

¿Considera que el personal 

operativo cuenta con los 

recursos tecnológicos y 

económicos necesarios 

para desempeñar sus 

funciones de manera 

eficiente y segura? 

Tecnológicos: herramientas 

para nivelación terrestre, 

equipos para detección de 

calor y equipos de 

protección. Económicos: de 

acuerdo con la asignación 

anual que se realiza. 

Se identifica que los 

recursos tecnológicos están 

claramente definidos y 

orientados a la seguridad y 

eficiencia. En el aspecto 

económico, se depende de 

presupuestos anuales, lo 

cual puede ser un factor de 

limitación o de 

fortalecimiento, 

dependiendo de la 

planificación 

presupuestaria. 

2 

¿Qué estrategias 

implementa la institución 

para garantizar el 

bienestar ocupacional del 

personal operativo? 

Programas con talento 

humano sobre el uso de 

todos los equipos de 

protección, agendamiento 

de citas anuales del seguro 

para el chequeo preventivo 

del personal administrativo 

y operativo. 

Las estrategias incluyen 

capacitación y medidas 

preventivas de salud, lo que 

refleja un enfoque integral 

hacia el bienestar, aunque 

sería relevante evaluar su 

efectividad y alcance en el 

corto y mediano plazo. 

3 

¿Qué planes existen para 

mejorar las condiciones 

laborales y el bienestar 

integral del personal 

operativo en el corto, 

mediano y largo plazo? 

Corto plazo: planificación 

para la seguridad laboral. 

Mediano plazo: resultados 

de la planificación de salud 

ocupacional y los exámenes 

médicos. Largo plazo: 

recuperación según los 

resultados obtenidos. 

La respuesta revela un plan 

estructurado en fases 

temporales, aunque sería 

clave analizar cómo se 

aseguran los recursos y la 

implementación efectiva de 

estas acciones. La 

sostenibilidad de estos 

planes también es un punto 

a considerar. 

4 

¿Qué acciones se están 

tomando para garantizar la 

capacitación continua en 

manejo de riesgos 

laborales y emergencias? 

Dotación de equipos de 

protección conforme a 

normativas específicas para 

bomberos. 

Aunque se menciona la 

dotación de equipos, no se 

detalla cómo se gestiona la 

capacitación específica, la 

frecuencia, o la evaluación 

de las competencias 

adquiridas. Esto podría ser 

un área a reforzar dentro de 



 

48 

 

la planificación 

institucional. 

Fuente: Cuerpo de Bomberos del Cantón Guaranda 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

 

4.1.1.2.Entrevista realizada a la Inspectora de Bomberos. 

Nombre del entrevistado: Gissela Chacha  

Tabla 7 
Entrevista realizada a la inspectora de bomberos 

N° PREGUNTA RESPUESTA ANÁLISIS 

1 

¿Cómo se monitorean y 

evalúan las condiciones 

laborales en las 

instalaciones del Cuerpo de 

Bomberos? 

Si todos los equipos están 

conectados correctamente; 

en caso de estar dañados, 

los remodelan o los 

compran. 

El monitoreo se basa en la 

funcionalidad de los 

equipos, con un enfoque 

reactivo en la remodelación 

o compra. Sería ideal incluir 

sistemas preventivos o 

inspecciones programadas 

para minimizar el impacto 

de daños inesperados. 

2 

¿Qué medidas se adoptan 

para prevenir riesgos 

laborales específicos en las 

operaciones del equipo? 

Realizan capacitaciones de 

manera mensual. 

La frecuencia mensual es 

adecuada para la formación 

continua, pero se podría 

evaluar la cobertura de los 

contenidos y el impacto real 

en la reducción de riesgos 

específicos. 

3 

¿Con que frecuencia 

realiza la inspección y 

mantenimiento de los 

equipos de protección y 

herramientas utilizadas por 

el personal operativo? 

El extintor se controla dos 

veces al mes. Instalaciones 

eléctricas, cada seis meses. 

Las frecuencias varían 

según el equipo, lo que es 

adecuado para optimizar los 

recursos. Sin embargo, sería 

valioso un sistema integral 

que incluya todos los 

equipos críticos y 

herramientas. 

4 

¿Existen registros 

detallados de accidentes 

laborales, y cómo se 

utilizan para mejorar la 

seguridad del equipo? 

No proporcionada. Sería esencial confirmar si 

estos registros existen y 

cómo se emplean para 

identificar patrones de 

riesgo y establecer mejoras 

en las políticas de 

seguridad. 

Fuente: Cuerpo de Bomberos del Cantón Guaranda 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 
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4.1.1.3.Entrevista realizada al Jefe de Prevención. 

Nombre del entrevistado: Roberto Analuisa 

Tabla 8 
Entrevista realizada al jefe de prevención 

N° PREGUNTA RESPUESTA ANÁLISIS 

1 

¿Qué programas de 

prevención están 

implementando 

actualmente para 

minimizar los riesgos 

laborales en el personal 

operativo? 

El IIEES se encarga de los 

programas. Sugerencias de 

uniformes y materiales 

adecuados. 

Aunque la responsabilidad 

recae en el IIEES y se 

mencionan sugerencias, no 

se detalla cómo se 

implementan o monitorean 

los programas, lo que 

podría limitar su efectividad 

en la práctica. 

2 

¿De qué manera asegura 

que los protocolos de 

prevención sean 

comprendidos y aplicados 

correctamente por el 

personal operativo? 

No hay respuesta. La falta de respuesta indica 

una posible carencia en la 

supervisión o capacitación 

adecuada, lo que sugiere la 

necesidad de implementar 

evaluaciones periódicas o 

estrategias para verificar la 

comprensión y aplicación 

de los protocolos. 

3 

¿Se realiza un seguimiento 

a los efectos del estrés 

laboral en el desempeño de 

los bomberos, y qué 

acciones preventivas se 

toman al respecto? 

No hay respuesta clara; se 

dio a entender que no 

realizan ningún 

seguimiento. 

La ausencia de un 

seguimiento formal sugiere 

un vacío en el abordaje de 

los factores psicosociales, lo 

cual podría impactar 

negativamente en el 

bienestar y desempeño del 

personal operativo. 

4 

¿Cómo garantiza la 

institución la actualización 

constante de los protocolos 

de seguridad y prevención? 

El departamento de 

prevención se encarga de 

garantizarlo. No hay una 

respuesta específica. 

Aunque se menciona el 

departamento de 

prevención, la falta de 

claridad sobre los 

mecanismos específicos o la 

periodicidad de las 

actualizaciones limita la 

confianza en la eficacia del 

proceso. 

Fuente: Cuerpo de Bomberos del Cantón Guaranda 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 
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4.1.2. Encuesta 

4.1.2.1.Encuesta dirigida al personal operativo. 

1) ¿Los funcionarios cuentan con equipamiento necesario para evitar riesgos 

laborales? 

Figura 6 
Equipamiento para evitar riesgos laborales 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos muestran que el 72% de los encuestados afirma que siempre cuentan con 

el equipamiento necesario para evitar riesgos laborales, mientras que un 14% señala 

que casi siempre y otro 14% indica que solo algunas veces, lo que evidencia que la 

mayoría del personal percibe que la institución les provee de los equipos adecuados, 

aunque existe un margen del 28% que enfrenta algún grado de insuficiencia en este 

aspecto. La provisión constante de equipamiento adecuado es crucial en una 

profesión de alto riesgo como la de los bomberos porque garantiza su seguridad y 

eficiencia en las operaciones, por lo tanto, aunque la mayoría del personal considera 

que siempre disponen de los recursos necesarios, la institución debería abordar 

mediante la verificación constante de la calidad y disponibilidad de los equipos, ya 

que atender estas necesidades podría aumentar la confianza del personal y reducir 

los riesgos en sus actividades operativas.  
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2) ¿Recibe capacitaciones periódicas sobre salud ocupacional y prevención de 

accidentes? 

Figura 7 
Capacitación sobre salud ocupacional y prevención de accidentes 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 62% de los encuestados afirma recibir siempre 

capacitaciones periódicas sobre salud ocupacional y prevención de accidentes, 

mientras que un 7% señala que casi siempre y un 14% indica que algunas veces, 

además, un 10% refiere que muy pocas veces y un 7% nunca, lo que refleja que, 

aunque la mayoría considera que se realizan estas capacitaciones con frecuencia, 

existe un 31% del personal que no las percibe como regulares o adecuadas. Las 

capacitaciones periódicas son fundamentales para garantizar que el personal esté 

preparado ante riesgos y accidentes laborales, por lo tanto, es necesario fortalecer 

la periodicidad o cobertura de las capacitaciones, ya que esto podría contribuir a 

una mejor preparación del equipo operativo, aumentando su confianza y capacidad 

de respuesta ante emergencias.  
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3) ¿Ha recibido asistencia médica dentro de la institución en caso de 

accidentes laborales? 

Figura 8 
Asistencia médica en caso de accidentes laborales 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 59% de los encuestados afirma que siempre recibe 

asistencia médica dentro de la institución en caso de accidentes laborales, mientras 

que un 10% señala que casi siempre y un 14% indica que algunas veces, además, 

un 17% refiere que nunca ha recibido esta asistencia. La asistencia médica 

inmediata dentro de la institución es esencial para garantizar la salud y seguridad 

del personal operativo, por lo tanto, surge la necesidad de implementar protocolos 

más consistentes para asegurar que todos los miembros puedan acceder a este 

recurso en caso de accidentes laborales.  
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4) ¿ Ha recibido asistencia médica fuera de la institución en caso de accidentes 

laborales ? 

Figura 9 
Asistencia médica fuera de la institución en caso de accidentes laborales 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados indican que el 59% de los encuestados afirma haber recibido siempre 

asistencia médica fuera de la institución en caso de accidentes laborales, mientras 

que un 10% señala que casi siempre, un 14% menciona que algunas veces y un 7% 

indica que muy pocas veces, además, un 10% refiere que nunca ha recibido este 

servicio. La asistencia médica fuera de la institución es un recurso clave para 

garantizar la atención integral en situaciones críticas, lo que refleja un desafío en la 

disponibilidad o suficiencia de estas atenciones, pue se de fortalecer convenios o 

sistemas de referencia para mejorar el acceso y la cobertura médica en casos de 

accidentes laborales.  
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5) ¿Forma parte de programas relacionadas con el bienestar físico, tales como 

pausas activas? 

Figura 10 
Bienestar físico: Pausas activas 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos muestran que el 69% de los encuestados afirma que siempre forma parte 

de programas relacionados con el bienestar físico, como pausas activas, mientras 

que un 10% señala que casi siempre y otro 10% menciona que algunas veces, 

además, un 10% indica que nunca ha participado. La inclusión en programas de 

bienestar físico como pausas activas es esencial para reducir la fatiga y mejorar el 

rendimiento del personal, por lo tanto, se debe ampliar el alcance o promover la 

importancia de estos programas para garantizar que todos los miembros operativos 

puedan beneficiarse de ellos y así mejorar su salud física y mental.  
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6) ¿Siente que las condiciones de su entorno laboral, como iluminación, ruido 

y ventilación, protegen su salud física? 

Figura 11 
Condiciones del entorno laboral protegen la salud física 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 52% de los encuestados siente que las condiciones 

de su entorno laboral, como iluminación, ruido y ventilación, siempre protegen su 

salud física, mientras que un 31% indica que casi siempre y un 14% menciona que 

algunas veces, además, un 3% señala que muy pocas veces. Las condiciones del 

entorno laboral, como iluminación adecuada, control de ruido y ventilación, son 

fundamentales para garantizar la salud física de los trabajadores, por ende, la 

institución debe abordar y garantizar un ambiente completamente seguro y 

saludable para todo el personal operativo.  
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7) ¿Siente que su carga laboral le permite mantener un adecuado estado físico 

y mental ? 

Figura 12 
Adecuado estado físico y mental 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados indican que el 59% de los encuestados siente que su carga laboral 

siempre le permite mantener un adecuado estado físico y mental, mientras que un 

21% señala que casi siempre, un 10% menciona que algunas veces, un 7% indica 

que muy pocas veces y un 3% refiere que nunca, lo que sugiere que, aunque una 

mayoría percibe que su carga laboral es manejable, existe un 20% que enfrenta 

dificultades significativas para equilibrar su salud física y mental. Una carga laboral 

adecuada es fundamental para preservar el bienestar físico y mental del personal, lo 

que refleja la necesidad de ajustes en la distribución de tareas o implementación de 

medidas de apoyo, lo que podría contribuir a reducir el impacto negativo de la carga 

laboral y mejorar el rendimiento general del equipo operativo.  
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8) ¿Considera que el descanso laboral es suficiente para recuperarse física y 

mentalmente? 

Figura 13 
Suficiente descanso laboral 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos reflejan que el 69% de los encuestados considera que el descanso laboral 

siempre es suficiente para recuperarse física y mentalmente, mientras que un 10% 

señala que casi siempre, un 17% indica que algunas veces y un 3% menciona que 

muy pocas veces, lo que demuestra que, aunque la mayoría percibe el descanso 

como adecuado, un 20% enfrenta limitaciones que podrían afectar su bienestar 

general. El descanso laboral adecuado es esencial para la recuperación física y 

mental del personal operativo, ya que esto podría optimizar el rendimiento del 

equipo y reducir los riesgos asociados al agotamiento laboral. 
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9) ¿Percibe que las instalaciones del entorno laboral (pisos antideslizantes, 

señalización de seguridad, salidas de emergencia) son adecuadas para 

prevenir riesgos físicos?  

Figura 14 
Instalaciones del entorno laboral 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 76% de los encuestados percibe que las 

instalaciones del entorno laboral, como pisos antideslizantes, señalización de 

seguridad y salidas de emergencia, siempre son adecuadas para prevenir riesgos 

físicos, mientras que un 7% señala que casi siempre, un 10% menciona que algunas 

veces y un 3% indica que muy pocas veces o nunca, lo que evidencia que aunque 

la mayoría tiene una percepción favorable, un 17% identifica oportunidades de 

mejora en la infraestructura. La adecuación de las instalaciones del entorno laboral 

es clave para garantizar la seguridad del personal operativo, por lo tanto, es de vital 

importancia reforzar aspectos de infraestructura y señalización, lo que podría 

reducir riesgos y garantizar un entorno más seguro y confiable para todo el equipo.  
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10) ¿Cree que las medidas de higiene y limpieza en el área de trabajo 

contribuyen a su bienestar físico? 

Figura 15 
Medidas de higiene y limpieza 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados reflejan que el 52% de los encuestados cree que las medidas de 

higiene y limpieza en el área de trabajo siempre contribuyen a su bienestar físico, 

mientras que un 38% señala que casi siempre, un 3% menciona que algunas veces 

y un 7% indica que nunca, lo que sugiere que, aunque la mayoría tiene una 

percepción positiva, un 10% enfrenta limitaciones que podrían impactar su 

percepción de higiene y limpieza en el entorno laboral. Las medidas de higiene y 

limpieza en el lugar de trabajo son fundamentales para garantizar un entorno 

saludable y proteger el bienestar físico del personal, por lo tanto, aunque el 90% 

percibe que estas condiciones son mayormente favorables, el 10% restante 

evidencia la necesidad de reforzar estas prácticas, lo que podría mejorar la 

confianza del personal en la seguridad de su entorno laboral y fortalecer su bienestar 

general.  
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11) ¿Tiene acceso a programas o recursos que promuevan su bienestar 

emocional? 

Figura 16 
Acceso a programas o recursos para bienestar emocional 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 55% de los encuestados indica que siempre tiene 

acceso a programas o recursos que promueven su bienestar emocional, mientras que 

un 14% señala que casi siempre, un 10% menciona que algunas veces, otro 10% 

refiere que muy pocas veces y un 10% indica que nunca, lo que refleja que, aunque 

más de la mitad percibe un acceso regular, un 34% enfrenta dificultades o ausencia 

de estos recursos. El acceso a programas o recursos para el bienestar emocional es 

crucial para gestionar el estrés y mejorar el desempeño del personal operativo, por 

lo tanto, aunque el 69% percibe un acceso frecuente a estos recursos, el 31% 

restante evidencia la necesidad de expandir y fortalecer estos programas, lo que 

podría contribuir a un entorno laboral más saludable y a un personal mejor 

preparado emocionalmente para enfrentar las demandas de su trabajo.  
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12) ¿Tiene medios para expresar sus inquietudes y preocupaciones relacionadas 

con el trabajo? 

Figura 17 
Medios para expresar inquietudes y preocupaciones 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos muestran que el 69% de los encuestados afirma que siempre tiene medios 

para expresar sus inquietudes y preocupaciones relacionadas con el trabajo, 

mientras que un 7% señala que casi siempre, otro 7% menciona que algunas veces, 

un 10% indica que muy pocas veces y otro 7% refiere que nunca, lo que evidencia 

que, aunque una mayoría significativa percibe estos medios como disponibles, un 

31% enfrenta limitaciones o dificultades en este aspecto. Contar con canales 

efectivos para expresar inquietudes y preocupaciones es esencial para mantener un 

entorno laboral participativo y saludable, por lo tanto, aunque el 76% tiene una 

percepción mayormente positiva sobre esta posibilidad, el 24% restante pone de 

manifiesto la necesidad de mejorar. estos mecanismos de comunicación, ya que 

fortalecerlos podría fomentar la confianza y la resolución oportuna de problemas 

dentro del equipo operativo.  
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13) ¿Dispone de acceso a actividades o talleres que fomenten el manejo del 

estrés laboral? 

Figura 18 
Acceso a actividades o talleres que fomenten el manejo del estrés laboral 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados indican que solo el 17% de los encuestados afirma tener siempre 

acceso a actividades o talleres que fomentan el manejo del estrés laboral, mientras 

que un 10% señala que casi siempre, un 14% menciona que algunas veces, un 3% 

indica que muy pocas veces y un 55% refiere que nunca. El manejo del estrés 

laboral es fundamental para garantizar el bienestar emocional y la efectividad del 

equipo operativo, por lo tanto, los resultados muestran una importante área de 

mejora, ya que el 72% de los encuestados tiene un acceso limitado o inexistente a 

actividades. o talleres para gestionar el estrés, lo que sugiere la necesidad urgente 

de implementar programas específicos que promuevan la salud mental y la 

resiliencia frente a las demandas de la profesión.  
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14) ¿Tiene acceso a apoyo psicológico en su lugar de trabajo? 

Figura 19 
Psicológico en el lugar de trabajo 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados reflejan que solo el 10% de los encuestados afirma tener siempre 

acceso a apoyo psicológico en su lugar de trabajo, mientras que un 24% menciona 

que algunas veces, un 3% indica que muy pocas veces y un 62% refiere que nunca 

ha tenido acceso. El acceso a apoyo psicológico en el lugar de trabajo es crucial 

para abordar los desafíos emocionales y el estrés inherente a profesiones de alto 

riesgo, por lo tanto, los resultados muestran una necesidad urgente de implementar 

este tipo de servicios, ya que el 89 % de los encuestados señala un acceso limitado 

o nulo, lo que podría estar afectando negativamente el bienestar mental y la 

capacidad del personal para afrontar las demandas de su trabajo. 
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15) ¿Le proporcionan herramientas para fortalecer su motivación? 

Figura 20 
Herramientas para fortalecer la motivación 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos indican que el 52% de los encuestados afirma que siempre se les 

proporciona herramientas para fortalecer su motivación, mientras que un 38% 

menciona que casi siempre, un 3% señala que algunas veces y un 7% refiere que 

nunca, lo que demuestra que, si bien una mayoría significativa percibe esfuerzos 

para fomentar su motivación, existe un 10% que encuentra estas herramientas 

insuficientes o inexistentes. Las herramientas para fortalecer la motivación son 

esenciales para mejorar el compromiso y el desempeño laboral del personal 

operativo, por lo tanto, aunque el 90% percibe que recibe estas herramientas con 

regularidad, el 10% restante evidencia la necesidad de fortalecer y diversificar las 

estrategias de motivación, lo que podría contribuir a un equipo más comprometido 

y productivo en el cumplimiento de sus responsabilidades.  
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16) ¿Siente que su trabajo le genera satisfacción y emoción? 

Figura 21 

Satisfacción y emoción en el trabajo 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 83% de los encuestados siente que su trabajo 

siempre le genera satisfacción y emoción, mientras que un 14% indica que casi 

siempre y un 3% menciona que algunas veces, sin respuestas en las categorías de 

muy pocas veces. o nunca. La satisfacción y emoción en el trabajo son indicadores 

clave de compromiso y bienestar laboral, por lo tanto, el hecho de que el 97% de 

los encuestados percibieron estos sentimientos con frecuencia refleja una conexión 

positiva con sus funciones, lo que podría traducirse en una mayor motivación y 

desempeño, aunque se recomienda mantener y reforzar las condiciones que generan 

estas percepciones para garantizar su sostenibilidad en el tiempo. 
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17) ¿Se siente emocionalmente apoyado y respaldado por parte de sus 

superiores en momentos de estrés laboral? 

Figura 22 

Apoyo en momento de estrés 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos indican que el 28% de los encuestados siente que siempre recibe apoyo 

emocional y respaldo de sus superiores en momentos de estrés laboral, mientras que 

un 21% menciona que casi siempre, un 24% señala que algunas veces, otro 21% 

indica que muy pocas veces y un 7% refiere que nunca. El apoyo emocional por 

parte de los superiores es crucial para enfrentar el estrés laboral y fomentar un 

entorno de trabajo saludable, por lo tanto, aunque el 49% de los encuestados percibe 

un respaldo regular, el 51% restante resalta la necesidad de fortalecer las relaciones 

laborales y los mecanismos de apoyo, ya que esto podría contribuir 

significativamente al bienestar emocional y la efectividad del equipo operativo en 

situaciones críticas. 
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18) ¿Considera que el trabajo en equipo, al promover el compañerismo y la 

cooperación, contribuye positivamente a su bienestar emocional en el 

entorno laboral? 

Figura 23 

Trabajo en equipo contribuye al bienestar emocional 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 55% de los encuestados considera que el trabajo en 

equipo siempre contribuye positivamente a su bienestar emocional, mientras que 

un 24% menciona que casi siempre, un 7% señala que algunas veces y un 14% 

indica que muy pocas veces, sin respuestas en la categoría de nunca y un 21% no 

lo considera suficientemente efectivo para su bienestar emocional. El trabajo en 

equipo es un factor clave para fomentar el compañerismo y el bienestar emocional 

en el entorno laboral, por lo tanto, aunque el 79% tiene percepciones mayormente 

positivas sobre esta contribución, el 21% restante señala áreas de mejora en la 

promoción. de una colaboración más efectiva y cohesionada, lo que podría 

fortalecer el clima laboral y aumentar la satisfacción del personal operativo.  
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19) ¿Percibe un buen equilibrio emocional entre su vida laboral y personal? 

Figura 24 

Equilibrio emocional entre vida laboral y personal 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos reflejan que el 62% de los encuestados percibe siempre un buen equilibrio 

emocional entre su vida laboral y personal, mientras que un 21% señala que casi 

siempre, un 14% menciona que algunas veces y un 3% indica que muy pocas. A 

veces, sin respuestas en la categoría de nunca y un 17% enfrenta desafíos en este 

aspecto. Un buen equilibrio emocional entre la vida laboral y personal es esencial 

para el bienestar integral del personal operativo, por lo tanto, aunque el 83% tiene 

percepciones mayormente positivas, el 17% restante pone de manifiesto la 

necesidad de implementar medidas que reduzcan las cargas laborales y fomenten 

prácticas que permitan una mejor conciliación, ya que esto podría impactar 

favorablemente en su desempeño y satisfacción general.  
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20) ¿Siente que el ambiente laboral contribuye positivamente a su estado 

emocional? 

Figura 25 

El ambiente laboral contribuye al estado emocional 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados indican que el 69% de los encuestados siente que el ambiente laboral 

siempre contribuye positivamente a su estado emocional, mientras que un 21% 

señala que casi siempre y un 7% menciona que muy pocas veces, sin respuestas en 

las categorías de algunas veces o nunca. Un ambiente laboral que contribuye 

positivamente al estado emocional es crucial para mantener el bienestar y la 

productividad del personal operativo, por lo tanto, aunque el 90% de los 

encuestados tiene percepciones mayormente positivas, el 7% restante evidencia la 

importancia de reforzar prácticas. y dinámicas laborales que promueven un clima 

más inclusivo y estimulante, ya que esto podría mejorar la experiencia laboral de 

todo el equipo.  
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21) ¿Se siente escuchado y valorado en las reuniones o actividades del equipo? 

Figura 26 

Escuchados o valorados en reuniones o actividades de equipo 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos muestran que el 69% de los encuestados se siente siempre escuchado y 

valorado en las reuniones o actividades de equipo, mientras que un 10% menciona 

que casi siempre, un 14% indica que algunas veces y un 7% señala que muy pocas 

veces, sin respuestas en la categoría de nunca, existe un 21% que no experimenta 

este reconocimiento de manera consistente. Sentirse escuchado y valorado en 

reuniones o actividades es fundamental para fomentar la participación y el 

compromiso del personal operativo, por lo tanto, aunque el 79% de los encuestados 

tiene percepciones favorables, el 21% restante evidencia la necesidad de fortalecer 

las dinámicas de comunicación y reconocimiento en estos espacios, ya que esto 

podría mejorar la cohesión del equipo y el sentido de pertenencia en la organización.  
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22) ¿Tiene acceso a los equipos necesarios, como tecnología, materiales de 

oficina y vehículos, para cumplir con sus responsabilidades? 

Figura 27 

Acceso a equipo y materiales para cumplir con las responsabilidades 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 76% de los encuestados indica que siempre tiene 

acceso a los equipos necesarios, como tecnología, materiales de oficina y vehículos, 

para cumplir con sus responsabilidades, mientras que un 21% señala que casi 

siempre y un 3% menciona que algunas veces, sin respuestas en las categorías de 

muy pocas veces o nunca. El acceso a equipos y materiales necesarios es clave para 

garantizar la eficiencia y el desempeño del personal operativo, por lo tanto, aunque 

el 97% de los encuestados percibe que dispone de estos recursos de manera 

constante, el 3% restante evidencia una oportunidad para revisar la disponibilidad 

y distribución de estos equipos, ya que asegurar su acceso pleno podría mejorar aún 

más la capacidad operativa del equipo.  
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23) ¿Ha recibido capacitación de cursos, seminarios o talleres, dentro de la 

organización? 

Figura 28 

Capacitación de cursos, seminarios o talleres, dentro de la organización 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos reflejan que el 79% de los encuestados afirma haber recibido siempre 

capacitación en cursos, seminarios o talleres dentro de la organización, mientras 

que un 17% señala que casi siempre y un 3% menciona que algunas veces, sin 

respuestas en las categorías de muy pocas veces o nunca. La capacitación mediante 

cursos, seminarios y talleres es esencial para el desarrollo de habilidades y el 

fortalecimiento del desempeño laboral, por lo tanto, el 96% de los encuestados que 

perciben un acceso frecuente refleja un esfuerzo positivo por parte de la 

organización. Sin embargo, sería importante garantizar que el 4% restante también 

acceda regularmente a estas oportunidades, ya que esto aseguraría una formación 

equitativa y constante en todo el equipo operativo.  
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24) ¿Los equipos que utiliza en su trabajo reciben periódicamente 

mantenimiento? 

Figura 29 

Reciben periódicamente mantenimiento los equipos de trabajo 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados indican que el 55% de los encuestados considera que los equipos 

que utilizan en su trabajo siempre reciben mantenimiento periódico, mientras que 

un 31% menciona que casi siempre, un 10% señala que algunas veces y un 3% 

indica que nunca y un 13% enfrenta limitaciones o inconsistencia en este aspecto. 

El mantenimiento periódico de los equipos es fundamental para garantizar su 

funcionalidad y seguridad en el trabajo, por lo tanto, aunque el 86% de los 

encuestados percibe este proceso como frecuente, el 14% restante evidencia la 

necesidad de mejorar la regularidad y supervisión. de estas actividades, ya que esto 

podría prevenir fallas operativas y aumentar la confianza del personal en los 

recursos que utilizan.  
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25) ¿Los recursos proporcionados por la institución son adecuados? 

Figura 30 

Los recursos proporcionados por la institución son adecuados 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos reflejan que el 69% de los encuestados considera que los recursos 

proporcionados por la institución siempre son adecuados, mientras que un 24% 

indica que casi siempre, un 3% menciona que algunas veces y otro 3% señala que 

muy pocas veces. , sin respuestas en la categoría de nunca, un 6% enfrenta carencias 

ocasionales. La adecuación de los recursos proporcionados por la institución es 

clave para el correcto desempeño del personal operativo, por lo tanto, aunque el 

93% tiene percepciones mayormente positivas, el 7% restante resalta la importancia 

de realizar una evaluación continua de la cantidad y calidad de los recursos, ya que 

esto podría garantizar una distribución más uniforme y satisfacer completamente 

las necesidades del equipo.  
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26) ¿Tiene acceso a manuales o guías que faciliten el uso de los equipos de 

trabajo? 

Figura 31 

Manuales de uso para equipos de trabajo 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 72% de los encuestados indica que siempre tiene 

acceso a manuales o guías que facilitan el uso de los equipos de trabajo, mientras 

que un 14% menciona que casi siempre, un 7% señala que algunas veces y otro 7% 

indica que muy pocas veces, sin respuestas en la categoría de nunca. El acceso a 

manuales o guías de uso es fundamental para garantizar la correcta operación de los 

equipos de trabajo y prevenir errores o accidentes, por lo tanto, aunque el 86% de 

los encuestados percibe un acceso regular a estos recursos, el 14% Restante 

evidencia la necesidad de revisar la disponibilidad y accesibilidad de estas guías, 

ya que asegurar su provisión constante podría optimizar el desempeño y la 

seguridad del personal operativo.  
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27) ¿Recibe el apoyo necesario de sus superiores para realizar sus tareas de 

manera eficiente? 

Figura 32 

Apoyo para realizar tareas 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados reflejan que el 59% de los encuestados considera que siempre recibe 

el apoyo necesario de sus superiores para realizar sus tareas de manera eficiente, 

mientras que un 14% señala que casi siempre, otro 14% indica que algunas veces y 

otro 14 % menciona que muy pocas veces, sin respuestas en la categoría de nunca, 

y un 28% encuentra áreas de mejora en la asistencia proporcionada por sus 

superiores. El apoyo de los superiores es esencial para garantizar la eficiencia en 

las tareas y fortalecer la confianza del personal operativo, por lo tanto, aunque el 

73% tiene percepciones positivas al respecto, el 27% restante resalta la necesidad 

de implementar estrategias para mejorar. la comunicación y la asistencia ofrecida, 

ya que esto podría optimizar el desempeño y la cohesión del equipo.  
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28) ¿La institución reconoce y valora su esfuerzo en el trabajo? 

Figura 33 

La institución reconoce y valora el esfuerzo en el trabajo 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados indican que el 76% de los encuestados considera que la institución 

siempre reconoce y valora su esfuerzo en el trabajo, mientras que un 10% señala 

que casi siempre, un 7% menciona que algunas veces, un 3% indica que muy pocas 

veces y otro 3% refiere que nunca y un 13% considera que este aspecto no es 

consistente. El reconocimiento del esfuerzo laboral es fundamental para motivar y 

mantener el compromiso del personal operativo, por lo tanto, aunque el 86% tiene 

percepciones mayormente positivas, el 14% restante resalta la importancia de 

fortalecer las prácticas de reconocimiento dentro de la institución. ya que esto 

podría aumentar la motivación y mejorar el desempeño general del equipo. 
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29) ¿Considera que el Cuerpo de Bomberos fomenta un ambiente de trabajo 

colaborativo? 

Figura 34 
Cuerpo de Bomberos fomenta el trabajo colaborativo 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos reflejan que el 72% de los encuestados considera que el Cuerpo de 

Bomberos siempre fomenta un ambiente de trabajo colaborativo, mientras que un 

14% señala que casi siempre, un 10% indica que algunas veces y un 3% menciona 

que muy Pocas veces, sin respuestas en la categoría de nunca y un 13% que 

experimenta deficiencias en este aspecto. Fomentar un ambiente de trabajo 

colaborativo es crucial para fortalecer el compañerismo y la efectividad operativa 

del equipo, por lo tanto, aunque el 86% tiene percepciones favorables, el 14% 

restante evidencia la necesidad de reforzar estrategias que promuevan la 

cooperación y el trabajo. en equipo, ya que esto podría optimizar la cohesión del 

grupo y la calidad del desempeño en situaciones críticas. 
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30) ¿Siente que las políticas organizacionales están diseñadas para mejorar su 

calidad de vida laboral? 

Figura 35 
Políticas organizacionales 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 72% de los encuestados considera que las políticas 

organizacionales siempre están diseñadas para mejorar su calidad de vida laboral, 

mientras que un 17% señala que casi siempre, un 7% menciona que algunas veces 

y un 3% indica que muy pocas veces, sin respuestas en la categoría de nunca y un 

10% que identifica áreas de mejora. Las políticas organizacionales orientadas a 

mejorar la calidad de vida laboral son esenciales para mantener el bienestar y la 

motivación del personal operativo, por lo tanto, aunque el 89% tiene percepciones 

positivas, el 11% restante sugiere la necesidad de revisar y reforzar dichas políticas, 

ya que esto podría garantizar una mayor equidad y efectividad en el impacto que 

estas generan en todos los miembros del equipo.   

72% 17% 7% 3% 0%
0%

20%

40%

60%

80%

100%

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas

veces

Nunca



 

80 

 

31) ¿La organización respalda sus decisiones y acciones en situaciones como la 

atención de emergencias, la implementación de protocolos de seguridad y la 

resolución de incidentes? 

Figura 36 
Respaldo en situaciones de emergencia 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos indican que el 72% de los encuestados considera que la organización 

siempre respalda sus decisiones y acciones en situaciones como la atención de 

emergencias, la implementación de protocolos de seguridad y la resolución de 

incidentes, mientras que un 21% menciona que casi siempre, un 3% señala que muy 

pocas veces y otro 3% indica que nunca y un 6% que no lo considera suficiente. El 

respaldo organizacional en situaciones críticas es fundamental para garantizar la 

confianza y seguridad del personal operativo, por lo tanto, aunque el 93% tiene 

percepciones mayormente positivas, el 7% restante evidencia la importancia de 

reforzar la comunicación y el apoyo en estos momentos. clave, ya que esto podría 

fortalecer la capacidad de respuesta y el desempeño del equipo en situaciones de 

alta exigencia.  
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32) ¿Recibe retroalimentación constante y constructiva sobre su desempeño 

laboral? 

Figura 37 
Retroalimentación en el desempeño laboral 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados reflejan que el 69% de los encuestados indica que siempre recibe 

retroalimentación constante y constructiva sobre su desempeño laboral, mientras 

que un 17% señala que casi siempre, un 3% menciona que algunas veces, un 7% 

indica que muy pocas. veces y otro 3% refiere que nunca y un 13% enfrenta 

limitaciones en este aspecto. La retroalimentación constante y constructiva es clave 

para mejorar el desempeño laboral y reforzar la motivación del personal operativo, 

por lo tanto, aunque el 86% tiene percepciones positivas, el 14% restante resalta la 

necesidad de establecer prácticas más consistentes de retroalimentación, ya que esto 

podría garantizar un desarrollo más equitativo y efectivo dentro del equipo. 
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33) ¿Recibe evaluaciones periódicas sobre su desempeño profesional? 

Figura 38 
Evaluación en el desempeño laboral 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 62% de los encuestados indica que siempre recibe 

evaluaciones periódicas sobre su desempeño profesional, mientras que un 17% 

señala que casi siempre, un 3% menciona que algunas veces, un 10% indica que 

muy pocas veces y un 7% refiere que nunca y un 20% considera que no se realizan 

con la frecuencia necesaria. Las evaluaciones periódicas del desempeño profesional 

son fundamentales para identificar áreas de mejora y reforzar el crecimiento del 

personal operativo, por lo tanto, aunque el 79% tiene percepciones positivas, el 21% 

restante evidencia la necesidad de implementar un sistema más consistente y 

equitativo. de evaluaciones, ya que esto podría contribuir a un desarrollo 

profesional más completo y una mejor alineación con los objetivos 

organizacionales. 
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34) ¿Se siente capacitado para responder ante situaciones de emergencia 

solicitada por la población en áreas riesgosas de manera eficaz?  

Figura 39 
Capacitados ante emergencias a la población 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados reflejan que el 72% de los encuestados considera que siempre está 

capacitado para responder ante situaciones de emergencia solicitadas por la 

población en áreas riesgosas de manera eficaz, mientras que un 7% señala que casi 

siempre, otro 7% indica que algunas veces, un 10% menciona que muy pocas veces 

y un 3% refiere que nunca y un 27% enfrenta limitaciones en su capacitación. Estar 

capacitado para responder eficazmente a emergencias es fundamental para 

garantizar la seguridad y confianza de la población, por lo tanto, aunque el 79% 

tiene percepciones positivas sobre su preparación, el 21% restante resalta la 

necesidad de fortalecer y ampliar los programas de capacitación, ya que esto podría 

asegurar una respuesta más uniforme y efectiva en situaciones de alto riesgo. 
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35) ¿Dispone de acceso a herramientas y equipos en buen estado para 

responder a emergencias? 

Figura 40 
Herramientas y equipos en buen estado 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados indican que el 76% de los encuestados considera que siempre 

dispone de herramientas y equipos en buen estado para responder a emergencias, 

mientras que un 14% señala que casi siempre, un 3% menciona que muy pocas 

veces y un 7% indica que nunca y un 10% que enfrenta carencias en la calidad de 

las herramientas y equipos. El acceso a herramientas y equipos en buen estado es 

esencial para garantizar una respuesta efectiva en emergencias, por lo tanto, aunque 

el 90% tiene percepciones positivas, el 10% restante evidencia la importancia de 

reforzar la revisión, mantenimiento y provisión de estos recursos, ya que asegurar 

su disponibilidad en óptimas condiciones podría mejorar la capacidad operativa y 

la confianza del personal. 
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36) ¿Recibe recursos suficientes para cumplir con sus actividades de 

capacitación y entrenamiento profesional? 

Figura 41 
Recursos para capacitación y entrenamiento profesional 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados reflejan que el 66% de los encuestados considera que siempre recibe 

recursos suficientes para cumplir con sus actividades de capacitación y 

entrenamiento profesional, mientras que un 21% señala que casi siempre, un 7% 

menciona que algunas veces y otro 7% indica que nunca y un 14% enfrenta 

limitaciones significativas en este aspecto. La provisión de recursos adecuados para 

la capacitación y el entrenamiento profesional es fundamental para mantener las 

competencias del personal operativo, por lo tanto, aunque el 87% tiene 

percepciones positivas, el 13% restante resalta la necesidad de garantizar un acceso 

más equitativo a estos recursos, ya que esto podría fortalecer la preparación del 

equipo y optimizar su desempeño en situaciones laborales críticas.  
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37) ¿Cuenta con el apoyo logístico necesario, como transporte y comunicación, 

durante las emergencias? 

Figura 42 
Apoyo logístico durante las emergencias 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 38% de los encuestados considera que siempre 

cuenta con el apoyo logístico necesario, como transporte y comunicación, durante 

las emergencias, mientras que un 48% señala que casi siempre, un 7% menciona 

que muy pocas veces y otro 7% indica que nunca y un 14% enfrenta limitaciones 

significativas en este aspecto. El apoyo logístico adecuado es esencial para 

garantizar una respuesta efectiva en situaciones de emergencia, por lo tanto, aunque 

el 86% tiene percepciones positivas, el 14% restante evidencia la necesidad de 

reforzar la provisión y disponibilidad de recursos logísticos clave, ya que esto 

podría mejorar la capacidad de respuesta del personal operativo y la seguridad en 

el cumplimiento de sus funciones.  

38% 48% 0% 7% 7%
0%

20%

40%

60%

80%

100%

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas

veces

Nunca



 

87 

 

38) ¿Considera que cumple eficientemente con las metas asignadas en su 

trabajo? 

Figura 43 
Cumplimiento de metas en el trabajo 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados reflejan que el 93% de los encuestados considera que siempre 

cumple eficientemente con las metas asignadas en su trabajo, mientras que un 7% 

menciona que casi siempre, sin respuestas en las categorías de algunas veces, muy 

pocas veces o nunca. El cumplimiento eficiente de las metas asignadas es un 

indicador clave de productividad y compromiso laboral, por lo tanto, los 

encuestados manifiestan percepciones positivas refleja un alto nivel de desempeño 

y alineación con los objetivos institucionales, lo que es un aspecto muy favorable 

para la operatividad y efectividad del equipo en sus responsabilidades laborales. 
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39) ¿Siente que su trabajo diario tiene un impacto significativo en la 

comunidad? 

Figura 44 
Impacto en la comunidad del trabajo diario 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 90% de los encuestados siente que su trabajo diario 

siempre tiene un impacto significativo en la comunidad, mientras que un 10% 

señala que casi siempre, sin respuestas en las categorías de algunas veces, muy 

pocas veces o nunca. El impacto positivo del trabajo diario en la comunidad es un 

factor motivador clave para el personal operativo, por lo tanto, el 100% de los 

encuestados que tienen percepciones favorables destaca una conexión fuerte entre 

sus funciones y el bienestar comunitario, lo que refuerza el compromiso y el sentido 

de propósito en sus responsabilidades laborales. 
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40) ¿Está satisfecho con el nivel de calidad de los servicios que ofrece como 

parte del equipo operativo, en relación con los estándares establecidos por la 

organización? 

Figura 45 
Nivel de calidad del servicio operativo 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados reflejan que el 86% de los encuestados está siempre satisfecho con 

el nivel de calidad de los servicios que ofrece como parte del equipo operativo, en 

relación con los estándares establecidos por la organización, mientras que un 7% 

señala que casi siempre y otro 7% indica que nunca, sin respuestas en las categorías 

de algunas veces o muy pocas veces. La satisfacción con la calidad de los servicios 

ofrecidos es esencial para mantener la motivación y el compromiso del personal 

operativo, por lo tanto, aunque el 93% tiene percepciones favorables, el 7% restante 

resalta la importancia de identificar las razones detrás de esta insatisfacción, ya que 

abordarlas podría contribuir a mejorar la percepción general del desempeño y 

fortalecer el cumplimiento de los estándares organizacionales.  
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41) ¿Siente que sus habilidades y conocimientos son valorados en las 

operaciones de emergencia? 

Figura 46 
Habilidades y conocimientos valorados 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los datos indican que el 79% de los encuestados siente que sus habilidades y 

conocimientos siempre son valorados en las operaciones de emergencia, mientras 

que un 10% señala que casi siempre, un 3% menciona que muy pocas veces y un 

7% indica que nunca, sin respuestas en la categoría de algunas veces. El 

reconocimiento de habilidades y conocimientos en las operaciones de emergencia 

es crucial para motivar al personal y garantizar su confianza en el desempeño de 

sus funciones, por lo tanto, aunque el 89% tiene percepciones favorables, el 11% 

restante resalta la necesidad de fortalecer prácticas de reconocimiento y 

comunicación, ya que esto podría mejorar la autoestima profesional y la cohesión 

del equipo operativo en situaciones críticas.  
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42) ¿Siente que su desempeño profesional está alineado con los valores y 

objetivos del Cuerpo de Bomberos? 

Figura 47 
Desempeño laboral alineado a valores y objetivos 

 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Análisis e interpretación  

Los resultados muestran que el 90% de los encuestados considera que su 

desempeño profesional siempre está alineado con los valores y objetivos del Cuerpo 

de Bomberos, mientras que un 7% menciona que casi siempre y un 3% indica que 

muy pocas veces, sin respuestas en las categorías de algunas veces o nunca. La 

alineación del desempeño profesional con los valores y objetivos de la organización 

es fundamental para garantizar un trabajo cohesionado y eficaz, por lo tanto, aunque 

el 97% tiene percepciones favorables, el 3% restante pone de manifiesto la 

importancia de reforzar la comunicación y la integración de los valores 

institucionales en todos los niveles operativos, ya que esto podría consolidar el 

compromiso y la efectividad del equipo en el cumplimiento de sus 

responsabilidades. 
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4.1.3. Discusión de resultados entrevista y encuesta  

El análisis de los datos refleja que el personal operativo del Cuerpo de Bomberos 

percibe una provisión adecuada de equipamiento necesario para prevenir riesgos 

laborales, con un 72% indicando disponibilidad constante, sin embargo, un 28% 

encuentra ciertas limitaciones lo que subraya la necesidad de fortalecer la 

planificación presupuestaria y la evaluación constante de los recursos tecnológicos 

y económicos, este aspecto es crucial en una institución de alto riesgo ya que la 

disponibilidad de equipos en óptimas condiciones impacta directamente en la 

seguridad y la eficiencia operativa. 

Aunque el 62% del personal operativo afirma recibir capacitaciones periódicas, un 

31% reporta frecuencia insuficiente, la formación en salud ocupacional y 

prevención de accidentes es esencial para preparar al personal ante emergencias, 

esto evidencia la necesidad de optimizar la cobertura de estas actividades y evaluar 

el impacto de los programas de capacitación ofrecidos, asimismo, los datos 

muestran que el 96% de los encuestados perciben esfuerzos positivos en cuanto a 

cursos y talleres internos, reflejando una estrategia institucional favorable aunque 

con oportunidad de mejora para alcanzar a toda la plantilla. 

El entorno laboral, incluyendo iluminación, ventilación y ruido, es considerado 

adecuado por el 83% de los encuestados, sin embargo, el 17% identifica 

deficiencias que podrían comprometer la salud física, adicionalmente, la percepción 

de un equilibrio entre la vida laboral y personal alcanza el 83% pero el 17% restante 

sugiere sobrecargas laborales que podrían afectar el bienestar general, estos 

hallazgos resaltan la necesidad de implementar políticas que favorezcan un 

equilibrio saludable y un ambiente laboral inclusivo. 

El acceso a apoyo psicológico es alarmantemente bajo, con el 62% del personal 

indicando que nunca ha tenido este recurso en el lugar de trabajo, además, el manejo 

del estrés laboral presenta una importante brecha, con un 72% de los encuestados 

sin acceso a actividades para gestionarlo, esto destaca una oportunidad crítica para 

implementar programas de apoyo psicológico y talleres especializados 

fundamentales en una profesión donde el estrés y la carga emocional son inherentes. 
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La percepción de que el desempeño profesional está alineado con los valores y 

objetivos del Cuerpo de Bomberos es notablemente alta, con un 90%, esto refleja 

un fuerte sentido de propósito y compromiso institucional entre el personal 

operativo, sin embargo, un 11% considera que sus habilidades y conocimientos no 

son valorados adecuadamente lo que resalta la necesidad de fortalecer las prácticas 

de reconocimiento individual y colectivo dentro de la organización. 

El 90% del personal percibe que su trabajo tiene un impacto positivo en la 

comunidad y el 86% se muestra satisfecho con la calidad de los servicios ofrecidos 

en relación con los estándares organizacionales, este resultado es alentador ya que 

sugiere una conexión positiva entre las actividades realizadas y las expectativas 

comunitarias, no obstante, la identificación de un pequeño porcentaje de 

insatisfacción del 7% subraya la importancia de establecer mecanismos de 

retroalimentación para mejorar continuamente la calidad del servicio. 

Los resultados obtenidos reflejan un desempeño organizacional robusto en varios 

aspectos fundamentales como la provisión de recursos y el alineamiento con valores 

institucionales, sin embargo, también se identificaron áreas críticas de mejora 

particularmente en el ámbito del bienestar emocional y el manejo del estrés, para 

consolidar un entorno laboral saludable y operativo la institución debe priorizar la 

implementación de programas psicológicos, optimizar las condiciones de trabajo y 

garantizar la equidad en el acceso a los recursos y oportunidades de desarrollo 

profesional, estos esfuerzos no solo fortalecerían la capacidad operativa del 

personal sino que también aumentarían su satisfacción y motivación en el 

cumplimiento de sus responsabilidades. 
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4.2.Análisis de variables 

4.2.1. Variable independiente: Bienestar ocupacional 

Tabla 9 
Frecuencia respuestas sobre bienestar ocupacional 

 

Preguntas 
Siempre 

Casi 

siempre 
A veces 

Casi 

Nunca  
Nunca 

TOTAL 

5 4 3 2 1 

P1 21 4 4 0 0 

 

P2 18 2 4 3 2 

P3 17 3 4 0 5 

P4 17 3 4 2 3 

P5 20 3 3 0 3 

P6 15 9 4 1 0 

P7 17 6 3 2 1 

P8 20 3 5 1 0 

P9 22 2 3 1 1 

P10 15 11 1 0 2 

P11 16 4 3 3 3 

P12 20 2 2 3 2 

P13 5 3 4 1 16 

P14 3 0 7 1 18 

P15 16 4 4 2 3 

P16 24 4 1 0 0 

P17 8 6 7 6 2 

P18 16 7 2 4 0 

P19 18 6 4 1 0 

P20 20 6 0 2 0 

P21 20 3 4 2 0 

P22 22 6 1 0 0 

P23 23 5 1 0 0 

P24 16 9 3 0 1 

P25 20 7 1 1 0 

P26 21 4 2 2 0 

TOTAL 
2250 488 243 76 62 3119 

72,14% 15,65% 7,79% 2,44% 1,99% 100% 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 
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Tabla 10 
Frecuencia bienestar ocupacional 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Tabla 11 
Calificación de preguntas sobre bienestar ocupacional 

B
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N

A
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Preguntas  

Calificación de preguntas 

TOTAL Siempre 
Casi 

siempre 
A veces 

Casi 

Nunca  
Nunca 

5 4 3 2 1 

P1 3,62 0,55 0,41 0,00 0,00 

  

P2 3,10 0,28 0,41 0,21 0,07 

P3 2,93 0,41 0,41 0,00 0,17 

P4 2,93 0,41 0,41 0,14 0,10 

P5 3,45 0,41 0,31 0,00 0,10 

P6 2,59 1,24 0,41 0,07 0,00 

P7 2,93 0,83 0,31 0,14 0,03 

P8 3,45 0,41 0,52 0,07 0,00 

P9 3,79 0,28 0,31 0,07 0,03 

P10 2,59 1,52 0,10 0,00 0,07 

P11 2,76 0,55 0,31 0,21 0,10 

P12 3,45 0,28 0,21 0,21 0,07 

P13 0,86 0,41 0,41 0,07 0,55 

P14 0,52 0,00 0,72 0,07 0,62 

P15 2,76 0,55 0,41 0,14 0,10 

P16 4,14 0,55 0,10 0,00 0,00 

P17 1,38 0,83 0,72 0,41 0,07 

P18 2,76 0,97 0,21 0,28 0,00 

P19 3,10 0,83 0,41 0,07 0,00 

P20 3,45 0,83 0,00 0,14 0,00 

P21 3,45 0,41 0,41 0,14 0,00 

P22 3,79 0,83 0,10 0,00 0,00 

P23 3,97 0,69 0,10 0,00 0,00 

P24 2,76 1,24 0,31 0,00 0,03 

P25 3,45 0,97 0,10 0,07 0,00 

P26 3,62 0,55 0,21 0,14 0,00 

72,14% 15,65% 7,79% 2,44% 1,99%
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TOTAL 
77,59 16,83 8,38 2,62 2,14 107,55 

130 104 78 52 26  

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Tabla 12 
Percepción del bienestar ocupacional 

 Muy bueno Bueno 
Ni bueno/ 

Ni malo  
Malo Muy malo  

 130 104 78 52 26 

 130 a 105 104 a 79 78 a 53 52 a 27 26 a 0  

       

Valor 107,55         

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Los resultados muestran que la percepción del bienestar ocupacional, basada en las 

respuestas obtenidas, se distribuye de manera positiva en su mayoría. Según la 

Tabla 51, el 72,14% de las respuestas se encuentran en la categoría "Siempre", 

mientras que el 15,65% están en "Casi siempre", lo que indica que un amplio 

porcentaje de los encuestados percibe que las condiciones relacionadas con el 

bienestar ocupacional son adecuadas. Por otro lado, solo el 7,79% indicó "A veces", 

el 2,44% "Casi nunca" y el 1,99% "Nunca", evidenciando que un grupo reducido 

enfrenta limitaciones o insatisfacción en este aspecto. La puntuación total obtenida 

es de 107,55, posicionándose dentro de la categoría de "Muy bueno" según la escala 

presentada en la Tabla 54. 

El bienestar ocupacional es un aspecto crítico en la satisfacción y productividad del 

personal operativo. Los resultados indican que, en general, los empleados perciben 

condiciones favorables que contribuyen positivamente a su desempeño y bienestar 

general, lo que refleja esfuerzos institucionales significativos en la provisión de 

recursos, condiciones laborales y programas de apoyo. Sin embargo, las 

puntuaciones más bajas en preguntas como P13 y P14, relacionadas con acceso a 

apoyo psicológico y manejo del estrés laboral, respectivamente, evidencian áreas 

críticas que requieren atención prioritaria. La implementación de programas 

dirigidos a mejorar el bienestar emocional y psicosocial podría fortalecer aún más 

la percepción positiva y generar un impacto más amplio en la calidad de vida laboral 

del equipo operativo. 
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4.2.2. Variable dependiente: Desempeño laboral 

Tabla 13 
Frecuencia respuesta desempeño laboral 

B
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Pregunta 

Calificación de preguntas  

TOTAL Siempre 
Casi 

siempre 
A veces 

Casi 

Nunca  
Nunca 

5 4 3 2 1 

P27 17 4 4 4 0 

 

P28 22 2 4 3 2 

P29 21 3 4 0 5 

P30 21 3 4 2 3 

P31 21 3 3 0 3 

P32 20 9 4 1 0 

P33 18 6 3 2 1 

P34 21 3 5 1 0 

P35 22 2 3 1 1 

P36 19 11 1 0 2 

P37 11 4 3 3 3 

P38 26 2 2 3 2 

P39 26 3 4 1 16 

P40 25 0 7 1 18 

P41 23 4 4 2 3 

P42 26 4 1 0 0 

TOTAL 
1695 252 168 48 59 2222 

76,28% 11,34% 7,56% 2,16% 2,66% 100% 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

 

Figura 48  
Frecuencia desempeño laboral 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 
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Tabla 14  
Calificación de preguntas sobre desempeño laboral 

B
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E
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T
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C
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P
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Preguntas  

Calificación de preguntas 

TOTAL Siempre 
Casi 

siempre 
A veces 

Casi 

Nunca  
Nunca 

5 4 3 2 1 

P27 2,93 0,55 0,41 0,28 0,00 

 

P28 3,79 0,28 0,41 0,21 0,07 

P29 3,62 0,41 0,41 0,00 0,17 

P30 3,62 0,41 0,41 0,14 0,10 

P31 3,62 0,41 0,31 0,00 0,10 

P32 3,45 1,24 0,41 0,07 0,00 

P33 3,10 0,83 0,31 0,14 0,03 

P34 3,62 0,41 0,52 0,07 0,00 

P35 3,79 0,28 0,31 0,07 0,03 

P36 3,28 1,52 0,10 0,00 0,07 

P37 1,90 0,55 0,31 0,21 0,10 

P38 4,48 0,28 0,21 0,21 0,07 

P39 4,48 0,41 0,41 0,07 0,55 

P40 4,31 0,00 0,72 0,07 0,62 

P41 3,97 0,55 0,41 0,14 0,10 

P42 4,48 0,55 0,10 0,00 0,00 

TOTAL 
58,45 8,69 5,79 1,66 2,03 76,62 

80 64 48 32 16  

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

 

Tabla 15 
Percepción del desempeño laboral 

 Muy bueno Bueno 
Ni bueno/ 

Ni malo  
Malo Muy malo  

 80 64 48 32 16 

 80 a 65 64 a 49 48 a 33 32 a 17 16 a 0  

       

Valor 76,62         

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Los resultados obtenidos en la Tabla 55 muestran que el desempeño laboral, según 

las respuestas de los participantes, es predominantemente positivo, con un 76,28% 

de las respuestas en la categoría "Siempre" y un 11,34% en "Casi siempre", lo que 

suma un 87,62% de percepciones favorables. Las categorías menos frecuentes son 

"A veces" con 7,56%, "Casi nunca" con 2,16% y "Nunca" con 2,66%. La 
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puntuación total obtenida es de 76,62, ubicándose en la categoría de "Muy bueno" 

según la escala presentada en la Figura 48. 

En cuanto a las preguntas individuales, las calificaciones más altas se observan en 

P38, P39 y P42 (todas con puntuaciones superiores a 4,3), indicando un desempeño 

especialmente positivo en aspectos relacionados con el impacto comunitario y la 

alineación del trabajo con los valores organizacionales. Sin embargo, P37 muestra 

una calificación considerablemente menor (1,90), lo que refleja una percepción 

menos favorable en el apoyo logístico durante emergencias. 

El desempeño laboral del personal operativo es evaluado como muy bueno, lo que 

sugiere un nivel elevado de compromiso, alineación con los objetivos 

organizacionales y percepción positiva de las tareas realizadas. Esto está en línea 

con los datos obtenidos en la variable de bienestar ocupacional, donde se 

identificaron condiciones laborales que favorecen el desempeño. Sin embargo, la 

baja calificación en P37 destaca la necesidad de fortalecer los mecanismos de apoyo 

logístico, como transporte y comunicación, durante emergencias, lo que podría 

mejorar significativamente la efectividad y seguridad de las operaciones. 

Además, las respuestas relacionadas con el impacto en la comunidad y el 

cumplimiento de metas (P38 y P39) son un reflejo de que el personal percibe su 

trabajo como valioso y conectado con los objetivos institucionales. Sin embargo, es 

esencial abordar las áreas de mejora detectadas, especialmente en la provisión de 

recursos y el fortalecimiento de la retroalimentación constante, para garantizar un 

desempeño laboral consistente y equitativo en todos los niveles operativos. 
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4.2.3. Análisis correlacional 

Figura 49  
Correlación de variables 

 
Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia 

Tabla 16  
Correlación variables 

  
Bienestar 

Ocupacional 

Desempeño 

Laboral 

Bienestar Ocupacional 1  

Desempeño Laboral 0,704143948 1 

Elaborado por: Guamán, Diana & Pujos, Silvia  

El coeficiente de correlación de 0,704 indica una correlación positiva fuerte entre 

ambas variables, lo que sugiere que, a mayor bienestar ocupacional, se observa un 

incremento proporcional en el desempeño laboral. La ecuación de la recta 

𝑦=0,3068𝑥+34,265, 𝑅^2=0,4958, lo cual indica que aproximadamente el 49,58% 

de las variaciones en el desempeño laboral pueden ser explicadas por el bienestar 

ocupacional. 

Este hallazgo refuerza la importancia de mantener y mejorar las condiciones 

laborales, incluyendo aspectos físicos, emocionales y de recursos, para fomentar un 

desempeño óptimo. Aunque la correlación es alta, un 50,42% de la variación en el 

desempeño laboral está influenciado por otros factores no contemplados en este 

modelo, lo que sugiere la necesidad de considerar variables adicionales como el 

liderazgo, la motivación intrínseca y las dinámicas organizacionales. 

La relación observada destaca que las estrategias dirigidas a mejorar el bienestar 

ocupacional, tales como la provisión de recursos adecuados, programas de 

capacitación y apoyo psicológico, no solo impactan en la satisfacción del personal, 

sino también en su productividad y compromiso con los objetivos organizacionales.  
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CONCLUSIONES  

 Los resultados de la investigación permitieron identificar diversos factores 

que inciden en el bienestar ocupacional de los bomberos del cantón 

Guaranda se encontraron los elevados niveles de estrés asociados a la 

exposición constante a situaciones de alto riesgo, la insuficiencia de 

recursos materiales necesarios para realizar su labor de manera segura y 

eficiente, y las largas jornadas laborales que limitan el tiempo de 

recuperación física y emocional. Además, la falta de programas 

organizacionales de apoyo, como asistencia psicológica y capacitación en 

manejo del estrés, así como deficiencias en la comunicación interna y 

liderazgo, contribuyen a un ambiente laboral que no favorece el bienestar 

general de los trabajadores. 

 En cuanto a la relación entre el bienestar ocupacional y el desempeño laboral 

del personal operativo, los hallazgos revelan una correlación significativa, 

pues se reportan mejores condiciones de bienestar presentan un desempeño 

más eficiente, lo que se traduce en una mayor capacidad para responder 

rápidamente a emergencias y tomar decisiones críticas. Por el contrario, los 

altos niveles de agotamiento físico y emocional, junto con la desmotivación, 

reducen notablemente la eficacia del personal, incrementan los errores 

operativos y afectan negativamente la capacidad de coordinación en equipo.  

 Finalmente, las condiciones laborales actuales tienen un efecto adverso 

tanto en el bienestar como en el rendimiento del personal operativo de los 

bomberos, ya que la falta de equipos adecuados para enfrentar emergencias, 

las largas horas de trabajo sin descansos apropiados y la escasez de recursos 

para capacitación especializada generan problemas de salud mental, como 

ansiedad y agotamiento emocional, además de afectar la salud física del 

personal. Estas condiciones no solo limitan la capacidad de los bomberos 

para realizar su labor con eficacia, sino que también incrementan las tasas 

de rotación y ausentismo, lo que debilita la estabilidad institucional. 
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RECOMENDACIONES  

 Implementar un programa integral de bienestar ocupacional, que incluya 

apoyo psicológico individual y grupal, talleres de manejo del estrés, 

capacitación en liderazgo efectivo y protocolos de comunicación interna, así 

como garantizar el acceso a recursos materiales adecuados para el 

cumplimiento seguro de las funciones. 

 Desarrollar programas de fortalecimiento del desempeño laboral, mediante 

estrategias de motivación, trabajo en equipo y formación continua, 

orientados a mejorar la eficiencia operativa, la toma de decisiones críticas y 

la capacidad de respuesta ante emergencias, reduciendo los niveles de 

agotamiento físico y emocional. 

 Establecer políticas de gestión laboral sostenibles, que regulen 

adecuadamente las jornadas de trabajo, promuevan el equilibrio entre vida 

personal y profesional, e implementen planes de retención de talento 

humano, reduciendo así el ausentismo, la rotación y mejorando la 

estabilidad institucional. 
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ANEXOS 

Anexo 1  
Cronograma de Gantt. 

 Septiembre 2024 Octubre 2024 Noviembre  2024 

Tema, descripción del 

problema 
               

Formulación del 

problema y justificación 
               

Objetivo general y 

específicos, variables y 

operacionalización de 

variables  

               

Antecedentes                

Marco científico                  

Marco legal                

Georreferencial                

Metodología tipo de 

investigación 
               

Técnicas e instrumentos 

de recopilación de datos 
               

Universo, población y 

muestra 
               

Procesamiento de la 

información 
               

Análisis de resultados                
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Anexo 2 
 Presupuesto 

Recursos Materiales Monto 
Recursos 

Humanos 
Monto 

Recursos 

Financieros 
Monto 

Computadora 

Material digital PDF. 

Libros digitales. 

Materiales de oficina  

Impresiones  

$ 800.00 

$ 30.00 

$ 20.00 

$ 30.00 

$ 40.00 

Comisiones y 

honorarios  

$ 100.00 

 

Movilización  

Alimentación  

Logística  

$ 80.00 

$ 100.00 

$ 100.00 

 

Total: $1300,00 
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Anexo 3  
Encuesta 
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Anexo 4  
Entrevista 

Cuestionario de Entrevista 

Introducción 

El presente cuestionario forma parte del estudio “Bienestar ocupacional y 

desempeño laboral del personal operativo del Cuerpo de Bomberos del cantón 

Guaranda, año 2024”. 

Las preguntas están dirigidas a tres actores clave: 

 Jefe de Bomberos 

 Inspectora de Bomberos 

 Jefe de Prevención 

Cada sección está diseñada para abordar temas específicos, como recursos, 

estrategias, programas de prevención y el manejo del estrés laboral.  

Agradecemos su colaboración, reiterando que las respuestas serán tratadas con 

estricta confidencialidad y utilizadas exclusivamente con fines académicos y de 

mejora organizacional. 

Sección 1: Jefe de Bomberos 

1. ¿Considera que el personal operativo cuenta con los recursos tecnológicos 

y económicos necesarios para desempeñar sus funciones de manera 

eficiente y segura? 

2. ¿Qué estrategias implementa la institución para garantizar el bienestar 

ocupacional del personal operativo? 

3. ¿Qué planes existen para mejorar las condiciones laborales y el bienestar 

integral del personal operativo en el corto, mediano y largo plazo? 

4. ¿Qué acciones se están tomando para garantizar la capacitación continua 

en manejo de riesgos laborales y emergencias? 

Sección 2: Inspectora de Bomberos 

1. ¿Cómo se monitorean y evalúan las condiciones laborales en las 

instalaciones del Cuerpo de Bomberos? 
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2. ¿Qué medidas se adoptan para prevenir riesgos laborales específicos en las 

operaciones del equipo? 

3. ¿Con qué frecuencia realiza la inspección y mantenimiento de los equipos 

de protección y herramientas utilizadas por el personal operativo? 

4. ¿Existen registros detallados de accidentes laborales y cómo se utilizan 

para mejorar la seguridad del equipo? 

Sección 3: Jefe de Prevención 

1. ¿Qué programas de prevención están implementando actualmente para 

minimizar los riesgos laborales en el personal operativo? 

2. ¿De qué manera asegura que los protocolos de prevención sean 

comprendidos y aplicados correctamente por el personal operativo? 

3. ¿Se realiza un seguimiento a los efectos del estrés laboral en el desempeño 

de los bomberos y qué acciones preventivas se toman al respecto? 

4. ¿Cómo garantiza la institución la actualización constante de los protocolos 

de seguridad y prevención? 
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Anexo 5  
Fotografías 

 

 



 

118 

 

 

 

 



 

119 

 

Anexo 6 
Tabla para el análisis correlacional 

 
V. Independiente: Bienestar Ocupacional V. Dependiente: Desempeño Laboral Bienestar 

Ocupacion

al 

Desempeñ

o Laboral N

° 
P

1  

P

2 

P

3 

P

4 

P

5 

P

6 

P

7 

P

8 

P

9 

P1

0 

P1

1 

P1

2 

P1

3 

P1

4 

P1

5 

P1

6 

P1

7 

P1

8 

P1

9 

P2

0 

P2

1 

P2

2 

P2

3 

P2

4 

P2

5 

P2

6 

P2

7 

P2

8 

P2

9 

P3

0 

P3

1 

P3

2 

P3

3 

P3

4 

P3

5 

P3

6 

P3

7 

P3

8 

P3

9 

P4

0 

P4

1 

P4

2 

1 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 97 69 

2 5 3 1 3 1 3 5 5 4 5 5 5 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 5 5 4 2 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 97 66 

3 5 2 1 1 1 3 3 5 5 1 1 1 1 1 1 5 3 2 5 5 2 5 5 3 3 3 3 1 2 5 5 1 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 76 65 

4 3 1 1 5 1 3 2 3 2 1 2 2 1 1 3 5 3 3 3 5 3 3 3 1 2 2 2 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 68 72 

5 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 2 2 1 1 2 4 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 1 1 1 1 1 5 5 1 1 5 97 48 

6 5 4 5 3 4 5 4 5 5 5 3 3 3 1 2 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 2 5 3 2 2 3 2 4 4 4 4 5 114 58 

7 3 1 1 5 3 2 1 3 3 3 1 1 1 1 1 4 3 5 3 4 3 5 4 3 4 3 3 3 3 3 1 2 2 2 1 1 1 5 5 1 1 2 78 36 

8 5 3 3 4 3 4 4 5 4 5 3 4 3 3 3 5 3 4 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 109 72 

9 4 4 1 5 5 4 5 5 5 4 4 3 2 1 5 5 1 5 5 2 3 5 4 4 4 4 2 4 4 4 4 3 4 5 5 4 4 5 5 5 2 5 108 65 

10 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 136 80 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 1 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 126 80 

12 4 2 3 3 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 123 76 

13 5 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 139 80 

14 5 2 5 5 5 5 2 2 1 5 1 5 1 1 1 5 2 4 2 2 2 5 5 5 5 5 2 5 5 2 5 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 102 67 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 2 5 5 5 5 5 137 76 

16 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 3 2 5 3 5 5 3 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 132 78 

17 5 5 4 3 5 4 4 3 5 5 2 5 5 2 3 5 2 5 5  5 4 5 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 5 5 5 5 5 122 71 

18 5 5 5 1 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 3 5 3 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 135 77 

19 5 5 4 2 5 5 5 4 5 5 4 5 5 3 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 136 77 

20 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 141 76 

21 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 141 76 

22 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 1 1 4 5 2 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 137 80 

23 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 1 1 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 141 78 

24 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 1 1 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4  5 5 5 5 141 74 

25 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 1 1 5 5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 143 79 

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 1 1 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 142 79 
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27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 1 1 5 5 2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 4 5 5 5 5 5 143 76 

28 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 148 79 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 1 1 5 5 4 2 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 3 5 5 4 5 5 5 5 5 145 74 
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Anexo 7  
Aceptación de ingreso a la institución  
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Anexo 6  

Informe de Turnitin 
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Anexo 7 

Certificado de turnitin  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

124 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


