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Titulo

Gestion del Talento Humano y su incidencia en el

desempeno laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo



Resumen

La investigacion tuvo como objetivo analizar la incidencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos de Jaramijé. Se utilizé un enfoque
cuantitativo, con alcance descriptivo y disefio no experimental. La poblacion estuvo conformada
por 28 personas, a quienes se les aplicd una encuesta de 21 interrogantes para recopilar
informacion, cuyos resultados fueron procesados en el software SPSS. Los resultados
evidenciaron que las estrategias de reclutamiento y seleccion son generalmente efectivas, aunque
algunos miembros perciben areas de mejora en ciertos procesos. EI compromiso laboral se
demostro positivo, pero no uniforme, reflejando posibles desajustes entre las expectativas
individuales y las practicas organizacionales. En cuanto al aprovechamiento de talentos, la
mayoria percibe una utilizacion adecuada, aunque un grupo menor indicé que sus capacidades no
se maximizan. Los sistemas de recompensa fueron valorados favorablemente, pero se identifican
percepciones de inequidad en algunos casos. Las areas de desarrollo y vigilancia de talentos
presentaron opiniones divididas, destacando la necesidad de clarificar y fortalecer los procesos.
En conclusion, la gestion del talento humano muestra fortalezas significativas, aunque se
identifican oportunidades para optimizar los procesos clave, estas mejoras pueden contribuir a

potenciar el compromiso de los colaboradores y maximizar sus capacidades.

Palabras claves: gestion del talento humano, desempefio laboral, vigilancia de talentos.



Summary

The objective of the research was to analyze the impact of human talent management on
the work performance of the Jaramijo Fire Department. A quantitative approach was used, with a
descriptive scope and non-experimental design. The population was made up of 28 people, to
whom a survey of 21 questions was applied to collect information, the results of which were
processed in the SPSS software. The results showed that recruitment and selection strategies are
generally effective, although some members perceive areas for improvement in certain
processes. Work commitment was shown to be positive, but not uniform, reflecting possible
mismatches between individual expectations and organizational practices. Regarding the use of
talents, the majority perceive adequate use, although a smaller group indicated that their
capabilities are not maximized. The reward systems were evaluated favorably, but perceptions of
inequity were identified in some cases. The areas of talent development and monitoring
presented divided opinions, highlighting the need to clarify and strengthen the processes. In
conclusion, human talent management shows significant strengths. Although opportunities are
identified to optimize key processes, these improvements can contribute to enhancing employee

commitment and maximizing their capabilities.

Keywords: human talent management, job performance, talent monitoring.



CAPITULO 1

1. Introduccion

La gestion efectiva del talento humano es clave para el éxito de cualquier organizacion,
especialmente en instituciones tan criticas como los cuerpos de bomberos. En el caso del Cuerpo
de Bomberos de Jaramijo, se hace evidente la necesidad de contar con estrategias solidas para la
incorporacion, compromiso, aprovechamiento y desarrollo de los recursos humanos, estos
factores no solo impactan la eficiencia y efectividad en el cumplimiento de las misiones de
seguridad y rescate, sino que también influyen en la moral y motivacion del personal. La calidad
del servicio que se ofrece a la comunidad depende en gran medida de la adecuada gestion del
talento humano, pues un equipo bien capacitado, motivado y adecuadamente reconocido es capaz

de responder de manera mas eficiente ante situaciones de emergencia.

El interés por abordar este tema es relevante, dado que la constante mejora en los
procesos de recursos humanos puede traer consigo una optimizacion de los recursos y un
aumento en la satisfaccion tanto de los empleados como de la comunidad a la que sirven,
ademas, la implementacion de précticas adecuadas en la gestion del talento humano es una
estrategia que promueve la sostenibilidad organizacional y la innovacién en los procesos

operativos.

Por otro lado, la viabilidad de la investigacion radica en que las conclusiones y
recomendaciones propuestas pueden ser aplicadas directamente en el Cuerpo de Bomberos de
Jaramijo, lo cual contribuira a fortalecer sus procesos internos y mejorar la percepcion del
personal respecto a la gestion institucional, este estudio ofrece una oportunidad para analizar y

ajustar las politicas de recursos humanos existentes, con miras a mejorar tanto el desempefio



individual como colectivo dentro de la institucion, y, por ende, optimizar su respuesta ante

emergencias.

Este andlisis busca ser un aporte para el Cuerpo de Bomberos, brindando soluciones
précticas que favorecen la integracion de los colaboradores con la mision y vision de la
institucion, asegurando el bienestar organizacional y fortaleciendo la capacidad operativa del

equipo.

1.1. Justificacion
El analisis de la gestidn del talento humano en cuerpos de bomberos es un tema poco
tratado en la literatura. Estas instituciones suelen enfocarse en operaciones y emergencias,
dejando de lado el impacto de la gestion del personal en el servicio, este estudio contribuira al
conocimiento académico en un &mbito inexplorado, mejorando el desempefio laboral y la

proteccion comunitaria.

El desempefio laboral de los bomberos depende no solo de su entrenamiento operativo,
sino también de una gestion adecuada del talento humano. Este estudio permite identificar como
factores como la motivacion, la capacitacion y la comunicacién influyen en su rendimiento,
ofreciendo soluciones précticas para mejorar su productividad, lo que resulta clave para
fortalecer la estructura organizacional y garantizar respuestas eficientes en situaciones de

emergencia.

Los cuerpos de bomberos, como el de Jaramijo, enfrentan desafios relacionados con la
sostenibilidad a largo plazo debido a limitaciones en recursos humanos y econémicos. Este

estudio busca demostrar que una gestion efectiva del talento humano puede ser una herramienta



estratégica para superar estas barreras, promoviendo un equipo de trabajo mas cohesionado,

motivado y preparado para afrontar retos futuros.

1.2. Perspectiva teorica

1.2.1. Antecedentes de investigacion
Para el presente estudio se revisaron los antecedentes respectivos, de acuerdo a

investigaciones internacionales, nacionales y locales, se tomo a los siguientes autores:

En la investigacion realizada por Rodas (2019) sobre “Gestion del talento humano en el
desempefio del personal de salud del Hospital de Rehabilitacion del Callao, 2019”, cuyo objetivo
del estudio fue determinar la incidencia de la gestion del talento humano en el desempefio laboral
de los trabajadores de salud del Hospital, el enfoque del estudio fue cuantitativo, utilizando un
método hipotético-deductivo, se tratd de una investigacion-explicativa, con un disefio no
experimental de corte transversal y una muestra probabilistica de 102 trabajadores de salud, la
técnica utilizada fue una encuesta, con dos cuestionarios para medir las variables de estudio, los
resultados mostraron que el 50.98% de los encuestados consideraba que la gestion del talento
humano era regular, mientras que el desempefio laboral fue calificado como alto por el 51.96%
de los trabajadores, como resultado se determiné que la gestion del talento humano no incide de
manera significativa en el desemperio laboral de los trabajadores de salud del Hospital de

Rehabilitacién del Callao en 2019.

Asimismo, los autores Rodas & Silva (2021) en su investigacion “Gestion del talento
humano y su influencia en el desempefio laboral del personal en la chola Cajacha s.r.1.,
Cajamarca — 2021”. El objetivo del estudio fue determinar la influencia de la gestion del talento
humano en el desempefio laboral del personal de la empresa, la investigacion se clasifico como

béasica, de nivel descriptivo correlacional, con un disefio no experimental de corte transversal,



teniendo una poblacion y muestra de 32 colaboradores de la empresa a quienes se les aplicé un
cuestionario para recolectar informacion. Se concluye que existe una relacion significativa,
directa y muy fuerte (r=0.850, p<0.05) con un nivel de influencia del 72.3% entre la gestion del
talento humano con la dimension de desemperio de tareas del personal de la empresa La Chola

Cajacha S.R.L. de la cuidad de Cajamarca.

Ademas, en la investigacion realizada por los autores Espinoza & Montalvo (2021) cuyo
tema es “Gestion del talento humano y desempefio laboral del personal administrativo de la Zona
Registral N° V1I1-Sede Huancayo en tiempos de COVID-19” tiene como objetivo analizar la
gestion del talento humano y su desempefio laboral en los servidores administrativos de la Zona
Registral N° VII1 Sede Huancayo, el tipo de investigacion es basica, no experimental, descriptiva
correlacional y de enfoque cuantitativo, se utilizé a los servidores del area de Administracion,
que fue el total de 24 personas, la recoleccion de los datos se realizo mediante el instrumento
cuestionario de 19 preguntas, tomando la informacion y opinién de los trabajadores. Los
instrumentos antes de ser aplicados han sido sometidos al juicio de expertos, profesionales con
grado de magister conocedores de gestion administrativa y desarrollo del talento humano, en los
resultados de la investigacion se encontré un nivel de significancia mayor a 0,05, lo que significa
que, si existe influencia entre ambos, luego analizando el coeficiente de correlacion hallado a
través del estadistico de prueba de Pearson, se ha encontrado un coeficiente de r=0,769, el cual

indica que existe una dependencia entre dos variables, la misma que es buena y positiva.

También los autores Ramirez & Tenazoa (2022) en su investigacion “Gestion del talento
humano y desempefio laboral de los colaboradores del Proyecto Especial Huallaga Central y
Bajo Mayo, Region San Martin, 2022”. Tuvo como objetivo principal determinar la relacion

entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral de los colaboradores, para ello, se



llevo a cabo un estudio basico, no experimental, transversal, descriptivo-correlacional con
enfoque cuantitativo, en el cual participaron 196 colaboradores y la muestra final fue de 130, los
datos se recolectaron mediante cuestionario y se utilizaron métodos descriptivos e inferenciales
para su analisis, los resultados revelaron que existe una relacion significativa entre la gestion del
talento humano y el desemperio laboral de los empleados, con un valor de significancia de p=
0,001 y una alta correlacion positiva (Rho= 0,887). Por lo tanto, se aceptd la hipotesis propuesta
por los investigadores, lo que sugiere que mejorar la gestion del talento humano puede tener un
impacto positivo en el desemperio laboral de los colaboradores en el Proyecto Especial Huallaga

Central y Bajo Mayo.

Los autores Vasquez & Barragan (2019) cuya investigacion es “Gestion del Talento
Humano en el desempefio laboral del personal del Cuerpo de Bomberos del Cantdén Guaranda
provincia Bolivar en el periodo enero-julio 2019, con el objetivo de determinar como la Gestion
del Talento Humano incide en el desempefio laboral del personal, la presente investigacion tiene
un enfoque cualitativo con un método inductivo, bibliografico y de campo, los instrumentos de
investigacion fueron las encuestas y entrevistas, teniendo una poblacion finita de 42 servidores
publicos por lo que no se tuvo que sacar la muestra, se identifico nudos criticos en la Gestion del
Talento Humano del Cuerpo de Bomberos de Guaranda, que dificultan en su buen desempefio
laboral, por esta razén se considerd importante buscar estrategias de mejoramiento que ayuden a

corregir aquellas falencias encontradas en la Administracion del Talento Humano.

Igualmente, el estudio realizado por Nina (2020) sobre “La Gestion de Talento Humano y
su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de la asociacion agro artesanal de
produccion de bienes agricolas pecuarios y piscicolas de Napo “Kallari” ubicada en la ciudad de

Tena”. Tiene como objetivo determinar la gestion del talento humano y su incidencia para



mejorar el desempefio laboral de los trabajadores, se utilizo técnicas de investigacion
bibliografica, de campo, entrevistas y encuestas, la poblacién y muestra esta conformada por 14
personas es decir el 100% del personal, se pudo determinar como resultado un plan de
capacitacion que busca mejorar el desempefio laboral y el nivel de produccion, ya que este plan
se basa en las necesidades reales de gestion y operacion del talento humano, con un presupuesto

de USD 1.277,25.

Por otro lado, el autor Altamirano (2020) en su investigacion ““ Gestion del talento
humano y desempefio laboral del personal administrativo del Distrito 18D06 Cevallos a Tisaleo-
Educacion”, con el objetivo principal de analizar de qué manera influye la gestion del talento
humano y el desempefio laboral del personal administrativo, con una investigacion de tipo
transversal, correlacional causal, con un nivel de investigacion explicativo y un enfoque mixto,
teniendo una poblacion finita a 30 administradores por lo que la muestra es la misma, para el
analisis se utilizé la escala de Likert y se presentaron graficas con un analisis e interpretacion, el
resultado méas importante es la prueba estadistica de Rho Spearman, que demostro claramente
que existe una relacion entre la gestion del talento humano y el desempefio laboral del personal

administrativo del Distrito 18D06 Cevallos.

Los autores Chicaiza, Salazar, & Chavez (2023) en su investigacion llamada Gestion del
talento humano y el desempeiio laboral. Caso de estudio “Lacteos Maribrlla”, tiene como
objetivo determinar cual es la influencia de la Gestidn del Talento en el desempefio laboral, para
esto se aplico una encuesta, con una poblacion y muestra de 15 personas y se realiz6 un analisis
estadistico factorial exploratorio, los resultados indicaron que los principales factores de la
gestién del talento humano incluyen el plan del personal, el andlisis y disefio de puestos, el plan

de desarrollo de carrera, el plan de sucesiones y la gestion del talento, sin embargo, se



identificaron falencias en aspectos como los objetivos estratégicos, la eficaz actuacion y la
ventaja competitiva debido al escaso conocimiento de los colaboradores sobre la trayectoria
importante de la empresa, la falta de evaluaciones de desempefio laboral y la falta de

capacitaciones para el desarrollo profesional.

El autor Flores (2023) en su investigacion “Gestion del talento humano y su relacion con
el desempefio laboral del personal en la empresa “Arcasdenoe s.a”. El presente estudio tuvo
como objetivo determinar la relacion de la gestion del talento humano con el desempefio laboral
del personal, el tipo de investigacion fue mixta debido a que estuvo conformado por un proceso
cualitativo y cuantitativo, entre las técnicas se considerd la observacion directa, la entrevista y la
encuesta mediante el instrumento del cuestionario, teniendo una poblacion y muestra de 140
empleados, con lo que se determind que es importante para la empresa contar con una
restructuracion de la gestion a nivel del talento humano debido a que existen debilidades que

deben ser fortalecidas para beneficio de los empleados y de las funciones que desempefian.

También, la investigacion de los autores Arteaga & Mendoza (2023) con el tema “La
Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral de los servidores publicos
del gobierno autonomo descentralizado municipal del canton Chone”. Tiene como objetivo
determinar cémo incide la gestion del talento humano en el desempefio laboral de los servidores
publicos, para ello se llevd a cabo una investigacion descriptiva-correlacional con un enfoque
cualitativo, utilizando métodos inductivos, analiticos y sintéticos, durante el desarrollo de la
investigacion se utilizaron herramientas como entrevistas, encuestas, investigacion de campo y
bibliogréfica, con una poblacidn de 419 personas y una muestra de 62 personas, los resultados
obtenidos revelaron que el Gobiernos Autonomo Descentralizado Municipal de Chone no cuenta

con un manual de procesos, un manual de funciones, ni perfil de puestos aprobados, esto indica
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que la administracion técnica del talento humano no cumple con los estandares legales, lo que
impide la realizacion de evaluaciones de desempefio a sus funcionarios, en base a los hallazgos,
se plantea la necesidad de implementar evaluaciones de desempefio segln la metodologia y
matrices del Ministerio de Trabajo y se propuso un ejemplo de evaluacion de desempefio en la

coordinacion de contabilidad, cuyos resultados fueron satisfactorios.

1.2.2. Bases teéricas

Gestidn del talento humano

Los autores Werther & Davis (2008), describen que la gestion del talento humano va mas
alla de las tareas administrativas tradicionales de recursos humanos, como la contratacion, la

nominay los beneficios, se centra en desarrollar, atraer y retener empleados talentosos.

Este enfoque integral pone un énfasis especial en el desarrollo continuo de los empleados,
asi como en la atraccion y retencion de individuos con habilidades y talentos excepcionales, la
gestion del talento humano busca alinear las capacidades y potencialidades del proceso con

objetivos estratégicos de la organizacion.

Los autores Werther & Davis (2008) sefialan las cinco dimensiones las cuales son:
fundamentos y desafios (1), preparacion y seleccion (2), desarrollo y evaluacion (3),
compensacion y proteccion (4) y relaciones con el personal y evaluacién de cultura

organizacional (5). Como se muestra en la Figura 1.



Figura 1

Dimensiones de la Gestién del talento humano Werther & Davis
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Nota: Elaboracion propia, tomado del autor Werther & Davis (2008). Se muestra la variable de la gestion del talento

humano con sus dimensiones y respectivos indicadores.

De acuerdo a Dessler & Varela (2011) la gestion del talento humano es el proceso

integral que abarca la atraccion, desarrollo, motivacion y retencion de empleados dentro de una

organizacion.

Los autores sostienen que la gestién del talento humano es un proceso global que incluye

los diferentes procesos este enfoque no se limita a la administracion de tareas diarias, sino que

también requiere la implementacion de estrategias que alineen los objetivos del personal con los

objetivos estratégicos de la empresa, creando un entorno de trabajo que fomente el crecimiento y

el compromiso de los trabajadores, lo cual es esencial para el éxito sostenible de la organizacion.

Dessler & Varela (2011), menciona las siguientes dimensiones: Reclutamiento y

colocacion de los empleados (1), evaluacion y remuneracion de los empleados (2) y por altimo

derechos y seguridad de los empleados (3). Ver Figura 2.
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Figura 2
Dimensiones de la Gestién del talento humano Dessler & Varela
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Nota: Elaboracion propia, tomado del autor Dessler & Varela (2011). Se muestra la variable de la gestion del talento

humano con sus dimensiones y respectivos indicadores.

También Chiavenato (2020), menciona que la gestion del talento humano es el conjunto
de principios, politicas y procesos necesarias para dirigir los aspectos relacionados con las
personas en una organizacion, esta gestion busca maximizar el potencial de los colaboradores y
alinearse con los objetivos estratégicos de la empresa, creando un ambiente de trabajo que

promueva el desarrollo y retencion de talento, contribuyendo asi al éxito organizacional.

El autor describe que la GTH es un componente crucial en el funcionamiento de las
organizaciones modernas, en el cual sefiala varias areas claves he importancia en su capacidad de
maximizar el potencial de los colaboradores, a través de la implementacién de estrategias que no
solo buscan atraer y retener a los empleados mas capacitados, sino también fomentar su
desarrollo continuo. Un enfoque estratégico en la GTH asegura que los objetivos del personal
estén alineados con los objetivos estratégicos de la organizacion, lo cual es esencial para el éxito

a largo plazo, ademas subraya que un entorno laboral positivo y estimulante no solo mejora la
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satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que también incrementa su productividad y

contribuye a la eficiencia operativa de la organizacion, teniendo una gestion eficaz del talento

humano se traduce en una ventaja competitiva.

Chiavenato (2020), indica que la GTH esta compuesta por seis dimensiones:

Incorporacién de talentos y competencia (1), compromiso de talentos y equipos (2), utilizacion

de talentos y competencias (3), recompensa a los talentos y equipos (4), desarrollo de talentos,

equipos y organizaciones (5) y vigilancia de talentos y equipos (6). Como se muestra en la

Figura 3 a continuacion.

Figura 3

Dimensiones de la Gestién del talento humano Chiavenato
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Nota. Elaboracion propia, tomado del autor Idalberto Chiavenato (2020). Se muestra las dimensiones de la

Gestion del Talento Humano y sus respectivos indicadores.

De acuerdo a Chiavenato (2012), citado por Axcel (2021) la incorporacion de talentos y

competencias es el reclutamiento y la seleccion, el primero se describe como una actividad

destinada a atraer y captar la atencion, incrementando el nimero de candidatos interesados;



14

mientras que la seleccion se define como un proceso de comparacion, evaluacion y eleccion,

funcionando como un filtro de entrada que clasifica a los candidatos.

Schaufeli & Bakker (2004), los que muestran un alto nivel de compromiso sienten una
conexion vigorosa y efectiva con sus tareas laborales y se perciben a si mismos como
competentes para manejar adecuadamente las exigencias de su trabajo. Este sentido de conexién
y competencia es esencial ya que contribuye a la productividad y al bienestar general en el lugar

de trabajo, creando un entorno donde los empleados como la organizacion pueden prosperar.

El autor Chiavenato (2020), el utilizar talentos y competencia se emplean para estructurar
las actividades que los colaboradores llevaran a cabo en la empresa, para guiar y respaldar sus
habilidades y su desempefio, incluye el disefio organizacional y del trabajo, el analisis y la
descripcion de los puestos, la orientacion de los empleados y la gestion del rendimiento. El
disefio organizacional y del trabajo establece la estructura y las tareas especificas que cada
persona realizara, el analisis y la descripcién de los puestos proporciona una comprension
detallada de los requisitos y expectativas de cada rol, la orientacion y gestion del desempefio son

cruciales para apoyar y mejorar continuamente las competencias de los trabajadores.

Para Rangarajan (2024) la recompensa y el reconocimiento con sistemas que valoran y
destacan el rendimiento y comportamiento de las personas a través de medios internos o
externos. Estos métodos no solo fomentan un ambiente laboral positivo, sino que también
incrementan la productividad y el sentido de pertenencia dentro de la organizacion, al
implementar un sistema equilibrado de recompensas y reconocimiento, las empresas pueden
asegurarse de que sus empleados se sienten valorados y motivados para alcanzar altos niveles de

desempefio.
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El autor Gomez (2023), sefiala que el desarrollo del colaborador se refiere al momento en
el que una persona encuentra satisfaccion y crecimiento en su vida profesional dentro de una
empresa, como resultado de alcanzar sus objetivos personales y recibir atencién y
reconocimiento de sus comparieros. Las empresas que invierten en el desarrollo profesional de
sus colaboradores no solo mejoran la satisfaccion y retencién del personal, sino que también

aumentan la productividad y el éxito general de la organizacion.

De acuerdo a Sanchez (2023), describe que supervisar a los talentos y equipos es el
control del rendimiento y las actividades de los empleados implica la supervision, evaluacion y
gestion del desempefio y la productividad de la fuerza laboral por parte de las empresas y
organizaciones. La supervision permite identificar areas de mejora y reconocer el esfuerzo y las
habilidades de los empleados, la medicion del rendimiento proporciona datos objetivos que

ayudan a tomar decisiones.

Objetivos de la gestion del talento humano

De acuerdo al autor Chiavenato (2020) las organizaciones exitosas consideran a sus
empleados como su principal activo, optimizando su rendimiento para asegurar crecimiento y
continuidad, por ende, la GTH facilita la colaboracion efectiva de los empleados para alcanzar
objetivos organizacionales e individuales y es esencial tratar al personal como una fuente de

éxito para lograr la eficiencia.

El autor describe que en la actualidad las organizaciones reconocen que los empleados
son su activo mas valioso, para lograr un crecimiento sostenible y mantener su competitividad
por eso es esencial optimizar el rendimiento de los colaboradores mediante una gestion del

talento humano eficaz. Esto implica crear una cultura organizacional que valore y apoye a las
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personas, promoviendo su desarrollo y bienes, tratar a los colaboradores como fuente de éxito no
solo mejora su desempefio individual, sino que también fortalece la eficacia global de la

organizacion.
Importancia de gestion del talento humano en la empresa

UNIR (2021) las empresas que se esfuerzan en retener y fomentar el desempefio de su
mejor talento obtienen numerosas ventajas, dado que existe una relacion estrecha entre contar

con talento exitoso y lograr resultados empresariales éptimos.

Entre los beneficios de gestionar adecuadamente el talento de los empleados se

encuentran:

e Reduccion de pérdidas econdmicas asociadas a despidos y costos de formacion de
nuevos candidatos.

e Incrementar la productividad, mejorando asi la situacion econdmica de la
empresa.

e Mejora del clima laboral debido a la disminucion de la rotacion de personal.

e Aumento de la satisfaccion laboral, lo cual mejora la reputacién de la empresa a
través de recomendaciones y fomenta un mayor esfuerzo de los empleados para
obtener mejores resultados.

e Incrementa la lealtad, al saber que la gestion del talento humano permite a los

empleados avanzar en sus carreras dentro de la empresa.
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Desempefio laboral

Para Bohorquez (2007), el desempefio laboral es el resultado obtenido a partir del
comportamiento efectivo del empleado dentro de un periodo determinado, lo cual contribuye al

logro de los objetivos de la organizacion.

El autor destaca la importancia de medir y gestionar el desempefio para asegurar que las
actividades de los colaboradores estén alineadas con las metas institucionales y puedan mejorar
la productividad global de la empresa, también, Bohorquez (2007), sefiala las siguientes
dimensiones: orientacion de resultados (1), relaciones interpersonales (2), iniciativa (3) y trabajo

en conjunto (4). Ver Figura 4.

Figura 4

Dimensiones del Desempefio Laboral Bohorquez
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Nota: Elaboracidn propia, tomado del autor Bohdrquez (2007). Se muestra la variable del desempefio laboral con

sus dimensiones y respectivos indicadores.

El autor Koopmans (2013), el desempefio laboral se refiere a las acciones y resultados

que los empleados generen en su trabajo, los cuales apoyan el logro de las metas de la
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organizacion. No solo es relevante lo que los empleados logran, sino también como lo logran, las
acciones y comportamientos de los empleados alineados con los objetivos de la organizacion son

cruciales para el éxito a largo plazo.

En cambio, Koopmans (2013), citado por Alfaro & Antonio (2023), menciona tres
dimensiones del desempefio laboral los cuales son: desempefio de la tarea (1), desempefio en el

contexto (2) y comportamientos laborales contraproducentes (3). Ver Figura 5.

Figura 5

Dimensiones del Desempefio Laboral Koopmans
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Nota: Elaboracion propia, tomado del autor Koopmans (2013). Se muestra la variable del desempefio laboral con sus

dimensiones y respectivos indicadores.

Para Fernandez (2018) define el desempefio laboral como el nivel de efectividad y
eficacia con el que un empleado cumple sus tareas y responsabilidades en el entorno laboral. Al
centrarse en estos aspectos, se destaca que el desempefio laboral no solo depende de la capacidad

técnica del empleado para cumplir con sus obligaciones, sino también de su habilidad para
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hacerlo de manera productiva y competente, fomentando un entorno de trabajo que valora y

promueve el desarrollo continuo y el alto rendimiento.

Fernandez (2018), el desemperio laboral tiene las siguientes dimensiones: habilidades
laborales (1), relaciones interpersonales (2) y motivacion (3). Como se muestra en la Figura 6 a

continuacion.

Figura 6

Dimensiones del Desempefio Laboral Fernandez
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Nota: Elaboracidn propia, tomado del autor Fernandez (2018). Se muestra la variable del desempefio laboral con sus

dimensiones y respectivos indicadores.

De acuerdo a Riaza (2023), las habilidades laborales son cualidades inherentes a la
persona gque van mas alla del conocimiento técnico, relacionados con su caracter y personalidad
y que diferencian a un trabajador de otro, aunque ambos tengan la misma preparacion técnica
para un puesto. Estas habilidades influyen significativamente en la capacidad de un individuo
para interactuar eficazmente con sus colegas, resolver conflictos y adaptarse a cambios en el

entorno laboral.
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Los autores Ryszard (2015), sefialan que las relaciones interpersonales son procesos de
socializacion que permiten a las personas establecer vinculos en diversos contextos y espacios,
estas interacciones comienzan en la nifiez y juegan un papel crucial en el desarrollo humano de
cada individuo. En el entorno laboral, estas relaciones fomentan la colaboracién, mejoran la
comunicacion y aumentan la satisfaccion laboral, por lo que es vital fomentar y mantener

relaciones interpersonales saludables para un desarrollo integral y equilibrado del individuo.

Pastrana (2023) define que la motivacion en el &mbito laboral es el factor que impulsa a
los empleados a aumentar su compromiso, entusiasmo, energia y creatividad, generando una
disposicion positiva para lograr los mejores resultados posible. La motivacién no solo es un
catalizador para el desempefio optimo, sino que también es fundamental para el bienestar y la

satisfaccion laboral de los empleados.
¢Por qué es importante medir el desempefio laboral?

Velazquez (2022) describe que evaluar el desempefio laboral es crucial porque beneficia
tanto a la empresa como a los empleados, los trabajadores pueden acceder a mejores
oportunidades y roles que se ajusten a sus habilidades, mientras que la empresa puede evaluar la
capacidad de liderazgo del equipo, asi como la comunicacion y la integracion de los empleados
dentro de la organizacion, también sefiala que al realizar evaluaciones del desempefio laboral

ofrece diversas ventajas, como:

e Ajustar los beneficios segun las funciones de cada trabajador.
e Proporcionar mejoras 0 ascensos basados en la competencia laboral.
e ldentificar problemas dentro de la organizacion.

e Reducir los factores externos que afectan el trabajo de los empleados.
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CAPITULO 2

2. Metodologia
2.1. Disefio tedrico

e Definicion de variables
Chiavenato (2020) menciona gue la gestion del talento humano es un conjunto integral de
practicas y politicas disefiadas para atraer, desarrollar, motivar y retener empleados talentosos
dentro de una organizacion, alineando sus capacidades y potencialidades con los objetivos

estratégicos de la empresa.

Fernandez (2018) sefiala que el desempenio laboral se refiere al nivel de efectividad y
eficiencia con que un empleado cumple sus tareas y responsabilidades en el entorno laboral,
involucra tanto los resultados obtenidos como los comportamientos y acciones empleados para
alcanzarlos, alineandose con los objetivos organizacionales y contribuyendo al éxito de la

organizacion.

e Objeto y campo de accidon
> El objeto de investigacion es el Cuerpo de Bomberos de Jaramijo.

» El campo de accion es la gestion del talento humano y el desempefio laboral.



e Operacionalizacion de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables
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VARIABLES

Gestidn del talento humano Chiavenato (2020)

DIMENSIONES INDICADORES PREGUNTAS
) Reclutamiento de 1. Laorganizacion utiliza herramientas efectivas para atraer a candidatos calificados para los
Incorporacion de talentos diferentes puestos.
talentos y competencia
Seleccion de talentos | 2. El proceso de seleccion de personal es adecuado para asegurar a las personas correctas.
Socializacion 3. Serecibe suficiente apoyo e informacion para integrarse efectivamente a su equipo y poder
Compromiso de organizacional comprender la cultura de la organizacion.
talentos y equipos -
SQIUd y calidad _de 4. Laorganizacién se preocupa por su bienestar y calidad de vida.
vida en el trabajo
Relacién con 5. Lacolaboracién y relacion con otros miembros del equipo es positiva y contribuye a un buen
talentos ambiente de trabajo.
Utilizacion de talentos — _ — — — -
y competencias Disefio de puestos 6. Su puesto de trabajo esté bien disefiado, con responsabilidades y funciones claras.
Gestion del 7. Recibe retroalimentacion regular sobre su desempefio que le permita mejorar y contribuir mejor a la
desempefio organizacion.
Remuneracion 8. Esta satisfecho con la remuneracion que recibe por su trabajo dentro de la organizacion.
Recompensa a los - - - — - - —— - p
talentos y equipos Planes de incentivos | 9.  Existen suficientes incentivos dentro de la organizacion para motivar su buen desempefio.
Prestaciones y 10. Las prestaciones y servicios ofrecidos por la organizacion son adecuados para sus necesidades.
servicios
S 11. Laorganizacion le brinda suficientes oportunidades de capacitacion para mejorar sus habilidades y
Capacitacion .
conocimientos.
Desarrollo de talentos, Desarrollo 12. La organizacion promueve estrategias claras para el desarrollo organizacional que beneficien a todo
equipos y organizacional el personal.
organizaciones
Gestidn del
conocimiento 13. La organizacion fomenta el intercambio y aplicacion de conocimientos entre todo el personal.

corporativo
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14. La organizacion mantiene actualizada la informacion sobre los talentos y habilidades de su
Banco de datos y de personal
Vigilancia de talentos y talentos
equipos - g
Sistema de . -, . -
informacion 15. Los procesos actuales aseguran que la informacién llegue de manera clara, accesible y rapida a
; todos los miembros, sin importar su area.
gerencial
§ Aplicacion de los 16. Puede aplicar de manera efectiva sus conocimientos en su puesto.
< - conocimientos
o Habilidades Laborales
3 Responsabilidad N _ o o
£ demostradaensus | 17- Asume la responsabilidad necesaria en sus labores diarias, acorde a los requerimientos de su puesto.
= labores
(5]
L
© . . . . o
5 Relaciones Empatia 18. Laempatia es un valor importante dentro de las relaciones laborales en la organizacion.
o .
© interpersonales - - - — —
S P Liderazgo 19. Existe un liderazgo efectivo dentro de la organizacién, que fomente la colaboracién y el buen
E”_ desempefio del equipo.
u% Recompensas 20. Las recompensas ofrecidas por la organizacién son suficientes para motivar su desempefio.
83 Motivacion
a Capacitacion 21. Las oportunidades de capacitacion que recibe le ayudan a mejorar su desempefio.

Nota: Tabla de operacionalizacion de las variables con sus respectivas dimensiones e indicadores y cuestionario.
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e Formulacion del problema
o Problema general
¢De qué manera incide la Gestion del Talento Humano en el desempefio laboral del

Cuerpo de Bomberos-Jaramijé?

o Problemas especificos

e ;Como incide la incorporacion de talentos y competencias al desempefio laboral
del Cuerpo de Bomberos-Jaramijg?

e ;Como incide el comprometer a los talentos y competencias al desemperio laboral
del Cuerpo de Bomberos-Jaramijg?

e Cdmo incide la utilizacion de talentos y competencias al desempefio laboral del
Cuerpo de Bomberos-Jaramijg?

e ;Como incide el recompensar a los talentos y equipos al desempefio laboral del
Cuerpo de Bomberos-Jaramijo?

e ;Como incide el desarrollar los talentos, equipos y organizaciones al desempefio
laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo?

e ;CoOmo incide el vigilar a los talentos y equipos al desempefio laboral del Cuerpo

de Bomberos-Jaramijo?

o Objetivo general
Demostrar la incidencia entre la Gestion del Talento Humano y el desempefio laboral del

Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.
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o Objetivos especificos

e Determinar la incidencia de incorporar talentos y competencias en el desempefio
laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

e ldentificar la incidencia de comprometer a los talentos y competencias en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

e Analizar la incidencia de utilizar los talentos y competencias en el desempefio
laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

e Explicar la incidencia de recompensar a los talentos y equipos en el desempefio
laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

e Contrastar la incidencia de desarrollar los talentos, equipos y organizaciones en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

e Detallar la incidencia de vigilar a los talentos y equipos en el desempefio laboral

del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

o Hipdtesis general
Hi: La Gestion del Talento Humano incide significativamente en el desempefio laboral

del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Ho: La Gestion del Talento Humano no incide significativamente en el desempefio

laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

o Hipotesis especificas
Hi: La incorporacion de talentos y competencias incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.
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Ho: La incorporacion de talentos y competencias no incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Hi: EI comprometer a los talentos y competencias incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Ho: EI comprometer a los talentos y competencias no incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Hi: El utilizar a los talentos y competencias incide significativamente en el desempefio

laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Ho: El utilizar a los talentos y competencias no incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Hi: El recompensar a los talentos y equipos incide significativamente en el desempefio

laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Ho: El recompensar a los talentos y equipos no incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Hi: El desarrollar los talentos, equipos y organizaciones incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Ho: El desarrollar los talentos, equipos y organizaciones no incide significativamente en

el desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Hi: El vigilar a los talentos y equipos incide significativamente en el desempefio laboral

del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.
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Ho: El vigilar a los talentos y equipos no incide significativamente en el desempefio

laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

2.2. Disefio metodologico

e Enfoque, alcance y disefio de la investigacién
De acuerdo a Hernandez S.F (2014) citado por Lama (2024) sefiala que el enfoque
cuantitativo utiliza procedimientos sistematicos y estructurados para recopilar datos, permitiendo
comprobar las hipétesis previamente planteadas, se caracteriza por el uso de mediciones
numéricas y técnicas estadisticas, lo que permite identificar patrones y comportamientos dentro
de un contexto determinado, asimismo, sirve como un instrumento clave para sustentar teorias

existentes.

Hernandez, et al. (2010) citado por Piscoya (2024) menciona que la investigacion
descriptiva tiene el proposito principal de detallar y analizar fenOmenos, situaciones o eventos, lo
que permite, presentar de manera precisa una realidad problematica especifica, lo que busca

proporcionar una comprension clara de las caracteristicas mas relevantes.

El autor Hernandez (2014) citado por Portilla, 2024 describen que el disefio de
investigacion no experimental se lleva a cabo sin intervenir de manera intencionada en las
variables involucradas, para eso se observa a los fendémenos tal como ocurren en su entorno

natural, para después proceder a su analisis y comprension.

e Poblacién y muestra
El autor Hernandez et al. (2014) citado por Hualpa (2024) sefiala la poblacion se refiere
al conjunto de individuos que son objeto de andlisis en una investigacion, con el objetivo de

extraer conclusiones que puedan ser aplicadas de manera generalizada. La poblacion objeto de



28

estudio es finita por lo que se incluye a todos los bomberos que participan en actividades

operativas y administrativas como la muestra.

Segun Arias (2006) citado por Hualpa (2024) describe que la muestra es una porcién de

la poblacion, que se selecciona estratégicamente para llevar a cabo el estudio.

Tabla 2
Poblacién y muestra

Personal del Cuerpo de Bomberos de Jaramijé

Area administrativa 8
Area operativa 20
Total 28

Nota: Tabla de la poblacion y muestra del Cuerpo de Bombero de Jaramijo

e Instrumento de medicion y recoleccion de datos
Carrasco (2016) citado por Diaz (2023) menciona gue la encuesta es una herramienta que
sirve para recolectar datos, el cual suele ser utilizado en estudios, ya que permite indagar,

explorar y recopilar la informacidn requerida para el analisis.
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CAPITULO 3
3.1. Resultados

3.1.1. Analisis de fiabilidad

Tabla 3
Andlisis de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,958 21

Nota: Tabla del analisis de fiabilidad y alfa de Cronbach

Se utilizo el instrumento de fiabilidad Alfa de Cronbach para el analisis de consistencia
de 21 items, dicho resultado de coeficiente es de 0,958, lo que quiere decir, que el instrumento de

recoleccion de datos es confiable.

3.1.2. Resultados de la encuesta — estadistica descriptiva

X: Gestidn del talento humano

Tabla 4
Variable: Gestion del talento humano

Gestidn del talento humano
Frecuencia Porcentaje Porcentaje  Porcentaje

valido acumulado
Valido En 1 3,6 3,6 3,6
desacuerdo
De acuerdo 18 64,3 64,3 67,9
Muy de 9 32,1 32,1 100,0
acuerdo
Total 28 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de la variable independiente aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de Jaramijo.
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Figura7
Variable: Gestion del talento humano

X_Gestion_del_talento_humano

Porcentaje

En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo

X_Gestion_del_talento_humano
Nota: Frecuencia de la variable independiente aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de Jaramijo.
Anélisis
Los resultados reflejan que la mayoria de los colaboradores estan de acuerdo en cémo se
estdn manejando los procesos relacionados a la gestion del talento humano dentro del Cuerpo de
Bombero de Jaramijo y a su vez un grupo considerable esta muy de acuerdo con aquello, lo que
demuestra que en su mayoria lo ven como algo positivo, sin embargo, una minoria no esta de

acuerdo, aungque no parece grave, es sefial de que hay algo que revisar o mejorar referente a esta

variable de estudio.
X1: Incorporar talentos y competencias

Tabla 5
Dimension: Incorporar talentos y competencias

1. Laorganizacion utiliza herramientas efectivas para atraer a candidatos calificados
para los diferentes puestos.

2. El proceso de seleccion de personal es adecuado para asegurar a las personas
correctas.

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
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Valido En 1 3,6 3,6 3,6
desacuerdo
Neutral 2 7,1 7,1 10,7
De acuerdo 12 42,9 42,9 53,6
Muy de 13 46,4 46,4 100,0
acuerdo
Total 28 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de la dimensién incorporar talentos y competencias aplicada a los colaboradores del Cuerpo de

Bomberos de Jaramijo.

Figura 8
Dimension: Incorporar talentos y competencias

X1_Incorporar_talentos_y_competencias

Porcentaje

En desacuerdo MNeutral De acuerdo Vuy de acuerdo

X1_lncorporar_talentos_y_competencias

Nota: Frecuencia de la dimensién incorporar talentos y competencias aplicada a los colaboradores del Cuerpo de
Bomberos de Jaramijo.

Analisis

Los resultados reflejan que la mayoria de las personas evaltan positivamente el proceso
de la organizacion para integrar talentos con las competencias adecuadas dentro del Cuerpo de
Bomberos de Jaramijd, una gran parte estd de acuerdo y una cantidad ligeramente mayor esta
muy de acuerdo, lo que es sefial de que las estrategias actuales estan funcionando bien, sin
embargo, hay algunas personas en neutral y una en desacuerdo, lo que indica que todavia hay

areas donde se puede mejorar.
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X2: Comprometer a los talentos y los equipos

Tabla 6
Dimension: Comprometer a los talentos y los equipos

3. Se recibe suficiente apoyo e informacion para integrarse efectivamente a su equipo y
poder comprender la cultura de la organizacion.
4. Laorganizacion se preocupa por su bienestar y calidad de vida.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido  En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Neutral 3 10,7 10,7 14,3
De acuerdo 12 42,9 42,9 57,1
Muy de acuerdo 12 42,9 42,9 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de la dimension comprometer a los talentos y los equipos aplicada a los colaboradores del Cuerpo

de Bomberos de Jaramijo.

Figura 9
Dimension: Comprometer a los talentos y los equipo

X2_Comprometer_a_los_talentos_y_los_equipo

Porcentaje

En desacuerdo MNeutral De acuerdo Muy de acuerdo

X2_Comprometer_a_los_talentos_y_los_equipo

Nota: Frecuencia de la dimensién comprometer a los talentos y los equipos aplicada a los colaboradores del Cuerpo

de Bomberos de Jaramijo.
Analisis
Los resultados sefialan que la percepcion general es positiva, la mayoria de las personas

estan entre de acuerdo y muy de acuerdo en que la organizacion fomente el compromiso de su
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talento humano y equipos dentro del Cuerpo de Bomberos de Jaramijo, lo que refleja un enfoque

efectivo en este aspecto, sin embargo, un pequefio grupo se mantiene neutral y uno esta en

desacuerdo, lo que sugiere gue no todos los colaboradores perciben el mismo nivel de

compromiso.

X3: Utilizar talentos y competencias

Tabla 7
Dimension: Utilizar talentos y competencias

5. La colaboracién y relacion con otros miembros del equipo es positiva y contribuye a

un buen ambiente de trabajo.

6. Su puesto de trabajo esta bien disefiado, con responsabilidades y funciones claras.
7. Recibe retroalimentacion regular sobre su desempefio que le permita mejorar y

contribuir mejor a la organizacion.

Frecuencia Porcentaje

Vélido En desacuerdo
Neutral

De acuerdo 15

Muy de acuerdo

Total 28

3,6
10,7
53,6
32,1

100,0

Porcentaje
valido
3,6
10,7
53,6
32,1
100,0

Porcentaje
acumulado
3,6
14,3
67,9
100,0

Nota: Frecuencia de la dimension utilizar talentos y competencias aplicada a los colaboradores del Cuerpo de

Bomberos de Jaramijo.

Figura 10
Dimension: Utilizar talentos y competencias

X3_Utilizar_talentos_y_competencias

Porcentaje

En desacuerdo Neutral

X3_Utilizar_talentos_y_competencias

De acuerdo

Wuy de acuerdo

Nota: Frecuencia de la dimension utilizar talentos y competencias aplicada a los colaboradores del Cuerpo de

Bomberos de Jaramijo.
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Analisis
Los resultados muestran que la mayoria de las personas encuestadas tienen una
percepcion positiva respecto a cdmo se aprovechan las habilidades del personal que conforma el
Cuerpo de Bomberos de Jaramijo, la mayoria estan de acuerdo y muy de acuerdo, lo que indica
que los colaboradores sienten que sus capacidades estan siendo utilizadas adecuadamente, sin

embargo, hay un pequefio porcentaje neutral y uno en desacuerdo, lo que sefiala que podria haber

areas donde los talentos no se estan aprovechando al maximo.
X4: Recompensar a los talentos y equipos

Tabla 8
Dimension: Recompensar a los talentos y equipos

8. Estéa satisfecho con la remuneracion que recibe por su trabajo dentro de la
organizacion.

9. Existen suficientes incentivos dentro de la organizacion para motivar su buen
desempefio.

10. Las prestaciones y servicios ofrecidos por la organizacion son adecuados para sus
necesidades.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido En desacuerdo 2 7,1 7,1 7,1
Neutral 5 17,9 17,9 25,0
De acuerdo 15 53,6 53,6 78,6
Muy de acuerdo 6 21,4 21,4 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de la dimension recompensar a los talentos y equipos aplicada a los colaboradores del Cuerpo de

Bomberos de Jaramijo.
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Figura 11
Dimension: Recompensar a los talentos y equipos

X4_Recompensar_a_los_talentos_y_equipo

60

50

40

30

Porcentaje

20

En desacuerdo Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

X4_Recompensar_a_los_talentos_y_equipo

Nota: Frecuencia de la dimension recompensar a los talentos y equipos aplicada a los colaboradores del Cuerpo de
Bomberos de Jaramijo.

Analisis

Los resultados revelan que la mayoria de los encuestados consideran que las recompensas
dentro del Cuerpo de Bomberos de Jaramijé son adecuadas, ya que mas de la mitad se encuentra
de acuerdo, ademas, un porcentaje significativo estd muy de acuerdo, lo que refuerza la
percepcion positiva de los sistemas de reconocimiento, sin embargo, existe un grupo pequefio
que se mantiene neutral y algunos que estan en desacuerdo, lo que podria indicar que no todos se

sienten recompensados de manera justa.
X5: Desarrollar los talentos equipos y organizaciones

Tabla 9
Dimension: Desarrollar los talentos, equipos y organizaciones

11. La organizacion le brinda suficientes oportunidades de capacitacion para mejorar
sus habilidades y conocimientos.

12. La organizacion promueve estrategias claras para el desarrollo organizacional que
beneficien a todo el personal.

13. La organizacion fomenta el intercambio y aplicacion de conocimientos entre todo
el personal.

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
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valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Neutral 4 14,3 14,3 17,9
De acuerdo 11 39,3 39,3 57,1
Muy de acuerdo 12 42,9 42,9 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de la dimensién desarrollar los talentos, equipos y organizaciones aplicada a los colaboradores del

Cuerpo de Bomberos de Jaramijo.

Figura 12
Dimension: Desarrollar los talentos y organizaciones

X5_Desarrollar_los_talentos_equipos_y_organizaciones

Porcentaje

En desacuerdo MNeutral De acuerdo Muy de acuerdo

X5_Desarrollar_los_talentos_equipos_y_organizaciones

Nota: Frecuencia de la dimensién desarrollar los talentos, equipos y organizaciones aplicada a los colaboradores del
Cuerpo de Bomberos de Jaramijo.

Anélisis

Los resultados reflejan que la mayoria de los colaboradores estan puntuando de manera
positiva el como desarrollan a los talentos, equipos y organizaciones dentro del Cuerpo de
Bombero de Jaramijo, lo que refleja, en su mayoria que estdn muy de acuerdo y otra parte
significativa esta de acuerdo, sin embargo, una minoria le parece neutral y una esta en
desacuerdo, aungue no son resultados alarmantes, es sefial de que se puede mejorar la forma en

la que se desarrolla a los talentos, equipos y la organizacion.
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X6: Vigilancia de talentos y equipos

Tabla 10
Dimension: Vigilancia de talentos y equipos

14. La organizacion mantiene actualizada la informaciéon sobre los talentos y habilidades
de su personal.
15. Los procesos actuales aseguran que la informacion llegue de manera clara, accesible y
rapida a todos los miembros, sin importar su area.
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Véalido  Muy en desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
En desacuerdo 3 10,7 10,7 14,3
Neutral 13 46,4 46,4 60,7
De acuerdo 6 21,4 21,4 82,1
Muy de acuerdo 5 17,9 17,9 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de la dimensién vigilancia de talentos y equipos aplicada a los colaboradores del Cuerpo de

Bomberos de Jaramijo.

Figura 13
Dimension X6: Vigilancia de talentos y equipos

X6_Vigilancia_de_talentos_y_equipos

Porcentaje

Muy en En desacuerdo Meutral De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo

X6_Vigilancia_de_talentos_y_equipos

Nota: Frecuencia de la dimensién vigilancia de talentos y equipos aplicada a los colaboradores del Cuerpo de

Bomberos de Jaramijo.
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Anadlisis

Los resultados reflejan una percepcion mixta respecto a la vigilancia de talentos y
equipos en el Cuerpo de Bomberos de Jaramijo, una gran parte de los encuestados mantienen una
posicion neutral, lo que podria indicar una falta de claridad o desconocimiento sobre como se
lleva a cabo esta vigilancia, aunque, hay quienes estan de acuerdo y muy de acuerdo, también

existe un grupo significativo en desacuerdo y muy en desacuerdo, lo que sefiala areas de mejora.
Y: Desempefio laboral

Tabla 11
Variable: Desempefio laboral

Desempefio laboral

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Neutral 1 3,6 3,6 3,6
De acuerdo 15 53,6 53,6 57,1
Muy de 12 42,9 42,9 100,0
acuerdo
Total 28 100,0 100,0
Nota: Frecuencia de la variable dependiente desempefio laboral aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos
de Jaramijo.
Figura 14

Variable: Desempefio laboral

Y_Desempefio_laboral

Porcentaje

Neutral De acuerdo Muy de acuerdo

Y_Desempefio_laboral

Nota: Frecuencia de la variable dependiente desempefio laboral aplicada a los colaboradores del Cuerpo de

Bomberos de Jaramijo.
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Anélisis
Los resultados muestran que la mayoria de los encuestados tienen una percepcion
positiva sobre el desempefio laboral en el Cuerpo de Bomberos de Jaramijo, la mayoria esta de

acuerdo o muy de acuerdo, lo que indica que los colaboradores consideran que su rendimiento es

adecuado y contribuye a los objetivos organizacionales, solo una persona se mantuvo en neutral.
Y1: Habilidades laborales

Tabla 12
Dimension: Habilidades laborales

16. Puede aplicar de manera efectiva sus conocimientos en su puesto.
17. Asume la responsabilidad necesaria en sus labores diarias, acorde a los
requerimientos de su puesto.
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado

Vélido  Neutral 3 10,7 10,7 10,7
De acuerdo 13 46,4 46,4 57,1
Muy de 12 42,9 42,9 100,0
acuerdo
Total 28 100,0 100,0
Nota: Frecuencia de la dimensién habilidades laborales aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de
Jaramijo.
Figura 15

Dimension: Habilidades Laborales

Y1_Habilidades_L aborales

Porcentaje

Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
Y1_Habilidades_Laborales

Nota: Frecuencia de la dimensién habilidades laborales aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de

Jaramijo.
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Analisis
Los resultados reflejan una percepcion mayoritariamente positiva respecto a las
habilidades laborales en el Cuerpo de Bomberos de Jaramijo, la mayoria de los encuestados estan
de acuerdo o muy de acuerdo, lo que sugiere que consideren que las habilidades del personal son

adecuadas y estan siendo aplicadas de manera efectiva, un pequefio grupo se mantuvo en neutral,

lo que podria indicar que algunos colaboradores no tienen una opinion clara sobre este aspecto.
Y2: Relaciones interpersonales

Tabla 13
Dimension: Relaciones interpersonales

18. La empatia es un valor importante dentro de las relaciones laborales en la
organizacion.

19. Existe un liderazgo efectivo dentro de la organizacion, que fomente la
colaboracion y el buen desempefio del equipo.

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Neutral 1 3,6 3,6 3,6
De acuerdo 17 60,7 60,7 64,3
Muy de 10 35,7 35,7 100,0
acuerdo
Total 28 100,0 100,0
Nota: Frecuencia de la dimension relaciones interpersonales aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de
Jaramijé.
Figura 16

Dimension: Relaciones interpersonales

Y2_Relaciones_interpersonales

Porcentaje

Neutral De acuerdo Muy de acuerdo
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Nota: Frecuencia de la dimensién relaciones interpersonales aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos
de Jaramijo.

Analisis

Los resultados indican una percepcién predominantemente positiva respecto a las
relaciones interpersonales en el Cuerpo de Bomberos de Jaramijo, la mayoria de los encuestados
estan de acuerdo o muy de acuerdo, lo que sugiere que consideran que las interacciones entre los
miembros del equipo son efectivas y contribuyen a un ambiente laboral favorable, solo una

persona mantuvo una posicion neutral.

Y3 Motivacion

Tabla 14
Dimension: Motivacion

20. Las recompensas ofrecidas por la organizacion son suficientes para motivar su
desempefio.
21. Las oportunidades de capacitacion que recibe le ayudan a mejorar su desempefio.
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido En desacuerdo 1 3,6 3,6 3,6
Neutral 3 10,7 10,7 14,3
De acuerdo 13 46,4 46,4 60,7
Muy de acuerdo 11 39,3 39,3 100,0
Total 28 100,0 100,0

Nota: Frecuencia de la dimensién motivacion aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de Jaramijo.
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Figura 17
Dimension: Motivacion

¥3_Motivacion

Porcentaje

En desacuerdo MNeutral De acuerdo Muy de acuerdo

Y3_Motivacién

Nota: Frecuencia de la dimension motivacion aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de Jaramijé.
Anélisis
Los resultados reflejan que la mayoria de los encuestados tienen una percepcion positiva
respecto a la motivacion dentro del Cuerpo de Bomberos de Jaramijé, ya que la mayoria esta de
acuerdo o muy de acuerdo, lo que sugiere que los colaboradores se sienten motivados en su

entorno laboral, sin embargo, hay un pequefio grupo neutral y una persona en desacuerdo, lo que

indica que una parte del personal no se siente completamente motivada.

3.2. Comprobacion de hipotesis
3.2.1. Hipotesis general
e Hi: La Gestion del Talento Humano incide significativamente en el desempefio
laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.
e Ho: La Gestion del Talento Humano no incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.



Tabla 15
Coeficiente de correlacion de X sobre Y

43

Correlaciones

Rho de
Spearman

Gestion del talento humano

Desempefio laboral

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

Coeficiente de
correlacion
Sig. (bilateral)
N

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Gestion del talento
humano

1,000
28
627"

,000
28

Desempefio laboral
627"
,000

28
1,000

28

Nota: Coeficiente de correlacion de X sobre Y de la encuesta aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos

de Jaramijo.

La tabla determina un nivel de correlacion positiva considerable (0,627) entre la gestién

del talento humano y el desempefio laboral. El analisis de significacion (0,000) el que es menor a

(0,005), rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que confirma que la

gestion del talento humano incide en el desempefio laboral del Cuerpo de Bombero de Jaramijo.

3.2.2. Hipotesis especifica 1

e Hi: Laincorporacion de talentos y competencias incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

e Ho: Laincorporacién de talentos y competencias no incide significativamente en

el desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Tabla 16

Coeficiente de correlacién de X1 sobre Y

Correlaciones

Rho de
Spearman

Incorporar talentos y
competencias

Coeficiente de correlacion

Sig. (bilateral)

Incorporar talentos y

competencias

1,000

Desempefio
laboral
,516™
,005
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N 28 28
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,516™ 1,000
Sig. (bilateral) ,005 .
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Coeficiente de correlacién de X1 sobre Y de la encuesta aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos
de Jaramijo.

La tabla determina un nivel de correlacién positiva considerable (0,516) entre incorporar
talentos y competencias y el desempefio laboral. El analisis de significacion (0,005) el que es
igual a (0,005), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa, lo que establece
que la incorporacion de talentos y competencias incide sobre el desempefio laboral del Cuerpo de

Bombero de Jaramijo.

3.2.3. Hipdtesis especifica 2
e Hi: El comprometer a los talentos y competencias incide significativamente en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.
e Ho: El comprometer a los talentos y competencias no incide significativamente

en el desemperio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Tabla 17
Coeficiente de correlacion de X2 sobre Y

Correlaciones

Comprometer a los Desempefio
talentos y los equipo laboral

Rho de Comprometer a los Coeficiente de correlacion 1,000 ,614™
Spearman talentos y los equipo Sig. (bilateral) : ,001
N 28 28
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,614™ 1,000
Sig. (bilateral) ,001 .
N 28 28

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Nota: Coeficiente de correlacion de X2 sobre Y de la encuesta aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos

de Jaramijo.

La tabla muestra un nivel de correlacion positiva considerable (0,614) entre comprometer

a los talentos y los equipos con el desempefio laboral. El analisis de significacion (0,001) el que

es menor a (0,005), rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que confirma

que el comprometer a los talentos y equipos incide positivamente en el desempefio laboral del

Cuerpo de Bombero de Jaramijo.

3.2.4. Hipotesis especifica 3

e Hi: El utilizar a los talentos y competencias incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

e Ho: El utilizar a los talentos y competencias no incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Tabla 18
Coeficiente de correlacion de X3 sobre Y

Correlaciones

Rho de Utilizar talentos y Coeficiente de correlacion
Spearman competencias Sig. (bilateral)
N
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Utilizar talentos y
competencias
1,000

28
,569™
,002
28

Desempefio
laboral
,569™
,002
28
1,000

28

Nota: Coeficiente de correlacién de X3 sobre Y de la encuesta aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos

de Jaramijo.

La tabla determina un nivel de correlacion positiva considerable (0,569) entre utilizar

talentos y competencias con el desempefio laboral. El analisis de significacion (0,002) el que es
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menor a (0,005), rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que confirma

que utilizar talentos y competencias incide significativamente en el desempefio laboral del

Cuerpo de Bombero de Jaramijo.

3.2.5. Hipotesis especifica 4

e Hi: El recompensar a los talentos y equipos incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

e Ho: El recompensar a los talentos y equipos no incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Tabla 19
Coeficiente de correlacion de X4 sobre Y

Correlaciones

Rho de Recompensar a los Coeficiente de correlacion
Spearma talentos y equipo Sig. (bilateral)
n N
Desempefio laboral Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)
N

*. La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

Recompensar a los
talentos y equipo
1,000

28
473"
,011
28

Desempefio
laboral
473"
,011
28
1,000

28

Nota: Coeficiente de correlacién de X4 sobre Y de la encuesta aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos

de Jaramijo.

La tabla muestra un nivel de correlacion positiva media (0,473) entre recompensar a los

talentos y equipo con el desempefio laboral. El andlisis de significacion (0,011) el que es mayor a

(0,005), acepta la hipotesis nula y se recha la hipotesis alternativa, por lo que el desempefio

laboral incide significativamente en recompensar a los talentos y equipos.
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3.2.6. Hipdtesis especifica 5
e Hi: El desarrollar los talentos, equipos y organizaciones incide significativamente
en el desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.
e Ho: El desarrollar los talentos, equipos y organizaciones no incide

significativamente en el desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Tabla 20
Coeficiente de correlacién de X5 sobre Y

Correlaciones

Desarrollar los talentos Desempefio
equipos y laboral
organizaciones

Rho de Desarrollar los talentos Coeficiente de correlacion 1,000 ,514™
Spearman equipos y Sig. (bilateral) . ,005
organizaciones N 28 28

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,514™ 1,000

Sig. (bilateral) ,005 .

N 28 28

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Coeficiente de correlacion de X5 sobre Y de la encuesta aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos
de Jaramijo.

La tabla determina un nivel de correlacion positiva considerable (0,514) entre desarrollar
los talentos, equipos y organizaciones con el desempefio laboral. El analisis de significacion
(0,005) el que es igual a (0,005), se rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa,
lo que establece que desarrollar los talentos, equipos y organizaciones incide sobre el desempefio

laboral del Cuerpo de Bomberos de Jaramijo.

3.2.7. Hipotesis especifica 6
e Hi: El vigilar a los talentos y equipos incide significativamente en el desempefio

laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.
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e Ho: El vigilar a los talentos y equipos no incide significativamente en el

desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Tabla 21
Coeficiente de correlacién de X6 sobre Y

Correlaciones

Vigilancia de Desempefio
talentos y equipos laboral

Rho de Vigilancia de talentos y Coeficiente de correlacion 1,000 ,570™
Spearman equipos Sig. (bilateral) . ,002
N 28 28

Desempefio laboral Coeficiente de correlacion ,570™ 1,000

Sig. (bilateral) ,002 .

N 28 28

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Coeficiente de correlacién de X6 sobre Y de la encuesta aplicada a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos
de Jaramijo.

La tabla determina un nivel de correlacion positiva considerable (0,570) entre vigilancia
de talentos y equipos con el desempefio laboral. El andlisis de significacion (0,002) el que es
menor a (0,005), se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alternativa, lo que confirma
que la vigilancia de talentos y equipos incide significativamente en el desemperio laboral del

Cuerpo de Bombero de Jaramijo.

3.2. Discusion
Una vez analizado los resultados de las tablas de frecuencia de cada una de las preguntas
del cuestionario la cual se aplic6 a los colaboradores del Cuerpo de Bomberos de Jaramijo, se

presenta la siguiente discusion:

e En la primera dimensién incorporar talentos y competencias la mayoria de los

colaboradores sugieren que las estrategias actuales de reclutamiento estan siendo
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efectivas, sin embargo, existen opiniones que no estan de acuerdo, estos
comentarios reflejan que tal vez no todos los procesos o competencias son
percibidos como completamente adecuados, lo recomendable seria indagar mas a
fondo en las areas especificas que generan dudas o desacuerdos y ajustar el
enfogue segun sea necesario, lo que ayudara a optimizar el proceso.

En la segunda dimension comprometer a los talentos y los equipos los
colaboradores perciben que se esta logrando fomentar el compromiso dentro del
Cuerpo de Bomberos de Jaramijo, sin embargo, existen respuestas contrarias, lo
que sugiere que el nivel de compromiso no es uniforme para todos, el hecho
puede estar vinculado a diferencias en la forma que se experimentan las acciones
de la organizacion o la falta de alineacion entre los métodos utilizados y las
expectativas individuales, para mejorar, seria Util abordar estas discrepancias y
disefiar iniciativas personalizadas que refuercen el compromiso de todos los
miembros, asegurando su plena integracion en los objetivos y valores de la
institucion.

En la tercera dimension utilizar talentos y competencias los miembros perciben
que sus talentos y competencias estan siendo aprovechadas de manera adecuada,
sin embargo, existen quienes no estan de acuerdo, lo que sefiala que no tofos los
miembros sienten que sus capacidades estan siendo completamente aprovechadas,
seria valioso identificar estas areas especificas y explorar oportunidades para
optimizar el aprovechamiento de los talentos dentro del equipo.

En la cuarta dimension recompensara a los talentos y equipos los encuestados

estan de acuerdo en que los sistemas de reconocimiento estan funcionando bien en
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términos generales, sin embargo, un pequefio grupo no lo ve de esa manera, lo
que puede indicar que no todos los colaboradores sienten que reciben una
recompensa justa o suficiente por su trabajo, por lo que es importante identificar
areas de mejora en la equidad y la efectividad de los programas de
reconocimiento.

En la quinta dimension desarrollar los talentos, equipos y organizaciones la
mayoria indican que el enfoque de desarrollo es adecuado, sin embargo, una
minoria no esta de acuerdo, lo que sugiere que existen areas de mejorar para
obtener un mejor desarrollo, es fundamental seguir evaluando y ajustando las
practicas para garantizar que todos los miembros del equipo se beneficien
igualmente del desarrollo profesional y organizacional.

En la sexta dimensidn vigilancia de talentos y equipos los miembros tienen una
percepciodn dividida sobre la vigilancia de talentos y equipos, lo que podria sugerir
falta de claridad sobre las politicas o practicas de monitoreo, incluso una
percepcidn de que este proceso no se comunica adecuadamente, lo que indica que
la vigilancia podria no estar siendo percibida como efectiva o transparente para
todos, por lo que es necesario investigar mas a fondo estas inquietudes para
implementar mecanismos de supervision mas clara y accesible que fortalezcan la
percepcidn general de este proceso.

En la séptima dimension habilidades laborales los encuestados indican y
reconocen que las habilidades del personas son adecuadas y se estan aplicando de
manera efectiva en las tareas diarias, sin embargo, un pequefio grupo se mantuvo

neutral, lo que podria sefialar falta de claridad o conocimiento sobre como se
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estan utilizando las habilidades de manera 6ptima, seria util profundizar en las
areas donde se perciben dudas, para asegurar que todos los miembros del equipo
sientan que sus competencias estan alineadas con las necesidades y objetivos de la
organizacion.

En la octava dimension relaciones interpersonales los colaboradores consideran
en su mayoria que las interacciones entre los miembros del equipo son efectivas,
lo que contribuye a un ambiente laboral saludable y cooperativo, solo una persona
expresd una opinion neutral, lo que refleja una percepcion individual o alguna
experiencia en particular que no se ajusta a la mayoria, se debe investigar a fondo
cualquier area que pueda mejorar la cohesion en el equipo.

En la novena dimensién motivacion los resultados muestran que los encuestados
se sienten motivados en su entorno laboral, sin embargo, una minoria opina lo
contrario, lo que indica que hay un sector del personal que no experimenta el
mismo nivel de motivacion, seria Util explorar las causas de esta variabilidad y

considerar estrategias personalizadas o ajustes en las practicas motivacionales.
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CAPITULO 4

4. Propuesta

La implementacion de un software de gestion del talento humano es crucial para
optimizar los procesos organizacionales y mejorar la toma de decisiones en las empresas. Segun
Erazo (2021), el uso de Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion (TIC) permite
centralizar informacion clave sobre el ciclo de vida del empleado dentro de la organizacién, lo
que incrementa la eficacia en la recoleccién y analisis de datos. Esto no solo facilita la
administracion de tareas como la contratacion, la capacitacion y el seguimiento del desempefio,
sino que también fomenta la transparencia en los procesos internos. La implementacion de este
tipo de soluciones tecnoldgicas asegura que las empresas puedan gestionar su talento humano de

manera mas agil y eficiente, lo que resulta en mayor productividad y satisfaccion laboral.

Por otro lado, Carrascal (2021) sefiala que un sistema de gestion del talento humano no
solo permite automatizar procesos, sino también evaluar de forma detallada como las
competencias de los empleados se alinean con los objetivos estratégicos de la organizacion. Esto
contribuye a una mayor eficiencia operativa, ya que facilita la identificacion de areas criticas y la
creacion de estrategias basadas en datos reales. Ademas, el autor resalta que estos sistemas
ayudan a las empresas a adaptarse a los cambios del mercado al integrar herramientas de analisis

predictivo, optimizando asi los recursos disponibles.

Titulo de la propuesta

Implementacion del sistema Zoho People para la gestion eficiente del talento humano en el

Cuerpo de Bomberos de Jaramijo.
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Objetivo general

Optimizar la gestion del talento humano en el Cuerpo de Bomberos de Jaramijé mediante la

implementacion del sistema Zoho People, con un enfoque en la organizacion, capacitacion

continua y evaluacion integral del personal, para mejorar la eficiencia operativa y administrativa.

Objetivos especificos

Dividir las areas del personal en el sistema segun funciones y jerarquias dentro del
Cuerpo de Bomberos.

Capacitar al personal encargado en el uso del sistema Zoho People.

Implementar un plan piloto del sistema Zoho People en un area seleccionada.

Realizar ajustes al plan piloto y extender la implementacion a toda la organizacion.

Beneficios

Zoho People permitird una gestion centralizada y eficiente de la informacion de los
empleados, facilitando el acceso a datos clave de cada area.

Los flujos de trabajo administrativos se agilizardn mediante la automatizacion de tareas
repetitivas, permitiendo al personal enfocarse en actividades estratégicas y operativas de
mayor impacto.

La automatizacion de procesos como la gestion de ausencias, horarios y evaluaciones
reducira la carga administrativa, generando ahorros significativos en tiempo y recursos.
La implementacién de Zoho People proporcionara un sistema claro para el manejo de
evaluaciones y capacitaciones, lo que mejorara la comunicacion interna y el acceso a

informacion clave sobre desarrollo profesional.
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Implementacion del sistema Zoho People para la gestion eficiente del talento humano en el Cuerpo de Bomberos de Jaramijo.

Optimizar la gestion del talento humano en el Cuerpo de Bomberos de Jaramijé mediante la implementacion del sistema Zoho People, con un enfoque en la
organizacion, capacitacion continua y evaluacion integral del personal, para mejorar la eficiencia.

Objetivos

Dividir las areas del
personal en el sistema
segun funciones y
jerarquias dentro del
Cuerpo de Bomberos.

Capacitar al personal
encargado en el uso del
sistema Zoho People.

Implementar un plan
piloto del sistema Zoho
People en un area
seleccionada.

Estrategias

Identificar,
clasificar y
organizar las areas
y roles de forma
estructurada.

Disefiar e impartir
un programa de
capacitacion
integral.

Ejecutar un piloto
para evaluar la
funcionalidad del
sistema antes de su
despliegue total.

Acciones

- Realizar un diagnéstico
detallado de las funciones y
responsabilidades de cada area
dentro de la organizacion.

- Crear un plan de clasificacion
basado en la jerarquia interna,
garantizando la asignacién
adecuada de roles y

responsabilidades en el sistema.

- Realizar talleres practicos y
presenciales sobre el uso de las
principales funciones del
sistema.

- Ofrecer soporte post-
capacitacion para resolver
dudas durante la
implementacion.

-Configure el sistema para su
uso en una unidad piloto
seleccionada.

-Recopilar retroalimentacion
del equipo participante sobre la
experiencia y los resultados
obtenidos.

-Realizar ajustes en base a los
comentarios y observaciones
recibidas.

Recursos
Equipo técnico,
software Zoho
People, equipo
humano.

materiales 1 mes
educativos,
licencias de Zoho

People.

Software Zoho 1 mes
People, soporte

técnico.

Tiempo
2 semanas

Responsable Costos
Coordinador de $500
Recursos Humanos
Coordinador de $800
Recursos Humanos y
personal técnico de
Zoho.

Coordinador de $400

Recursos Humanos y
encargado del area
piloto.
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Realizar ajustes al plan
piloto y extender la
implementacion a toda la
organizacion.

Ajustar el sistema
basado en los
resultados del piloto
y planificar su
implementacion
global.

- Revisar los informes de
desempefio obtenidos durante el
plan piloto.

- Aplicar mejoras basadas en
los comentarios del personal y
preparar una estrategia de
implementacidn para toda la
organizacion.

- Monitorear y ajustar el
sistema conforme se expande.

Informe técnico, 1 mes
personal

administrativo,

licencias adicionales

de Zoho People.

Coordinador de
Recursos Humanos y
asesor externo.

$2000

Costo Total: $4000 incluidos costos inesperados.
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Conclusiones

Es necesario investigar a fondo las areas especificas donde existen discrepancias en la
percepcion de los procesos de reclutamiento. Se deben realizar ajustes en los criterios
de seleccion y en la forma en que se comunican las competencias requeridas, para
asegurar que todos los colaboradores consideren los procesos como adecuados y
alineados con las necesidades del Cuerpo de Bomberos.

Para mejorar el nivel de compromiso dentro de la organizacion, se debe disefiar
iniciativas personalizadas que aborden las expectativas individuales de los
colaboradores, estas iniciativas deben alinearse con los valores y objetivos del Cuerpo
de Bomberos, asegurando que todos los miembros se sientan incluidos y motivados a
contribuir activamente en el logro de la misién institucional.

Se debe llevar a cabo una evaluacion detallada de los miembros que sienten que sus
capacidades no estan siendo totalmente aprovechadas. A partir de esto, se deben
implementar estrategias especificas para optimizar el uso de los talentos de cada
colaborador, asignandoles tareas o roles que se alineen mejor con sus competencias,
garantizando asi un rendimiento mas eficiente y satisfactorio.

Es esencial revisar y mejorar los programas de reconocimiento y recompensa,
enfocandose en aquellos miembros que no perciben el sistema como justo, se
recomienda asegurar la equidad en la distribucion de recompensas, tanto materiales
como simbolicas, para que todos los colaboradores sientan que sus esfuerzos y logros
son debidamente valorados, lo que aumentara su motivacion y satisfaccion laboral.
A pesar de que la mayoria considera adecuado el enfoque de desarrollo, es crucial

ajustar las practicas para que todos los colaboradores, sin excepcion, puedan
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beneficiarse por igual. Se debe implementar un plan de desarrollo profesional mas
inclusivo, que brinde oportunidades de crecimiento y capacitacion personalizada,
fomentando un aprendizaje continuo que potencie las habilidades y conocimientos de
todos los miembros

Es necesario mejorar la claridad y la transparencia de las politicas de monitoreo y
vigilancia, ya que algunos colaboradores perciben que el proceso no esta bien
comunicado o es ineficaz. Se debe disefiar un sistema de vigilancia mas accesible y
comprendido por todos, con indicadores claros y mecanismos de retroalimentacion
que fortalezcan la percepcion de que este proceso contribuye de manera positiva al

desarrollo y desempefio de los equipos.

Recomendaciones

Realizar un diagndstico detallado de los procesos de reclutamiento para identificar
areas de mejora en la seleccion de competencias. Ajustar las estrategias segun las
necesidades de la organizacion y garantizar una comunicacion clara sobre los
requisitos.

Disefiar programas de integracion personalizados que fomenten el compromiso,
considerando las necesidades y expectativas individuales. Implementar actividades
que refuercen los valores organizacionales y promuevan la alineacién con los
objetivos del equipo.

Implementar un sistema de evaluacion continua para identificar colaboradores cuyas
habilidades no estan siendo utilizadas al maximo. Redistribuir tareas o asignar nuevas

responsabilidades que aprovechen mejor sus capacidades.
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Revisar los sistemas de reconocimiento para asegurar que sean percibidos como
justos y equitativos por todos los colaboradores. Incorporar encuestas periddicas para
medir la satisfaccion con las recompensas e introducir mejoras basadas en los
resultados.

Establecer un programa de desarrollo que garantice oportunidades equitativas de
capacitacion y crecimiento profesional para todos los miembros. Identificar areas
especificas de mejora y realizar evaluaciones regulares del impacto de estas
iniciativas.

Mejorar la comunicacion sobre las politicas de monitoreo mediante la
implementacion de un sistema transparente y accesible. Explique claramente los
objetivos y métricas de vigilancia para reducir la incertidumbre y aumentar la

confianza en el proceso.
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Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral del Cuerpo de Bombe ros-Jaramijo

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Hipotesis General X1 Incorporar - [Reciytamiento de talentos Enfoque: Cuantitativo

¢De qué manera incide la Gestién del Talento
Humano en el desempefio laboral del Cuerpo de
Bomberos-Jaramij6?

Demostrar la incidencia entre la Gestion del
Talento Humano y el desempefio laboral del
Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Hi: La Gestion del Talento Humano incide significativamente en el desempefio laboral
del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Ho: La Gestion del Talento Humano no incide significativamente en el desempefio
laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijé.

Problemas Especificos

Objetivos Especificos

Hipétesis Especificas

¢Cémo incide la incorporacion de talentos y
competencias al desempefio laboral del Cuerpo de
Bomberos-Jaramijé?

¢Coémo incide el comprometer a los talentos y
competencias al desempefio laboral del Cuerpo de
Bomberos-Jaramij6?

¢Coémo incide la utilizacién de talentos y
competencias al desempefio laboral del Cuerpo de
Bomberos-Jaramij6?

¢Como incide el recompensar a los talentos y
equipos al desempefio laboral del Cuerpo de
Bomberos-Jaramij6?

¢Coémo incide el desarrollar los talentos, equipos y
organizaciones al desempefio laboral del Cuerpo de
Bomberos-Jaramijé?

¢Co6mo incide el vigilar a los talentos y equipos al
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-
Jaramijo?

Determinar la incidencia de incorporar talentos y
competencias en el desempefio laboral del Cuerpo
de Bomberos-Jaramijé

Identificar la incidencia de comprometer a los
talentos y competencias en el desempefio laboral
del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo

Analizar la incidencia de utilizar los talentos y
competencias en el desempefio laboral del Cuerpo
de Bomberos-Jaramijo

Explicar la incidencia de recompensar a los
talentos y equipos en el desempefio laboral del
Cuerpo de Bomberos-Jaramijé

Contrastar la incidencia de desarrollar los talentos,
equipos y organizaciones en el desempefio laboral
del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo

Detallar la incidencia de vigilar a los talentos y
equipos en el desempefio laboral del Cuerpo de
Bomberos-Jaramijé.

Hi: La incorporacion de talentos y competencias incide significativamente en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijé.

Ho: La incorporacion de talentos y competencias no incide significativamente en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijé.

Hi: El comprometer a los talentos y competencias incide significativamente en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijé.

Ho: El comprometer a los talentos y competencias no incide significativamente en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijé.

Hi: El utilizar a los talentos y competencias incide significativamente en el desempefio
laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Ho: El utilizar a los talentos y competencias no incide significativamente en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijé.

Hi: El recompensar a los talentos y equipos incide significativamente en el desempefio
laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Ho: El recompensar a los talentos y equipos no incide significativamente en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijé.

Hi: El desarrollar los talentos, equipos y organizaciones incide significativamente en el
desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijé.

Ho: El desarrollar los talentos, equipos y organizaciones no incide significativamente
en el desempefio laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Hi: El vigilar a los talentos y equipos incide significativamente en el desempefio laboral
del Cuerpo de Bomberos-Jaramijo.

Ho: El vigilar a los talentos y equipos no incide significativamente en el desempefio
laboral del Cuerpo de Bomberos-Jaramijé.

X. Gestion del Talento Humano

talentos y
competencias

Seleccion de talentos

X2. Comprometer
a los talentos y los

Socializacién organizacional

Salud y calidad de vida en el trabajo

equipos
X3. Utilizar Relacion con talentos
talentos y Disefio de puestos
competencias

Gestion del desempefio

X4. Recompensar
a los talentos y
equipos

Remuneracion
Planes de incentivos

Prestaciones y servicios

X5. Desarrollar los
talentos, equipos y
organizaciones

Capacitacion

Desarrollo organizacional

Gestion del conocimiento corporativol

X6. Vigilancia de
talentos y equipos

Banco de datos y de talentos

Sistema de informacién gerencial

Y. Desempefio Laboral

Y1. Habilidades

Aplicacion de los conocimientos

Laborales Responsabilidad demostrada en sus
labores
Y2. Relaciones |Empatia
interpersonales || jgerazgo
~_ |Recompensas
Y3. Motivacion
Capacitacion

Alcance: Descriptivo
Disefio de investigacion:

No experimental

Poblacién y muestra:

28 colaboradores del Cuerpo de Bomberos
de Jaramijé

Instrumento de medicion:

Encuesta




Nota: Reunioén con el Tnte. Crnl. (B) BAYRON Nota: Reunién con Abg. Angel Marin del Cuerpo de
RODRIGUEZ.del Cuerpo de Bomberos de Jaramijo. Bomberos de Jaramijo.

Nota: Algunos de los colaboradores del Cuerpo de Nota: Exteriores del Cuerpo de Bomberos de
Bomberos de Jaramijé. Jaramijo. Ubicado: 3935+5RX, Jhon F. Kennedy,
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Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral del

Cuerpo de Bomberos-Jaramijé

Estimado colaborador, la presenta encuesta es realizada por el estudiante Universitario John Jairo
Franco Caisa de la Universidad Laica Eloy Alfaro de Manabi, con el Unico objetivo de recolectar
informacion sobre la "Gestion del Talento Humano y su incidencia en el desempefio laboral del
Cuerpo de Bomberos-Jaramijo", por medio de las siguientes afirmaciones las cuales se utilizaran
para fines educativos. Gracias por su amable aportacion.

Escala
1 2 3 4 >
| Muy en En desacuerdo Neutral De acuerdo | Muy de acuerdo
esacuerdo

Seleccione la opcion que considere

Gestidn del talento humano

Incorporacion de talentos y competencia

1. La organizacion utiliza herramientas efectivas para atraer a
candidatos calificados para los diferentes puestos.

2. El proceso de seleccién de personal es adecuado para asegurar a
las personas correctas.

Compromiso de talentos y equipos

3. Se recibe suficiente apoyo e informacién para integrarse
efectivamente a su equipo y poder comprender la cultura de la
organizacion.

4. La organizacion se preocupa por su bienestar y calidad de vida.

Utilizacion de talentos y competencias

5. La colaboracién y relacion con otros miembros del equipo es
positiva y contribuye a un buen ambiente de trabajo.

6. Su puesto de trabajo esta bien disefiado, con responsabilidades y
funciones claras.

7. Recibe retroalimentacion regular sobre su desempefio que le
permita mejorar y contribuir mejor a la organizacion.

Recompensa a los talentos y equipos

8. Esta satisfecho con la remuneracion que recibe por su trabajo
dentro de la organizacion.

9. Existen suficientes incentivos dentro de la organizacion para
motivar su buen desempefio.

10. Las prestaciones y servicios ofrecidos por la organizacion son
adecuados para sus necesidades.

Desarrollo de talentos, equipos y organizaciones

11. La organizacion le brinda suficientes oportunidades de
capacitacion para mejorar sus habilidades y conocimientos.
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12. La organizacion promueve estrategias claras para el desarrollo
organizacional que beneficien a todo el personal.

13. La organizacion fomenta el intercambio y aplicacion de
conocimientos entre todo el personal.

Vigilancia de talentos y equipos

14. La organizacion mantiene actualizada la informacion sobre los
talentos y habilidades de su personal.

15. Los procesos actuales aseguran que la informacion llegue de
manera clara, accesible y répida a todos los miembros, sin
importar su area.

Desempefio laboral

Habilidades Laborales

16. Puede aplicar de manera efectiva sus conocimientos en su puesto.

17. Asume la responsabilidad necesaria en sus labores diarias, acorde
a los requerimientos de su puesto.

Relaciones interpersonales

18. La empatia es un valor importante dentro de las relaciones
laborales en la organizacion.

19. Existe un liderazgo efectivo dentro de la organizacion, que
fomente la colaboracién y el buen desempefio del equipo.

Motivacion

20. Las recompensas ofrecidas por la organizacion son suficientes
para motivar su desempefio.

21. Las oportunidades de capacitacion que recibe le ayudan a mejorar
su desemperio.




