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RESUMEN

La capacitacion profesional constituye un factor relevante para el fortalecimiento de las
competencias del talento humano; sin embargo, su relacion con el desempefio laboral puede
variar segun el contexto organizacional y las caracteristicas del personal. En este marco, la
presente investigacion tuvo como objetivo explorar la relacion entre la capacitacion profesional y
el desempefio laboral del personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames
durante el periodo 2026. El estudio se desarrollé bajo un enfoque cuantitativo, con disefio no
experimental, de alcance exploratorio y de corte transversal. Se trabajo con una muestra de 22
servidores operativos, utilizando como fuente de informacion los registros institucionales de
capacitacion y las evaluaciones de desempenio laboral. El anélisis estadistico comprendiod
estadistica descriptiva, la prueba de normalidad de Shapiro-Wilk y el coeficiente de correlacion
de Spearman. Los resultados evidenciaron una distribucion heterogénea de la capacitacion en
cuanto al nimero de cursos, horas de formacion y vigencia de las competencias, mientras que el
desempefio laboral presentd niveles generalmente favorables en los componentes de
conocimiento técnico-bomberil, aptitud fisica operativa y destreza bomberil aplicada. Las
correlaciones obtenidas entre las dimensiones de la capacitacion y el desempefio fueron de
direccion positiva, aunque ninguna alcanz6 significancia estadistica (p > 0,05). A partir de estos
hallazgos se disefid un Programa de Gestion y Actualizacion Continua de la Capacitacion,
orientado a fortalecer la planificacion, el seguimiento y la evaluacion de los procesos formativos.
La propuesta fue validada mediante criterio de expertos, obteniendo coeficientes V de Aiken
entre 0,85 y 1,00, lo que evidencio6 una alta validez de contenido para su eventual
implementacion institucional.

Palabras clave: capacitacion profesional, desempefio laboral, cuerpo de bomberos, talento

humano, gestion de la capacitacion.
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ABSTRACT

Professional training is a key factor in strengthening human talent competencies;
however, its relationship with job performance may vary depending on the organizational
context and workforce characteristics. The objective of this study was to explore the relationship
between professional training and the job performance of operational personnel at the Atacames
Canton Fire Department during the 2026 period. The study followed a quantitative approach with
a non-experimental, exploratory, and cross-sectional design. The sample consisted of 22
operational firefighters, and institutional records of professional training together with
performance evaluation reports were used as the primary sources of information. Data analysis
included descriptive statistics, the Shapiro—Wilk normality test, and Spearman’s rank correlation
coefficient. The findings revealed a heterogeneous distribution of professional training regarding
the number of courses completed, training hours, and competency currency, while job
performance generally showed favorable levels in technical firefighting knowledge, operational
physical fitness, and applied firefighting skills. Positive correlations were identified between the
dimensions of professional training and job performance; however, none reached statistical
significance (p > 0.05). Based on these findings, a Continuous Professional Training
Management and Updating Program was designed to strengthen the planning, monitoring, and
evaluation of institutional training processes. The proposed program was validated through
expert judgment, obtaining Aiken’s V coefficients ranging from 0.85 to 1.00, demonstrating high
content validity and supporting its potential implementation within the institution.

Keywords: professional training, job performance, fire department, human talent, training

management.
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INTRODUCCION

La gestion de la capacitacion profesional constituye uno de los principales desafios para
las instituciones encargadas de la atencion de emergencias, debido a la necesidad de mantener
permanentemente actualizadas las competencias del personal operativo. En un contexto
caracterizado por constantes cambios tecnologicos, normativos y organizacionales, la
actualizacion continua de conocimientos, habilidades y destrezas se ha convertido en un
elemento estratégico para mejorar la calidad de los servicios, fortalecer la capacidad de respuesta
institucional y garantizar el cumplimiento eficiente de la mision organizacional. En instituciones
cuya mision estd orientada a la proteccion de la vida, la seguridad y los bienes de la poblacion,
como los cuerpos de bomberos, la capacitacion adquiere una importancia ain mayor, pues el
personal debe responder de manera oportuna, segura y eficaz ante situaciones de emergencia que
demandan elevados niveles de preparacion técnica, fisica y operativa. En consecuencia, la
formacién continua representa una inversion estratégica para el fortalecimiento del talento
humano y para el cumplimiento eficiente de la mision institucional (Noe, 2010; Nor, 2025).

A nivel internacional, diversos organismos y estudios cientificos coinciden en sefalar que
el fortalecimiento de las competencias del personal constituye un factor determinante para
mejorar el desempenio laboral y la calidad de los servicios publicos. Sin embargo, la evidencia
también demuestra que la relacion entre capacitacion y desempeiio no depende tinicamente del
numero de cursos recibidos, sino de aspectos como la pertinencia de los contenidos, la
planificacion institucional, la vigencia de los conocimientos y las oportunidades para aplicar las
competencias adquiridas en el puesto de trabajo. En organizaciones dedicadas a la atencion de

emergencias, la actualizacién permanente resulta indispensable debido a la evolucion constante



de los riesgos, los procedimientos operativos y las tecnologias empleadas durante las
intervenciones. En este sentido, la literatura reciente destaca que la capacitacion continua,
articulada con procesos de seguimiento y evaluacion, contribuye significativamente al
fortalecimiento del desempefio laboral y a la mejora de la capacidad de respuesta institucional
(Cabrera Davila, 2025; Nor, 2025; Ramdhan et al., 2023).

En el contexto latinoamericano, las instituciones publicas enfrentan el desafio de
fortalecer permanentemente las competencias de su talento humano para responder de manera
eficiente a las crecientes demandas sociales y a entornos cada vez mas dindmicos. En este
escenario, la capacitacion profesional constituye una herramienta fundamental para mejorar el
desempefio laboral y garantizar la calidad de los servicios publicos. No obstante, diversas
investigaciones evidencian que, en muchas organizaciones, los procesos de formacion aun
presentan limitaciones relacionadas con la escasa planificacion, la falta de continuidad, la
ausencia de mecanismos de seguimiento y la insuficiente evaluacioén de los resultados obtenidos.
Estas situaciones reducen el impacto de la capacitacion sobre el desempefio de los servidores
publicos y dificultan la consolidacién de procesos de mejora continua en las instituciones
(Cabrera Davila, 2025; Nor, 2025).

Esta realidad también representa un desafio para las instituciones encargadas de la
gestion de riesgos y la atencion de emergencias. En el Cuerpo de Bomberos del Canton
Atacames, la capacitacion profesional constituye un componente esencial para el fortalecimiento
de las competencias técnicas, operativas y fisicas del personal encargado de proteger la vida y los
bienes de la poblacion. Sin embargo, antes del desarrollo de la presente investigacioén no se
disponia de un andlisis técnico que permitiera caracterizar la capacitacion recibida por el
personal operativo ni determinar, desde una perspectiva estadistica, la posible relacion entre

dicha capacitacion y los resultados obtenidos en la Evaluacion Integral del Desempefio. Aunque



la institucion cuenta con registros historicos de cursos, horas de capacitacion y evaluaciones del
desempeno, esta informacidn no habia sido analizada de manera conjunta para generar evidencia
que respaldara la planificacion de futuros procesos formativos y el fortalecimiento de la gestion
del talento humano.

La ausencia de informacion sistematizada sobre la relacion entre la capacitacion
profesional y el desempeno laboral limita la posibilidad de establecer estrategias formativas
sustentadas en evidencia objetiva, lo que puede afectar la eficiencia en la asignacion de recursos
destinados a la capacitacion y dificultar la identificacion de necesidades reales de actualizacion
del personal operativo. En organizaciones de respuesta inmediata, donde las competencias deben
mantenerse permanentemente vigentes para enfrentar situaciones de alta complejidad, resulta
indispensable conocer si las acciones de capacitacion desarrolladas guardan relacion con el
desempefio alcanzado por los servidores. En virtud de lo expuesto, se plante6 la siguiente
pregunta de investigacion: ;Cual es la relacion entre la capacitacion profesional y el desempefio
laboral del personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames durante el afio
20267

Con el propdsito de responder a la pregunta de investigacion, el estudio tuvo como
objetivo general: explorar la relacion entre la capacitacion profesional y el desempefio laboral del
personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames durante el afio 2026.

Para alcanzar este proposito se plantearon tres objetivos especificos: caracterizar la
capacitacion profesional del personal operativo mediante las dimensiones de volumen, intensidad
y vigencia de la formacion; caracterizar el desempefio laboral considerando los componentes de
conocimiento técnico-bomberil, aptitud fisica operativa y destreza bomberil aplicada; vy,
finalmente, explorar la relacion entre ambas variables mediante el analisis estadistico

correspondiente, con la finalidad de generar informacion que contribuya al fortalecimiento de la



gestion institucional de la capacitacion.

La presente investigacion es pertinente porque aborda una problematica relacionada con
la gestion de la capacitacion del personal operativo de una institucion responsable de la atencion
de emergencias y la proteccion de la ciudadania. Su desarrollo permiti6 disponer, por primera
vez, de una caracterizacion objetiva de la capacitacion profesional y del desempeio laboral del
personal operativo, asi como explorar estadisticamente la posible relacion entre ambas variables.
La viabilidad del estudio estuvo garantizada por la disponibilidad de registros institucionales
confiables, el acceso autorizado a la informacion requerida y la utilizacion de técnicas
estadisticas apropiadas para el andlisis de los datos, lo que permitié desarrollar la investigacion
dentro del tiempo previsto y sin afectar el funcionamiento institucional.

Los resultados obtenidos constituyen un aporte para la gestion del talento humano del
Cuerpo de Bomberos del Cantdén Atacames, al proporcionar evidencia técnica que puede servir
de apoyo para la planificacion de futuros procesos de capacitacion y la toma de decisiones
institucionales. Asimismo, la investigacion permitié disefar una propuesta orientada al
fortalecimiento de la gestion y actualizacion continua de la capacitacion profesional, estructurada
a partir de los hallazgos obtenidos y validada mediante criterio de expertos. Desde el ambito
académico, el estudio aporta informacion que puede servir de referencia para futuras
investigaciones relacionadas con la capacitacion profesional y el desempefio laboral en
instituciones publicas dedicadas a la gestion de riesgos y la atencidon de emergencias.

Con base en estos aportes, la investigacion se estructurd en cinco capitulos que permiten
desarrollar de manera ordenada los fundamentos tedricos, el disefio metodologico, el analisis de
los resultados, la propuesta de mejora y su validacion, garantizando la coherencia entre los
objetivos planteados y los resultados alcanzados.

La presente investigacion se encuentra estructurada en cinco capitulos, organizados de



manera logica y secuencial. El Capitulo I, denominado Marco Tedrico Referencial, desarrolla los
fundamentos conceptuales, tedricos y cientificos que sustentan las variables objeto de estudio,
abordando los principales enfoques relacionados con la capacitacion profesional y el desempeio
laboral, asi como las dimensiones consideradas en la investigacion. El Capitulo II, Disefio
Metodologico, describe el enfoque, tipo y disefio de la investigacion, la poblacion y muestra, las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, la operacionalizacion de las variables y los
procedimientos estadisticos empleados para el andlisis de la informacién. El Capitulo III,
Andlisis e Interpretacion de Resultados, presenta la caracterizacion de las variables, el andlisis
descriptivo e inferencial de los datos, asi como la discusion de los resultados obtenidos en
relacion con la literatura cientifica consultada. El Capitulo IV, Propuesta, expone el Programa de
Gestion y Actualizacion Continua de la Capacitacion, disefiado a partir de los hallazgos de la
investigacion para fortalecer la gestion del talento humano del Cuerpo de Bomberos del Canton
Atacames. Finalmente, el Capitulo V, Validacion, presenta la valoracion de la propuesta
mediante el criterio de expertos, utilizando el coeficiente V de Aiken para determinar su validez
de contenido. La investigacion concluye con las Conclusiones y Recomendaciones, las
Referencias Bibliograficas que sustentan el estudio y los Anexos, donde se incorporan los

documentos e instrumentos complementarios que respaldan el desarrollo de la investigacion.



OBJETIVOS
Objetivo General

Explorar la relacion entre la capacitacion profesional recibida por el personal operativo y
los resultados de la evaluacion integral del desempeno en el Cuerpo de Bomberos del Canton

Atacames durante el periodo 2026, mediante andlisis estadistico correlacional.

Objetivos Especificos
Caracterizar la capacitacion profesional recibida por el personal operativo del Cuerpo de

Bomberos del Canton Atacames en sus dimensiones de volumen, intensidad y vigencia, mediante
el analisis de los registros institucionales de capacitacion.

Describir el desempefio laboral del personal operativo del Cuerpo de Bomberos del
Canton Atacames en los componentes de conocimiento técnico-bomberil, aptitud fisica operativa
y destreza bomberil aplicada, a partir de los resultados de la Evaluacion Integral del Desempefio
2025.

Explorar la relacion entre la capacitacion profesional y el desempeiio laboral del personal
operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames, mediante la aplicacion de anélisis

estadisticos correlacionales sobre la base de datos institucional integrada.



CAPITULO1

MARCO TEORICO

El presente capitulo retine los fundamentos teoricos que respaldan el desarrollo de esta
investigacion, centrada en la capacitacion profesional y su relacion con el desempeiio laboral del
personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames. La revision tedrica permite
comprender la importancia que tiene la formacion continua dentro de las organizaciones de
respuesta a emergencias, donde el personal debe mantener actualizados sus conocimientos,
habilidades y competencias para responder de manera eficiente a las exigencias propias de su
labor.

En este sentido, se presentan los principales conceptos y enfoques relacionados con las
variables objeto de estudio, partiendo del analisis de la capacitacion profesional como un proceso
orientado al fortalecimiento de capacidades y al desarrollo del talento humano. Posteriormente,
se aborda el desempefio laboral como un elemento clave para evaluar el cumplimiento de
funciones, responsabilidades y competencias dentro del &mbito operativo. Finalmente, se
examinan los antecedentes y aportes cientificos que permiten comprender como ambas variables
se relacionan dentro de organizaciones encargadas de la atencion de emergencias y la proteccion
de la ciudadania. De esta manera, el capitulo proporciona la base conceptual necesaria para
interpretar los resultados obtenidos y sustentar las conclusiones de la investigacion.

Diversos estudios recientes coinciden en que el desempefio laboral no depende
exclusivamente de las capacidades individuales del trabajador, sino también de la calidad de la
gestion del talento humano, de las oportunidades de capacitacion, del compromiso
organizacional y del clima laboral. En consecuencia, una adecuada articulacion entre estos
elementos favorece mejores niveles de desempefio y contribuye al cumplimiento de los objetivos

institucionales (Cabrera Davila, 2025; Sinisterra et al., 2024).



CAPACITACION PROFESIONAL

La capacitacion profesional constituye un proceso sistematico mediante el cual las
organizaciones desarrollan los conocimientos, habilidades y competencias de su personal con el
proposito de fortalecer su desempeiio laboral y responder de manera efectiva a las exigencias del
entorno. Desde esta perspectiva, la capacitacion no se limita inicamente a la transmision de
informacion, sino que busca promover el aprendizaje de capacidades directamente relacionadas
con las funciones que desempenan los trabajadores dentro de la institucion. Noe (2010) sefiala
que la capacitacion corresponde a un esfuerzo planificado por parte de la organizacion para
facilitar el aprendizaje de competencias relacionadas con el trabajo, incluyendo conocimientos,
habilidades y comportamientos necesarios para un desempefio exitoso.

De forma complementaria, la formacion profesional genera mejores resultados cuando
responde a las competencias especificas que demanda cada puesto de trabajo y cuando existe un
seguimiento permanente de su aplicacion en el contexto laboral. En las organizaciones publicas,
la articulacion entre la capacitacion, la gestion de competencias y las estrategias de retencion del
personal fortalece el desempefio institucional y favorece la continuidad del aprendizaje
organizacional (Irwan, 2025).

En la actualidad, la capacitacion profesional ha evolucionado hacia modelos centrados en
el desarrollo de competencias, donde los procesos formativos no solo buscan transmitir
conocimientos, sino también fortalecer habilidades, actitudes y capacidades que permitan
responder eficazmente a las exigencias del entorno laboral. En el sector publico, esta perspectiva
favorece una mayor articulacion entre la planificacion institucional, el desarrollo del talento
humano y el cumplimiento de los objetivos organizacionales, incrementando la calidad de los

servicios prestados a la ciudadania (Cabrera Davila, 2025; Nor, 2025).



La capacitacion profesional ha evolucionado desde una vision centrada en la adquisicion
de conocimientos hacia un enfoque estratégico orientado al fortalecimiento del capital humano y
al desarrollo de competencias que permitan responder a las demandas cambiantes de las
organizaciones. En el sector ptblico, la formacion continua constituye un elemento fundamental
para mejorar la calidad de los servicios, favorecer la actualizacion permanente del personal y
fortalecer el desempeio institucional. La evidencia reciente sefiala que la capacitacion
planificada y alineada con las necesidades organizacionales contribuye al desarrollo de
competencias laborales, al incremento de la eficiencia en la prestacion de los servicios publicos y
al logro de los objetivos institucionales (Cabrera Dévila, 2025; Nor, 2025). En consecuencia, la
capacitacion debe entenderse como un proceso permanente que facilita la adaptacion del talento
humano a los cambios tecnologicos, normativos y operativos propios de las instituciones
publicas.

La incorporacion de herramientas digitales en la gestion del talento humano ha permitido
optimizar la planificacion de la capacitacion, el seguimiento del desarrollo de competencias y la
toma de decisiones basada en evidencia. En el sector publico, estas estrategias favorecen una
administracion mas eficiente del talento humano al facilitar la identificacion de necesidades de
formacion, el monitoreo del desempefio y la actualizacion continua de las competencias
requeridas para el cumplimiento de los objetivos institucionales (Alshurideh, 2022; Fauzian
et al., 2024).

Cabe sefialar qué actualmente, la capacitacion profesional es considerada una inversion
estratégica para el desarrollo del talento humano, ya que permite actualizar conocimientos,
fortalecer competencias técnicas y mejorar la capacidad de adaptacion frente a los cambios
organizacionales, tecnoldgicos y operativos. En instituciones de respuesta a emergencias, como

los cuerpos de bomberos, la formacion continua adquiere una importancia particular debido a



que las actividades operativas demandan personal altamente capacitado para actuar de manera
eficiente, segura y oportuna ante situaciones que pueden comprometer la integridad de las
personas y los bienes. En este sentido, la capacitacion contribuye al fortalecimiento de las
capacidades individuales y organizacionales necesarias para el cumplimiento efectivo de la
mision institucional.

La evidencia cientifica reciente demuestra que la efectividad de la capacitacion depende
de su continuidad, pertinencia y alineacién con las funciones desempenadas por los trabajadores.
Cuando los programas de formacion responden a necesidades previamente identificadas y
cuentan con mecanismos de seguimiento y evaluacion, se incrementa la probabilidad de que los
conocimientos adquiridos sean transferidos al puesto de trabajo y contribuyan al mejoramiento
del desempeno laboral (Nor, 2025; Ramdhan et al., 2023).

Desde una perspectiva organizacional, la capacitacion alcanza mayores niveles de
efectividad cuando se integra con otros procesos de gestion del talento humano, como la
evaluacion del desempeio, el compromiso laboral y las estrategias de retencion del personal.
Esta integracion favorece el desarrollo sostenible de competencias y fortalece la capacidad
institucional para responder a los desafios del entorno, especialmente en organizaciones publicas
responsables de la prestacion de servicios esenciales (Sinisterra et al., 2024).

Desde la Teoria del Capital Humano, la formacién del personal se concibe como una
inversion que incrementa las capacidades, conocimientos y competencias de los trabajadores,
generando beneficios tanto para el individuo como para la organizacion. Esta perspectiva
sostiene que los recursos destinados a la educacion, capacitacion y desarrollo profesional
contribuyen al fortalecimiento de las habilidades necesarias para desempefiar las funciones
laborales con mayor eficiencia y calidad. En consecuencia, la capacitacion no debe entenderse

como un gasto institucional, sino como una estrategia orientada a potenciar el valor del talento
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humano y mejorar los resultados organizacionales. En este sentido, Nor (2025) sefala que el
desarrollo de competencias mediante procesos formativos constituye un elemento fundamental
para fortalecer el capital humano, favorecer el crecimiento profesional de los trabajadores y
mejorar su capacidad para responder a las demandas del entorno laboral. Bajo esta perspectiva, la
capacitacion profesional adquiere un papel estratégico dentro de las organizaciones, ya que
permite fortalecer las capacidades individuales que posteriormente pueden reflejarse en un mejor
desempefio dentro del &mbito de trabajo.

Sumado a lo anterior, la inversion en capacitacion representa un mecanismo para
fortalecer el capital humano y generar beneficios tanto para los trabajadores como para la
organizacion. Diversos estudios recientes evidencian que las instituciones que desarrollan
programas permanentes de actualizacion profesional presentan mejores niveles de desempefio,
mayor compromiso laboral y una capacidad superior para adaptarse a los cambios del entorno
(Sinisterra et al., 2024; Wahyuni & Suwena, 2025).

En este contexto, la gestion del talento humano orientada al desarrollo de competencias
favorece el alineamiento entre las necesidades institucionales y el crecimiento profesional de los
servidores publicos. La literatura reciente sostiene que las organizaciones que implementan
programas permanentes de desarrollo del talento humano fortalecen su desempefio institucional y
mejoran la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania (Wahyuni & Suwena, 2025).

Para su analisis empirico, la capacitacion puede examinarse a través de dimensiones que
reflejan distintos aspectos de la formacion recibida por los trabajadores a lo largo de su
trayectoria institucional. Debido a que la capacitacion constituye un fendmeno complejo que
involucra multiples experiencias de aprendizaje, resulta necesario identificar componentes
observables que permitan medirla y analizarla de manera objetiva dentro del contexto de la

investigacion. Esta aproximacion facilita la comprension de como se manifiesta la capacitacion
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en la practica y permite establecer indicadores concretos para su evaluacion.

Hasta donde se ha podido revisar, la literatura aborda la capacitacion mayoritariamente
como un constructo global, centrandose en sus efectos sobre el desarrollo de competencias, el
aprendizaje organizacional y el desempefio laboral. No obstante, el presente estudio propone
descomponerla en tres dimensiones especificas a partir del registro institucional disponible:
volumen de capacitacion, intensidad de capacitacion y vigencia de la capacitacion. El volumen
hace referencia a la cantidad de cursos o eventos formativos realizados por cada servidor; la
intensidad se relaciona con el nimero de horas acumuladas en dichos procesos de formacion;
mientras que la vigencia permite valorar la actualidad o recencia de las capacitaciones recibidas.
Esta desagregacion busca ofrecer una vision mas detallada de la capacitacion profesional del
personal operativo y facilitar el andlisis de su relacion con el desempeiio laboral dentro del
Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames.

El volumen de capacitacion, entendido como la cantidad de acciones formativas
acumuladas por el servidor, constituye un primer indicador de la exposicion a la formacion
dentro de una organizacion. Desde la perspectiva de la Teoria del Capital Humano, la
participacion en actividades de capacitacion representa una oportunidad para que los trabajadores
amplien y fortalezcan sus conocimientos, habilidades y competencias profesionales,
incrementando asi los recursos que pueden poner en practica durante el desarrollo de sus
funciones (Nor, 2025). Sin embargo, el volumen de capacitacion no debe interpretarse de manera
aislada como una medida directa de desempefio, sino como un indicador que refleja el nivel de
participacion del servidor en procesos de aprendizaje y actualizacion profesional.

Del mismo modo, el volumen de la capacitacion representa la cantidad de acciones
formativas recibidas por un trabajador durante un periodo determinado y constituye un indicador

del nivel de exposicion a procesos de aprendizaje organizacional. No obstante, un mayor nimero
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de cursos no garantiza por si mismo un mejor desempefio laboral, ya que su efectividad depende
de factores como la pertinencia de los contenidos, la calidad de la formacion, la aplicacion
practica de los conocimientos adquiridos y la correspondencia entre las necesidades
institucionales y los programas ejecutados. La evidencia reciente muestra que los procesos de
capacitacion generan mejores resultados cuando responden a un diagndstico previo de
necesidades y se articulan con las competencias requeridas para el puesto de trabajo,
favoreciendo asi el fortalecimiento del capital humano y la mejora del desempefio organizacional
(Nor, 2025; Ramdhan et al., 2023).

En el contexto del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames, el volumen de
capacitacion permite identificar las diferencias existentes en la trayectoria formativa del personal
operativo. A partir de los registros institucionales disponibles, se observa que la cantidad de
cursos realizados presenta variaciones entre los servidores, evidenciando distintos niveles de
exposicion a experiencias formativas. Por esta razon, el analisis de esta dimension resulta
relevante para caracterizar la capacitacion profesional del personal estudiado y comprender como
se distribuyen las oportunidades de formacion dentro de la institucion. En consecuencia, el
volumen de capacitacion constituye una medida objetiva que permite cuantificar la participacion
acumulada de los servidores en procesos de capacitacion y formacidn profesional.

Es por ello que, el volumen de capacitacion debe sustentarse en un diagndstico previo de
necesidades de capacitacion, entendido como un proceso sistematico que permite identificar la
diferencia entre las competencias existentes y aquellas requeridas para el desempefio eficiente de
un puesto de trabajo. Este diagnostico facilita la priorizacion de acciones formativas acordes con
las funciones institucionales, evitando la ejecucion de programas de capacitacion desvinculados
de las necesidades reales del personal. Asimismo, la evidencia reciente destaca que un

diagnostico adecuado constituye la base para disefiar programas de formacion pertinentes,
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optimizar los recursos destinados a la capacitacion y fortalecer el desempefio organizacional
mediante el desarrollo de competencias especificas (Czabanowska & Rodriguez Feria, 2024;
Vieira & Nolasco, 2022).

Cabe senalar qué, la intensidad de la capacitacion medida por las horas formales
acumuladas, aporta informacion sobre la profundidad de la formacion; no obstante, la evidencia
advierte que acumular horas no garantiza por si mismo el dominio de la competencia. Desde una
perspectiva operativa, la cantidad de horas dedicadas a actividades formativas permite estimar el
tiempo de exposicion del trabajador a procesos de aprendizaje, préactica y actualizacion
profesional, constituyéndose en un indicador relevante para valorar el esfuerzo formativo
desarrollado por la organizacion y por cada servidor. Sin embargo, la formaciéon no debe
evaluarse Uinicamente en funcién del tiempo invertido, ya que la adquisicion efectiva de
conocimientos y habilidades depende también de la calidad de la capacitacion, de las
oportunidades de aplicacion practica y de la capacidad del participante para transferir lo
aprendido a su contexto laboral.

Ademas, la intensidad de la capacitacion se refiere al tiempo efectivo dedicado al
desarrollo de actividades formativas y constituye un elemento relevante para consolidar el
aprendizaje. Sin embargo, la duracion de los procesos de capacitacion debe estar acompanada de
metodologias adecuadas, actividades practicas y mecanismos de evaluacion que permitan
verificar la adquisicion de competencias. Diversos estudios han sefialado que la combinacion de
formacion tedrica y practica favorece una mayor transferencia del aprendizaje al puesto de
trabajo, incrementando la efectividad de los programas de capacitacion y el desarrollo de
competencias profesionales (Noe, 2010; Vlasblom et al., 2020).

Bajo esa perspectiva la intensidad de la capacitacion debe analizarse desde la perspectiva

de las metodologias empleadas durante el proceso formativo. Las metodologias activas
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promueven la participacion directa de los participantes mediante la resolucion de problemas, el
trabajo colaborativo, el analisis de casos y la reflexion critica, favoreciendo una mayor
comprension y retencion de los conocimientos adquiridos. Este enfoque incrementa el
compromiso del personal con el proceso de aprendizaje y facilita la transferencia de las
competencias al contexto laboral, especialmente en organizaciones donde la toma de decisiones
y la actuacion oportuna son fundamentales (Barker & Warner, 2023; Patifio et al., 2023).

Asi mismo, las simulaciones representan una estrategia formativa de alto impacto porque
permiten recrear escenarios similares a los que enfrentan los trabajadores en el ejercicio de sus
funciones, favoreciendo el desarrollo de habilidades técnicas, la toma de decisiones bajo presion
y el trabajo en equipo. La evidencia cientifica indica que este tipo de entrenamiento incrementa
la confianza, fortalece la retencion de competencias y mejora la capacidad para responder
eficazmente ante situaciones complejas, por lo que constituye una metodologia especialmente
pertinente para instituciones dedicadas a la atencién de emergencias (Dopelt et al., 2023;
Sanchez et al., 2023).

De esta manera el aprendizaje experiencial, complementa las metodologias activas al
situar a los participantes frente a experiencias que requieren analizar, actuar, reflexionar y aplicar
los conocimientos adquiridos para resolver problemas reales o simulados. Este enfoque favorece
el desarrollo de competencias complejas, fortalece el pensamiento critico y facilita la
consolidacion del aprendizaje mediante la reflexion sobre la experiencia vivida. Diversos
estudios recientes destacan que el aprendizaje experiencial incrementa la participacion de los
estudiantes y mejora la transferencia del conocimiento hacia el desempefio profesional,
particularmente cuando se integra con actividades practicas y simulaciones (Christiansen et al.,
2023; Heyworth Thomas, 2023).

En este sentido, Vlasblom et al. (2020) sefialan que en profesiones criticas para la
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seguridad es importante diferenciar entre las denominadas currencies, entendidas como medidas
basadas en la participacion o tiempo de formacion acumulado, y las proficiencies, relacionadas
con la demostracion efectiva de competencias y capacidades en el desempeno de las funciones.
Esta distincion evidencia que las horas de capacitacion constituyen una medida til para
aproximarse al nivel de exposicion formativa de los trabajadores, pero no representan por si solas
una garantia de competencia profesional. Por esta razon, en la presente investigacion la
intensidad de la capacitacion se utiliza como un indicador objetivo de la profundidad de la
formacion recibida por el personal operativo, reconociendo al mismo tiempo las limitaciones
inherentes a su medicion y la necesidad de interpretarla conjuntamente con otras dimensiones de
la capacitacion profesional.

La vigencia de la capacitacion cobra especial relevancia a la luz de la evidencia sobre el
decaimiento de competencias, segun la cual las habilidades no utilizadas tienden a deteriorarse
tras periodos de no uso. Desde esta perspectiva, no solo resulta importante que los trabajadores
participen en procesos formativos o acumulen horas de capacitacion, sino también que los
conocimientos y destrezas adquiridos sean actualizados y reforzados de manera periodica. La
formacion reciente permite mantener vigentes las competencias necesarias para responder a las
exigencias del entorno laboral y favorece la conservacion de capacidades que pueden disminuir
progresivamente cuando no son practicadas o actualizadas.

También la vigencia de capacitacion hace referencia al tiempo transcurrido desde que el
trabajador recibi6 una accidon formativa hasta el momento en que aplica los conocimientos y
habilidades adquiridos en su desempeio laboral. En organizaciones donde las funciones implican
altos niveles de responsabilidad y riesgo, como los cuerpos de bomberos, mantener actualizadas
las competencias constituye un elemento indispensable para garantizar intervenciones seguras,

oportunas y eficientes. La literatura especializada sefiala que las competencias profesionales
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tienden a deteriorarse progresivamente cuando no son reforzadas mediante procesos continuos de
capacitacion, practica y evaluacion periodica. En consecuencia, las organizaciones deben
establecer mecanismos permanentes de actualizacidon que permitan conservar la vigencia de los
conocimientos y habilidades requeridos para el desempefio de funciones criticas (Sanli &
Carnahan, 2018; Vlasblom et al., 2020).

Diversas investigaciones han evidenciado que la retencion de conocimientos y
habilidades puede verse afectada con el paso del tiempo, especialmente en ocupaciones donde
determinadas competencias son utilizadas de forma esporadica o dependen de la practica
continua. En este sentido, Sanli y Carnahan (2018) sefialan que las competencias adquiridas
durante los procesos de capacitacion pueden experimentar un deterioro gradual cuando no
existen oportunidades suficientes para su aplicacion o reforzamiento. De manera
complementaria, Vlasblom et al. (2020) destacan que la conservacion de competencias en
profesiones criticas para la seguridad requiere mecanismos permanentes de actualizacion,
entrenamiento y evaluacion que permitan mantener los niveles de desempefio esperados.

En el contexto del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames, la vigencia de la
capacitacion constituye una dimension particularmente relevante debido a que gran parte de la
formacion registrada por el personal operativo se concentra dentro de los ultimos cinco afios.
Esta caracteristica permite analizar el nivel de actualizacion de las competencias profesionales de
los servidores y valorar la cercania temporal de los procesos formativos recibidos. Por ello, la
vigencia de la capacitacion se incorpora en la presente investigacion como un indicador que
permite aproximarse al grado de actualidad de los conocimientos y habilidades desarrollados por
el personal operativo, considerando que la formacion reciente puede representar una mejor
oportunidad para conservar competencias necesarias en el ejercicio de sus funciones.

La evidencia indica que el decaimiento no es uniforme: las habilidades practicas se
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deterioran con mayor rapidez que el conocimiento declarativo. Este comportamiento ha sido
descrito en la literatura especializada mediante modelos que muestran que la pérdida de
competencias suele ser mas pronunciada durante los periodos iniciales posteriores al
entrenamiento y posteriormente tiende a estabilizarse. En otras palabras, el tiempo transcurrido
desde la capacitacion no afecta de igual manera a todos los aprendizajes, ya que algunos
componentes conservan su estabilidad por mas tiempo, mientras que otros requieren una practica
constante para mantenerse en niveles adecuados de ejecucion.

De acuerdo con Sanli y Carnahan (2018), la retencion de competencias responde a
patrones diferenciados seglin la naturaleza de la habilidad desarrollada. Los conocimientos
tedricos, conceptuales o normativos suelen presentar una mayor permanencia en la memoria de
largo plazo, mientras que las destrezas vinculadas a la ejecucion de procedimientos, maniobras o
tareas operativas muestran una mayor susceptibilidad al paso del tiempo. En la misma linea,
Vlasblom et al. (2020) sefialan que las profesiones relacionadas con la seguridad y la atencion de
emergencias requieren mecanismos perioddicos de entrenamiento precisamente porque las
competencias procedimentales son mas vulnerables a la pérdida cuando no se ejercitan con
regularidad.

Esta consideracion aporta un elemento relevante para la interpretacion de los resultados
de la presente investigacion. Dado que el desempefio laboral del personal operativo incorpora
componentes de distinta naturaleza, es razonable esperar que el conocimiento técnico-bomberil,
la aptitud fisica operativa y la destreza bomberil aplicada no respondan de manera idéntica a la
vigencia de la capacitacion. Por ello, el andlisis de estas dimensiones permitird comprender con
mayor precision como se manifiestan las diferencias en el desempefio dentro del contexto
institucional estudiado.

En conjunto, el volumen, la intensidad y la vigencia configuran el perfil formativo del
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personal operativo, cuyo vinculo con el desempeio se aborda a continuacion. Mientras el
volumen permite identificar el nivel de participacion en actividades de capacitacion, la
intensidad ofrece informacion sobre la profundidad de la formacion recibida y la vigencia refleja
el grado de actualidad de los conocimientos y habilidades desarrollados. Consideradas de manera
complementaria, estas dimensiones proporcionan una vision integral de la capacitacion
profesional y permiten caracterizar las oportunidades de aprendizaje acumuladas por los
servidores a lo largo de su trayectoria institucional.

Sin embargo, la sola existencia de procesos formativos no resulta suficiente para
comprender su importancia dentro de las organizaciones. El interés principal radica en analizar
como las capacidades adquiridas y fortalecidas mediante la capacitacion se manifiestan en el
ejercicio de las funciones laborales. En este sentido, resulta pertinente abordar el desempefio
laboral como la expresion observable de los conocimientos, habilidades y competencias que el
trabajador aplica durante el cumplimiento de sus responsabilidades. Por ello, la siguiente seccion
desarrolla los principales fundamentos tedricos relacionados con el desempefio laboral y las
dimensiones consideradas para su analisis en el personal operativo del Cuerpo de Bomberos del

Cantén Atacames.

DESEMPENO LABORAL

El desempefio laboral se entiende como el resultado alcanzado por el trabajador en el
cumplimiento de las funciones propias de su cargo, considerando el grado en que ejecuta sus
responsabilidades de acuerdo con los objetivos, estandares y requerimientos establecidos por la
organizacion. Esta variable constituye uno de los principales indicadores para valorar la
contribucion de los servidores al logro de los fines institucionales, ya que permite apreciar como

los conocimientos, habilidades y competencias son aplicados en el desarrollo de las actividades
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laborales.

El desempefio laboral constituye el resultado observable del grado en que un trabajador
aplica sus conocimientos, habilidades, competencias y actitudes para cumplir las funciones
asignadas y contribuir al logro de los objetivos institucionales. En el sector publico, el
desempeio no solo se relaciona con la productividad individual, sino también con la calidad de
los servicios prestados, el cumplimiento de los estandares institucionales y la capacidad de
responder de manera eficiente a las necesidades de la ciudadania. Estudios recientes evidencian
que el desempetio laboral estd influenciado por diversos factores, entre ellos la capacitacion, la
experiencia, el liderazgo, el ambiente de trabajo y la gestion del talento humano, por lo que su
evaluacion debe realizarse desde una perspectiva integral (Cabrera Davila, 2025; Nor, 2025;
Ramdhan et al., 2023).

Desde esta perspectiva, el desempefio laboral no se limita inicamente a los resultados
obtenidos, sino que también comprende la forma en que las tareas son ejecutadas y el nivel de
competencia demostrado durante el ejercicio de las funciones asignadas. Nor (2025) destaca que
el fortalecimiento de las capacidades profesionales constituye un elemento relevante para el
desarrollo del talento humano y para la mejora de la actuacion de los trabajadores dentro de las
organizaciones. En este sentido, Ramdhan et al. (2023) también sefalan que el desempeiio
laboral representa una expresion observable de las competencias y capacidades que los
servidores ponen en practica en el cumplimiento de sus responsabilidades laborales. En
consecuencia, el desempefio laboral puede entenderse como una manifestacion concreta de la
capacidad del trabajador para responder de manera efectiva a las exigencias de su puesto y
contribuir al cumplimiento de los objetivos institucionales.

En las organizaciones publicas, el desempefio del personal constituye el eslabon a través

del cual la inversion formativa se refleja tanto en la calidad del servicio brindado a la ciudadania
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como en el cumplimiento de los objetivos institucionales. El desarrollo eficiente de las funciones
asignadas depende, en gran medida, de la capacidad de los servidores para aplicar de manera
efectiva los conocimientos, habilidades y competencias adquiridos durante su trayectoria
profesional, permitiendo que las capacidades del talento humano se traduzcan en resultados
concretos para la institucion y la comunidad a la que sirve. En este sentido, Nor (2025) destaca
que el fortalecimiento de las capacidades de los trabajadores constituye un elemento fundamental
para el desarrollo del capital humano y para el aprovechamiento efectivo de los procesos de
formacion dentro de las organizaciones. De manera complementaria, Cabrera Dévila (2025)
sostiene que una adecuada gestion del talento humano debe orientarse al fortalecimiento de
competencias que contribuyan al logro de los objetivos institucionales y al mejoramiento
continuo del desempefio organizacional. Por ello, el desempefio laboral adquiere una importancia
estratégica dentro del sector publico, ya que representa la manifestacion observable de como las
capacidades desarrolladas por el personal se expresan en la ejecucion eficiente de sus
responsabilidades y en la generacion de resultados acordes con la misidn institucional.

La gestion del talento humano ha evolucionado hacia un enfoque estratégico que
trasciende las funciones administrativas tradicionales, orientandose al desarrollo, retencion y
aprovechamiento de las competencias del personal para mejorar el desempeno organizacional.
En el sector publico, esta perspectiva adquiere especial relevancia debido a la necesidad de
fortalecer la calidad de los servicios, garantizar la eficiencia institucional y responder a las
crecientes demandas de la ciudadania. La evidencia reciente sefiala que una adecuada gestion del
talento humano favorece el fortalecimiento de competencias laborales, incrementa el
compromiso de los colaboradores y contribuye al logro de los objetivos institucionales (Cabrera
Davila, 2025; Sinisterra et al., 2024). Por ello, la incorporacion de estrategias de gestion del

talento, apoyadas en procesos sistematicos de identificacion, desarrollo y seguimiento de
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competencias, permite mejorar el desempefio organizacional y fortalecer la capacidad de
respuesta de las instituciones publicas (Fauzian et al., 2024; Wahyuni & Suwena, 2025).

La gestion del talento humano en las organizaciones publicas ha evolucionado hacia
modelos que priorizan la identificacion, desarrollo y retencidon de servidores con competencias
estratégicas para responder a las crecientes exigencias institucionales. En este contexto, la
capacitacion continua, la planificacion de carreras y la gestion por competencias constituyen
herramientas fundamentales para mejorar el desempeiio organizacional, reducir la rotacion del
personal y fortalecer la calidad de los servicios publicos. Estos enfoques permiten consolidar una
administracion publica mas eficiente y orientada a resultados (Gandi & Saurombe, 2025).

Es asi que, la adecuada gestion del talento humano también requiere integrar procesos de
atraccion, desarrollo, planificacion de la sucesion y fortalecimiento de competencias, debido a
que estos elementos influyen directamente en la eficiencia del desempefio de los servidores
publicos. La evidencia empirica demuestra que las instituciones que implementan practicas
integrales de gestion del talento obtienen mejores resultados organizacionales, favorecen el
desarrollo profesional de sus colaboradores y fortalecen la capacidad institucional para alcanzar
sus objetivos estratégicos (Al Neyadi et al., 2024).

En los ultimos afos, la gestion estratégica del talento humano ha incorporado
herramientas basadas en analitica de datos y gestion por competencias para optimizar la toma de
decisiones relacionadas con la seleccion, capacitacion, evaluacion y desarrollo del personal. Este
enfoque facilita la identificacion de brechas de competencias, fortalece la planificacion de
programas formativos y mejora la capacidad institucional para responder a los cambios del
entorno, especialmente en organizaciones del sector publico donde la eficiencia del talento
humano constituye un elemento determinante para el cumplimiento de la mision institucional

(Alshurideh, 2022; Fauzian et al., 2024).
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En consecuencia, gestion estratégica del talento humano, implica alinear los procesos de
capacitacion, evaluacion del desempeio y desarrollo de competencias con los objetivos
institucionales, de manera que las organizaciones puedan responder oportunamente a los cambios
del entorno y mejorar la calidad de sus servicios. Diversas investigaciones recientes evidencian
que las instituciones que integran la formacion continua dentro de su estrategia organizacional
presentan mayores niveles de desempefio, compromiso laboral y capacidad de innovacion
(Alshurideh, 2022).

Asimismo, la literatura reciente sostiene que la gestion del talento humano debe
orientarse hacia modelos integrales que articulen la planificacion estratégica, el desarrollo de
competencias, la evaluacion del desempefio y el aprendizaje organizacional. Bajo este enfoque,
el talento humano deja de ser considerado unicamente un recurso administrativo para convertirse
en un activo estratégico capaz de generar ventajas competitivas sostenibles y mejorar la calidad
de los servicios publicos (Cabrera Davila, 2025; Sinisterra et al., 2024).

En consecuencia, la gestion del talento humano basada en competencias promueve una
cultura de mejora continua, favoreciendo procesos permanentes de aprendizaje, actualizacion
profesional y fortalecimiento del desempeno. Esta perspectiva resulta especialmente relevante
para instituciones responsables de la atencion de emergencias, donde la actualizacion constante
del personal constituye un requisito indispensable para garantizar respuestas oportunas, seguras y
eficientes frente a situaciones de riesgo (Nor, 2025; Wahyuni & Suwena, 2025).

La evaluacion del desempeio del personal operativo se estructura en componentes que
reflejan las exigencias propias de la funcion bomberil, conforme a los instrumentos
institucionales utilizados por el Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames para la Evaluacion
Integral del Desempeio. Dicho proceso considera tres componentes fundamentales: el

conocimiento técnico-bomberil, la aptitud fisica operativa y la destreza bomberil aplicada, los
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cuales permiten valorar de manera integral las capacidades requeridas para el cumplimiento de
las funciones operativas. De igual manera, la metodologia institucional asigna una ponderacion
del 30% al componente de conocimiento técnico-bomberil y del 70% a los componentes
operativos relacionados con la condicion fisica y la ejecucion practica de destrezas bomberiles.
Es importante sefialar que estas dimensiones no constituyen una construccion propia de la
presente investigacion, sino que provienen del sistema institucional de evaluacion aplicado por el
Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames, razon por la cual son adoptadas como base para el
analisis de la variable desempefio laboral REGLAMENTO INTERNO DE EVALUACION
INTEGRAL DEL PERSONAL OPERATIVO, PREHOSPITALARIO Y OPERADORES DEL
CUERPO DE BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES, 2024).

En efecto, la evaluacion del desempefio constituye uno de los principales instrumentos
para identificar fortalezas, necesidades de capacitacion y oportunidades de mejora dentro de las
organizaciones. En el &mbito de las instituciones publicas, este proceso facilita la toma de
decisiones relacionadas con el desarrollo del talento humano, permitiendo establecer planes de
formacién acordes con las competencias requeridas para el cumplimiento eficiente de las
funciones institucionales. En consecuencia, la evaluacion del desempefio no solo cumple una
funcién de control, sino que también representa un mecanismo estratégico para promover la
mejora continua del personal y fortalecer la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania
(Cabrera Davila, 2025; Wahyuni & Suwena, 2025).

Ahora bien, el conocimiento técnico constituye la base cognitiva del desempefio,
comprendiendo el dominio de los fundamentos tedricos y procedimentales de la actividad
bomberil. Este componente reune los conocimientos necesarios para comprender normas,
protocolos, procedimientos operativos, medidas de seguridad y criterios técnicos que orientan la

actuacion del personal durante el cumplimiento de sus funciones. Dentro de la evaluacion
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institucional, el conocimiento técnico-bomberil permite valorar el nivel de comprension y
manejo conceptual que posee cada servidor respecto de los aspectos esenciales de su labor,
constituyéndose en un elemento fundamental para la toma de decisiones y la correcta ejecucion
de las actividades operativas.

La literatura especializada sefiala que los conocimientos de caracter declarativo suelen
presentar una mayor estabilidad en comparacion con las habilidades practicas, debido a que
pueden mantenerse durante periodos prolongados aun cuando no sean utilizados de manera
continua. En este sentido, Sanli y Carnahan (2018) sostienen que los componentes cognitivos
tienden a conservarse por mas tiempo que las competencias procedimentales, mientras que
Vlasblom et al. (2020) destacan que el conocimiento conceptual presenta una menor
susceptibilidad al deterioro en comparacion con las destrezas que requieren ejecucion practica
frecuente. Esta caracteristica resulta relevante para la presente investigacion, ya que permite
comprender que el componente de conocimiento técnico-bomberil podria presentar
comportamientos diferentes respecto a otras dimensiones del desempefio laboral, particularmente
aquellas asociadas a la practica operativa y a la ejecucion de habilidades especificas.

La actualizacion permanente del conocimiento técnico permite reducir errores durante la
toma de decisiones y fortalece la capacidad del personal para aplicar correctamente protocolos de
actuacion en situaciones criticas. Diversos estudios sostienen que el dominio de conocimientos
especializados incrementa la seguridad operativa y mejora la calidad de las intervenciones
desarrolladas por organizaciones responsables de la gestion de riesgos y atencidén de emergencias
(Cabrera Davila, 2025; Nor, 2025).

La aptitud fisica representa un componente determinante del desempeiio operativo, dada
la exigencia de las tareas de prevencion, extincion y rescate que forman parte de la labor

bomberil. El cumplimiento de estas funciones demanda que el personal mantenga condiciones
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fisicas adecuadas para responder de manera eficiente ante situaciones de emergencia, muchas de
las cuales implican esfuerzos prolongados, desplazamientos rapidos, manipulacion de equipos
especializados y actuacion en entornos de riesgo. Por esta razon, la condicion fisica constituye un
requisito fundamental para garantizar una respuesta operativa segura y eficaz durante el
desarrollo de las actividades institucionales.

Por tanto, desde la perspectiva de la gestion del talento humano, el mantenimiento de una
adecuada condicion fisica constituye una competencia laboral indispensable para el personal
operativo. Por ello, las organizaciones dedicadas a la atencion de emergencias incorporan
programas permanentes de entrenamiento fisico como complemento de la capacitacion técnica,
favoreciendo una mayor resistencia ante situaciones de elevada exigencia y reduciendo el riesgo
de accidentes laborales durante las intervenciones (Ramdhan et al., 2023).

En el caso del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames, la aptitud fisica operativa
forma parte de la Evaluacion Integral del Desempeiio aplicada al personal operativo, siendo
considerada como uno de los componentes que permiten valorar la capacidad funcional de los
servidores para afrontar las exigencias propias del servicio. Su incorporacion dentro del sistema
institucional de evaluacion responde al reconocimiento de que las condiciones fisicas adecuadas
constituyen un elemento indispensable para el cumplimiento de las funciones bomberiles y para
la proteccidn tanto del personal como de la ciudadania atendida. En consecuencia, la aptitud
fisica operativa es asumida en la presente investigacion como una dimension esencial del
desempefio laboral, conforme a los criterios establecidos en el Reglamento Interno de Evaluacion
Integral del Personal Operativo, Prehospitalario y Operadores del Cuerpo de Bomberos del
Cantén Atacames (REGLAMENTO INTERNO DE EVALUACION INTEGRAL DEL
PERSONAL OPERATIVO, PREHOSPITALARIO Y OPERADORES DEL CUERPO DE

BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES, 2024).

26



La aptitud fisica representa un requisito indispensable para el personal bomberil, debido a
que las actividades operativas demandan resistencia cardiovascular, fuerza muscular,
coordinacion, agilidad y capacidad para responder bajo condiciones de alta exigencia fisica y
psicoldgica. Sin embargo, diversos estudios indican que el mantenimiento de estas capacidades
depende no solamente de la capacitacion formal, sino también del entrenamiento continuo, la
practica sistematica y la condicion fisica individual, razon por la cual la formacion tedrica por si
sola no garantiza un mejor desempeio fisico durante las intervenciones (Ramdhan et al., 2023;
Sanli & Carnahan, 2018).

Por ende, es valido tomar en cuenta la resiliencia fisica que hace referencia a la capacidad
del organismo para adaptarse, recuperarse y mantener un adecuado nivel de funcionamiento
frente a las elevadas exigencias fisioldgicas propias del trabajo operativo. En el caso del personal
bomberil, esta capacidad depende no solo de una adecuada condicidn fisica, sino también de
habitos relacionados con el entrenamiento, la recuperacion, el descanso y la nutricion. La
evidencia cientifica sefiala que el fortalecimiento de la resiliencia fisica contribuye a disminuir la
fatiga acumulada, reducir el riesgo de lesiones ocupacionales y mantener un desempefio
operativo seguro y eficiente durante intervenciones prolongadas o de alta intensidad (Holland
Winkler et al., 2023; Sharp et al., 2023).

También, la resiliencia psicoldgica constituye la capacidad de afrontar, adaptarse y
recuperarse de experiencias altamente estresantes o potencialmente traumaticas sin comprometer
significativamente el bienestar emocional ni el desempefio profesional. En los cuerpos de
bomberos, esta competencia resulta esencial debido a la exposicidon constante a emergencias,
pérdidas humanas y situaciones de alto impacto emocional. Estudios recientes evidencian que
mayores niveles de resiliencia psicologica se asocian con menores sintomas de estrés

postraumatico, mejor bienestar psicoldgico y una mayor capacidad para mantener un desempefio
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laboral eficaz durante eventos criticos, por lo que su fortalecimiento representa un componente
estratégico dentro de los programas de capacitacion y desarrollo del personal operativo
(Eryilmaz et al., 2024; Senger et al., 2023).

Por otro lado, la destreza bomberil comprende la ejecucion practica de las técnicas
operativas, cuyo dominio depende tanto de la formacion como de la préctica sostenida. Este
componente del desempeiio laboral se expresa en la capacidad del personal para aplicar
procedimientos, maniobras y protocolos propios de la actividad bomberil en contextos reales de
intervencion. A diferencia del conocimiento técnico, que se relaciona con la comprension de
conceptos, normas y procedimientos, la destreza bomberil se evidencia en la correcta ejecucion
de acciones que requieren coordinacidn, precision, rapidez y experiencia operativa. En este
sentido, Sanli y Carnahan (2018) sefialan que las competencias procedimentales requieren
entrenamiento continuo para mantener niveles adecuados de ejecucion, debido a que su
conservacion depende en gran medida de la frecuencia con que son utilizadas.

La destreza operativa se fortalece mediante procesos sistematicos de entrenamiento,
simulaciones y ejercicios practicos que permiten consolidar las competencias adquiridas durante
la capacitacion formal. En profesiones criticas para la seguridad publica, la practica recurrente
constituye un elemento esencial para mantener la precision de las maniobras, optimizar los
tiempos de respuesta y disminuir la probabilidad de errores durante las operaciones de
emergencia (Sanli & Carnahan, 2018; Vlasblom et al., 2020).

De manera complementaria, Vlasblom et al. (2020) destacan que las habilidades practicas
son mas susceptibles al deterioro que los conocimientos declarativos, especialmente cuando
transcurren periodos prolongados sin practica o actualizacion. Esta caracteristica resulta
particularmente relevante en el &mbito bomberil, donde muchas actividades operativas exigen

respuestas inmediatas y una ejecucion precisa de técnicas especializadas. Por ello, la destreza
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bomberil no depende tinicamente de la capacitacion recibida, sino también de la continuidad de
la practica y del mantenimiento de las competencias adquiridas. Esta consideracion guarda una
estrecha relacion con la vigencia de la capacitacion, ya que la actualizacion periddica y el
entrenamiento recurrente contribuyen a preservar las habilidades operativas necesarias para el
desempeiio eficiente de las funciones bomberiles.

Por lo consiguiente, la toma de decisiones bajo presion constituye una competencia
critica para el personal bomberil, debido a que las intervenciones operativas suelen desarrollarse
en escenarios dinamicos, con informacidn incompleta y elevados niveles de estrés. En estas
condiciones, la correcta aplicacion del conocimiento técnico y de los procedimientos operativos
estandarizados permite reducir los errores de juicio, mejorar la coordinacion del equipo y
favorecer respuestas mas seguras y eficientes. La evidencia cientifica sefiala que la capacidad
para decidir eficazmente durante situaciones criticas se fortalece mediante el entrenamiento
continuo, la experiencia operativa y el desarrollo de estrategias que permitan controlar los
efectos del estrés sobre el razonamiento y la actuacion profesional (Butler et al., 2023; Steen &
Pollock, 2022).

Por ende, es necesario precisar que, a su vez, las simulaciones constituyen una estrategia
relevante para desarrollar la destreza bomberil, debido a que permite ejecutar procedimientos
técnicos en escenarios controlados que reproducen las condiciones de una emergencia. Mediante
la practica repetida, el personal puede fortalecer la coordinacion de movimientos, el manejo de
equipos, la aplicacion secuencial de protocolos y la capacidad de responder ante situaciones
variables sin exponer inicialmente a los participantes ni a terceros a riesgos reales. La evidencia
muestra que la capacitacion mediante simulacion puede alcanzar mejores resultados que los
métodos expositivos tradicionales en la adquisicién y conservacion de conocimientos y

habilidades practicas, especialmente cuando incorpora ejercicios repetitivos, retroalimentacion
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inmediata y situaciones relacionadas con las funciones profesionales del participante (Faghihi
et al., 2024; Grabowski, 2021).

También, las simulaciones desarrolladas mediante realidad virtual amplian las
posibilidades de entrenamiento al permitir la recreacion de incendios, accidentes con materiales
peligrosos y otras situaciones de baja frecuencia, pero de elevada complejidad operativa. Estos
entornos posibilitan practicar la identificacion de peligros, el desplazamiento seguro, la
utilizacion de herramientas y la comunicacion de informacion dentro de escenarios que podrian
resultar costosos o peligrosos de reproducir fisicamente. Sin embargo, su efectividad depende del
realismo del escenario, la facilidad de uso y la correspondencia entre las acciones ejecutadas en
el ambiente virtual y las requeridas en una intervencion real; por ello, deben considerarse un
complemento de las practicas presenciales y no un reemplazo absoluto de la experiencia
operativa (Berthiaume et al., 2024; Narciso et al., 2024).

En sintesis, el conocimiento técnico, la aptitud fisica y la destreza bomberil configuran el
desempefio integral del personal operativo, cuya relacion con la capacitacion constituye el eje de
la investigacion. Mientras el conocimiento técnico permite valorar el dominio de los
fundamentos teodricos y procedimentales de la funcién bomberil, la aptitud fisica refleja la
capacidad funcional necesaria para afrontar las exigencias propias del servicio, y la destreza
bomberil evidencia la aplicacion practica de habilidades especializadas en escenarios operativos.
Consideradas de manera conjunta, estas dimensiones proporcionan una vision integral del
desempefio laboral y permiten evaluar diferentes capacidades requeridas para el cumplimiento
eficiente de las funciones institucionales.

A partir de esta estructura conceptual, resulta pertinente analizar la posible relacion entre
el perfil formativo del personal y los resultados obtenidos en la evaluacion del desempefio. En

este contexto, las dimensiones de volumen, intensidad y vigencia de la capacitacion profesional
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constituyen elementos que permiten caracterizar la formacion recibida por los servidores
operativos, mientras que los componentes de conocimiento técnico, aptitud fisica y destreza
bomberil representan las principales manifestaciones del desempeiio laboral evaluado
institucionalmente. Por ello, la siguiente seccion aborda los fundamentos tedricos que sustentan
la relacion entre ambas variables y orientan el andlisis correlacional desarrollado en la presente
investigacion.

Vale precisar qué, la evaluacion del desempefio del personal operativo de los cuerpos de
bomberos en el Ecuador se encuentra enmarcada en las disposiciones del Codigo Organico de las
Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Publico (COESCOP), normativa que regula el
régimen profesional, los procesos de evaluacion y el desarrollo de carrera de los servidores
pertenecientes a las entidades de seguridad. Este cuerpo legal reconoce la importancia de la
capacitacion, la formacion continua y la evaluacion periddica como mecanismos orientados al
fortalecimiento de las competencias profesionales y al mejoramiento del servicio prestado a la
ciudadania. En este contexto, el COESCOP constituye el principal sustento normativo para la
valoracion del desempefio del personal operativo, estableciendo los lineamientos generales que
orientan los procesos de evaluacion dentro de las instituciones de seguridad, entre ellas los
cuerpos de bomberos del pais (COESCOP, 2017).

En concordancia con lo establecido por el COESCOP, el Cuerpo de Bomberos del
Canton Atacames cuenta con un Reglamento Interno de Evaluacion Integral del Personal
Operativo, Prehospitalario y Operadores, instrumento que regula los procedimientos y criterios
utilizados para la valoracion del desempefio institucional. Dicho reglamento establece que la
evaluacion integral del personal operativo se desarrolla mediante componentes relacionados con
el conocimiento técnico-bomberil, la aptitud fisica operativa y la destreza bomberil aplicada,

dimensiones que constituyen la base para el analisis de la variable desempefio laboral en la
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presente investigacion. Por esta razon, el reglamento institucional no solo proporciona el sustento
normativo de la evaluacion aplicada al personal operativo, sino que también constituye la fuente
oficial de las dimensiones y componentes que son objeto de estudio dentro de esta investigacion
(REGLAMENTO INTERNO DE EVALUACION INTEGRAL DEL PERSONAL
OPERATIVO, PREHOSPITALARIO Y OPERADORES DEL CUERPO DE BOMBEROS DEL
CANTON ATACAMES, 2024).

En ese contexto la destreza bomberil aplicada comprende la capacidad de ejecutar
correctamente los procedimientos operativos durante situaciones reales de emergencia,
integrando conocimientos técnicos, habilidades practicas y experiencia adquirida en el servicio.
Su desarrollo requiere procesos permanentes de entrenamiento practico, simulaciones y
actualizacion de protocolos, debido a que las habilidades operativas pueden deteriorarse cuando
no son ejercitadas de manera periddica. En consecuencia, la practica constante constituye un
complemento indispensable de la capacitacion formal para garantizar un desempefio operativo

eficaz (Sanli & Carnahan, 2018; Vlasblom et al., 2020).

LA RELACION CAPACITACION-DESEMPENO

La relacion entre capacitacion y desempefio encuentra fundamento en la Teoria del
Capital Humano, segun la cual la formacién incrementa las capacidades del trabajador y
fortalece los conocimientos, habilidades y competencias que pueden ser aplicados en el
desarrollo de sus funciones laborales. Desde esta perspectiva, la capacitacion constituye una
inversion orientada al fortalecimiento del talento humano, ya que amplia los recursos cognitivos
y técnicos de los servidores y favorece su preparacion para responder a las exigencias propias de
su entorno de trabajo. En este sentido, Nor (2025) sostiene que los procesos de formacion

contribuyen al desarrollo del capital humano al potenciar competencias que permiten mejorar la
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capacidad de actuacion de los trabajadores dentro de las organizaciones. Por ello, a nivel tedrico
resulta razonable plantear la existencia de una relacion entre la capacitacion profesional y el
desempefio laboral, en la medida en que ambas variables se encuentran vinculadas a las
capacidades que el personal desarrolla y pone en practica durante el cumplimiento de sus
responsabilidades institucionales.

La evidencia empirica reciente respalda esta relacion en el &mbito publico. Nor (2025)
encontrd una relacion positiva y estadisticamente significativa entre los procesos de capacitacion
y el desempeio de los trabajadores, destacando que el fortalecimiento de competencias
profesionales se asocid con una mejor capacidad para cumplir las funciones asignadas dentro de
las organizaciones estudiadas. Estos hallazgos sugirieron que la formacién constituye un
elemento relevante dentro de las estrategias orientadas al desarrollo del talento humano y al
fortalecimiento de las capacidades laborales del personal.

De manera complementaria, la revision sistemadtica realizada por Cabrera Davila (2025)
se evidencid que diversos estudios desarrollados en organizaciones publicas coincidieron en
sefialar la importancia de la capacitacion para el fortalecimiento de competencias y para el mejor
desempefio de los servidores en el ejercicio de sus responsabilidades. Los resultados recopilados
por esta autora mostraron una tendencia consistente en la literatura reciente, en la que la
formacion profesional aparece vinculada con mejores niveles de desempefio organizacional y
con una gestion mas efectiva del talento humano. En conjunto, estos antecedentes empiricos
proporcionan sustento para examinar la relacion entre capacitacion profesional y desempefio
laboral en el contexto del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames, considerando las
particularidades propias de una institucion dedicada a la atencién de emergencias y la proteccion
ciudadana.

En un contexto institucional andlogo, Ramdhan et al. (2023) examinaron la relacion entre
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capacitacion y desempefio en un cuerpo de bomberos, encontrando un efecto positivo de la
capacitacion sobre el desempefio laboral del personal. Los resultados del estudio evidenciaron
que la capacitacion present6 un coeficiente B = 0,450 y un nivel de significancia de 0,012, lo que
indic6 una asociacion favorable entre la formacion recibida y los resultados obtenidos por los
servidores en el cumplimiento de sus funciones. Estos hallazgos sugirieron que los procesos de
capacitacion constituyen un elemento relevante para el fortalecimiento de las capacidades
necesarias en organizaciones dedicadas a la atencion de emergencias y a la proteccion de la
ciudadania.

Es asi qué, la relevancia de este antecedente radica en que fue desarrollado en una
institucion con caracteristicas funcionales similares a las del Cuerpo de Bomberos del Canton
Atacames, donde el desempefio laboral también depende de la combinacidon de conocimientos
técnicos, condiciones fisicas y habilidades operativas especializadas. Por esta razon, el estudio de
Ramdhan et al. (2023) proporciona un referente empirico particularmente valioso para la
presente investigacion, al demostrar que la capacitacion puede mantener una relacion
significativa con el desempefio en organizaciones bomberiles. Asimismo, sus resultados
constituyen un punto de referencia para el analisis comparativo que posteriormente se realizara
con los hallazgos obtenidos en el contexto ecuatoriano.

No obstante, la relacion entre capacitacion y desempeiio no opera de manera directa ni
automatica. Nor (2025) evidencio6 que los procesos de formacion contribuyen al fortalecimiento
de las capacidades de los trabajadores; sin embargo, sus efectos no siempre se reflejan de manera
inmediata en los resultados organizacionales, ya que pueden manifestarse a través de variables
intermedias relacionadas con la aplicacion efectiva de las competencias adquiridas. Desde esta
perspectiva, la capacitacion constituye una condicion favorable para el desarrollo del talento

humano, pero su relacion con el desempeiio puede depender de factores asociados al contexto
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laboral, las caracteristicas de las funciones desempefiadas y las oportunidades que tienen los
trabajadores para poner en practica los conocimientos y habilidades desarrollados durante los
procesos formativos.

Bajo ese concepto, Cabrera Davila (2025) sefialo que la efectividad de la capacitacion
puede verse limitada cuando existe un desalineamiento entre los contenidos impartidos y las
necesidades reales de la organizacion o del puesto de trabajo. Esto implica que la sola
participacion en actividades formativas no garantiza necesariamente una mejora proporcional en
el desempefio laboral, ya que intervienen diversos elementos que pueden potenciar o restringir la
transferencia de los aprendizajes al entorno de trabajo. En consecuencia, la literatura
especializada reconoce que la relacion entre capacitacion y desempeiio puede presentar
diferentes niveles de intensidad segun las caracteristicas del contexto institucional, aspecto que
justifica la necesidad de analizar empiricamente dicha relacion en el personal operativo del
Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames.

La efectividad de la capacitacién no depende tinicamente de la calidad del programa
formativo, sino también de la capacidad de los trabajadores para transferir los conocimientos y
habilidades adquiridos a las actividades que desempefian en su puesto de trabajo. La literatura
reciente sostiene que la aplicacion practica del aprendizaje se fortalece cuando existe apoyo por
parte de los directivos, oportunidades para utilizar las nuevas competencias y un entorno
organizacional que favorezca el aprendizaje continuo. En consecuencia, la transferencia de la
capacitacion constituye un elemento esencial para que los procesos formativos se traduzcan en
mejoras reales del desempefio laboral y en resultados favorables para la organizacién (Blume
et al., 2024).

Debido a ello, la dimension cuantitativa de la capacitacion se suma una dimension

temporal: el efecto de la formacion sobre el desempefio se atentia con el tiempo si no se refuerza.
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La evidencia especializada senala que las competencias adquiridas durante los procesos
formativos no permanecen inalterables, sino que su conservacion depende tanto del tiempo
transcurrido desde la capacitacion como de las oportunidades de aplicacion que ofrece el entorno
laboral. En este sentido, Sanli y Carnahan (2018) sefalaron que los conocimientos y habilidades
tienden a deteriorarse cuando no son utilizados o reforzados de manera periddica, mientras que
Vlasblom et al. (2020) destacaron que la retencion de competencias en profesiones relacionadas
con la seguridad y la atencion de emergencias se encuentra estrechamente vinculada con la
recencia de la formacion y la practica continua. Por ende, esto implica que la relacion entre
capacitacion y desempefio no depende Uinicamente de la cantidad de cursos realizados o de las
horas acumuladas de formacion, sino también de la vigencia de los aprendizajes y de las
oportunidades que tienen los trabajadores para ponerlos en practica. Por ello, la actualizacion
periddica y el ejercicio constante de las competencias adquiridas constituyen elementos
relevantes para comprender como la capacitacion puede manifestarse en el desempefio laboral
del personal operativo.

En conjunto, la literatura confirma la relevancia de la relacion entre capacitacion y
desempefio, a la vez que revela aspectos poco explorados que justifican el desarrollo de nuevas
investigaciones en contextos especificos. Los aportes teoricos revisados permiten comprender
que la capacitacion constituye una inversion orientada al fortalecimiento del capital humano,
mientras que la evidencia empirica muestra que su vinculo con el desempefio laboral puede verse
condicionado por diversos factores relacionados con las caracteristicas de la formacion, la
practica de las competencias y el contexto organizacional. No obstante, hasta donde se ha podido
revisar, gran parte de los estudios analizan la capacitacion como un constructo global, sin
diferenciar dimensiones especificas que permitan comprender con mayor detalle las

caracteristicas de la formacion recibida por los trabajadores. Asimismo, son limitados los
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antecedentes desarrollados en cuerpos de bomberos y organizaciones de atencion de emergencias
en el contexto latinoamericano, particularmente aquellos que examinan la relacion entre
capacitacion y desempefio a partir de informacion institucional objetiva.

En este escenario, la presente investigacion busca aportar al conocimiento existente
mediante el andlisis de la capacitacion profesional a través de las dimensiones de volumen,
intensidad y vigencia, asi como de su relacion con el desempeio laboral evaluado en términos de
conocimiento técnico-bomberil, aptitud fisica operativa y destreza bomberil aplicada en el
personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames, contribuyendo a ampliar la

evidencia disponible en un &mbito aun escasamente estudiado.
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CAPITULO 11

MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo describe las decisiones metodologicas que orientaron el desarrollo de
la investigacion, detallando el enfoque, alcance, tipo y disefio del estudio, asi como los métodos,
técnicas y procedimientos empleados para el andlisis de la informacion recopilada. De igual
manera, se presentan las fuentes de datos utilizadas, la poblacién y muestra considerada para el
estudio, ademas del proceso estadistico aplicado para explorar la relacion entre la capacitacion
profesional y el desempeno laboral del personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton
Atacames. La descripcion metodoldgica permite comprender de manera clara como se desarrollo
la investigacion y garantiza coherencia entre el problema planteado, los objetivos y el

procedimiento utilizado para el analisis de los datos.

Enfoque y paradigma de la investigacion

La investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, debido a que se trabajé con
variables medibles relacionadas con la capacitacion profesional y el desempeiio laboral del
personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames. Este enfoque permitio
recopilar, organizar y analizar informacion objetiva mediante procedimientos estadisticos,
facilitando la identificacion de comportamientos, distribuciones y posibles relaciones entre las
variables estudiadas. Segun Hernandez et al.(2018); Naupas et al. (2018) el enfoque cuantitativo
se caracteriza por utilizar datos medibles y técnicas estadisticas para analizar fendmenos
especificos dentro de una investigacion cientifica.

El enfoque cuantitativo resulté adecuado para el desarrollo del estudio, ya que permitid

trabajar con informacion institucional previamente registrada, como historiales de capacitacion y
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resultados de evaluacion del desempefio laboral. A través de este enfoque fue posible estructurar
una base de datos organizada que facilit6 el andlisis descriptivo y correlacional de la
informacion, permitiendo interpretar objetivamente el comportamiento de las variables
investigadas dentro del contexto institucional del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames.

El alcance de la investigacion fue correlacional con caracter exploratorio, debido a que el
estudio busco examinar la relacion existente entre la capacitacion profesional y el desempefio
laboral del personal operativo, sin pretender establecer relaciones causales entre ambas variables.
En este sentido, la investigacion se orientd a explorar posibles asociaciones estadisticas entre
aspectos relacionados con la capacitacion profesional, como el volumen de cursos realizados, la
intensidad horaria y la vigencia de las capacitaciones, y componentes del desempefio laboral
como el conocimiento técnico-bomberil, la aptitud fisica operativa y la destreza bomberil
aplicada (Arias, 2022).

Por otra parte, el caracter exploratorio del estudio permitié profundizar en una
problematica poco estudiada dentro del contexto institucional analizado, aportando informaciéon
relevante para comprender mejor el comportamiento de las variables y generar evidencia técnica
que contribuya a futuras investigaciones relacionadas con capacitacion profesional y desempefio
laboral en instituciones de respuesta a emergencias. Hernandez et al. (2018) senalan que los
estudios correlacionales permiten analizar la relacion entre variables, mientras que los estudios

exploratorios facilitan la comprension inicial de fendmenos poco investigados.

Tipo y diseiio de investigacion
La investigacion fue de tipo aplicada, debido a que estuvo orientada al anélisis de una
problematica institucional real relacionada con la capacitacion profesional y el desempeio

laboral del personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames. El proposito del
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estudio fue generar informacion 1til que contribuya al fortalecimiento de la gestion del talento
humano y sirva de apoyo para la toma de decisiones institucionales relacionadas con procesos de
capacitacion, actualizacion de competencias y fortalecimiento operativo del personal.

El diseno de investigacion fue no experimental de corte transversal (Bisquerra, 2009). Se
considerd no experimental porque las variables estudiadas fueron observadas y analizadas tal
como se presentan dentro de la institucion, sin manipulacion deliberada por parte de la
investigadora. En este tipo de disefio, los fendmenos se analizan dentro de su contexto natural,
permitiendo estudiar las variables sin alterar las condiciones existentes. Hernandez et al. (2018)
manifiestan que los disenos no experimentales se desarrollan sin manipular intencionalmente las
variables, limitandose a observarlas y analizarlas en su contexto real.

De igual manera, el estudio fue transversal debido a que la informacion se analiz6 en un
unico momento temporal, utilizando registros institucionales de capacitacion acumulados durante
el periodo 1992-2026 y los resultados de la Evaluacion Integral del Desempefio 2025. Este tipo
de disefio permiti6 analizar estadisticamente la informacion disponible y explorar la relacion

entre las variables dentro del periodo considerado para el estudio.

Métodos de investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se utilizaron los métodos analitico, estadistico y
deductivo, los cuales permitieron estructurar el proceso investigativo y facilitar el analisis de la
informacion institucional recopilada.

El método analitico permitido descomponer las variables de estudio en sus respectivas
dimensiones y componentes, facilitando el andlisis individual de aspectos relacionados con la
capacitacion profesional y el desempeio laboral del personal operativo. A través de este método

se analizaron elementos como el volumen de capacitacion, intensidad horaria, vigencia de
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cursos, conocimiento técnico-bomberil, aptitud fisica operativa y destreza bomberil aplicada,
permitiendo comprender el comportamiento de cada uno de estos componentes dentro de la
investigacion (Rodriguez & Pérez, 2017).

El método estadistico fue empleado para organizar, procesar y analizar la informacion
recopilada mediante procedimientos cuantitativos. Este método permitid aplicar analisis
descriptivos y correlacionales orientados a identificar tendencias, distribuciones y posibles
relaciones entre las variables estudiadas. Asimismo, facilité la aplicacion de pruebas estadisticas
necesarias para interpretar objetivamente los resultados obtenidos dentro del estudio (Lind et al.,
2012).

Por otra parte, el método deductivo permitio partir de fundamentos tedricos relacionados
con capacitacion profesional, competencias laborales y desempefio operativo, para
posteriormente contrastarlos con la realidad observada en el contexto institucional del Cuerpo de
Bomberos del Canton Atacames. Este método contribuy6 al anélisis e interpretacion de los

hallazgos obtenidos durante el proceso investigativo (Bernal, 2016).

Técnicas e instrumentos / fuentes de datos

La investigacion se sustentd en fuentes de datos secundarias de caracter institucional. La
primera fuente correspondi6 al registro institucional de cursos y procesos de capacitacion
realizados por el personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames durante el
periodo 1992-2026. La segunda fuente estuvo conformada por los resultados de la Evaluacion
Integral del Desempefio 2025 aplicada al personal operativo de la institucion.

Es importante sefialar que la investigacion no utilizo encuestas ni instrumentos
elaborados especificamente para el estudio, sino que trabajé con informacion institucional

previamente existente. Esta caracteristica constituye una fortaleza metodoldgica, debido a que la
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informacion analizada proviene de registros oficiales de la institucion, lo cual permitio6 trabajar
con datos objetivos relacionados con capacitacion profesional y evaluacion del desempetio
laboral.

Adicionalmente, la validez y confiabilidad de la informacion utilizada en la investigacion
se sustentaron en el caracter oficial de las fuentes institucionales empleadas. Los registros de
capacitacion profesional corresponden a documentos administrativos generados y resguardados
por el Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames como parte de los procesos formativos del
personal operativo, mientras que la Evaluacion Integral del Desempefio 2025 fue aplicada
conforme a los lineamientos y criterios establecidos dentro del régimen institucional
correspondiente al COESCOP. En este sentido, al tratarse de informacion institucional oficial
previamente estructurada y utilizada para fines administrativos y de evaluacion interna, la
validez de los datos se respalda en los procedimientos formales de registro, control y evaluacion
implementados por la institucion. De igual manera, la confiabilidad de la informacién se
relaciona con la consistencia y trazabilidad de los registros utilizados, permitiendo trabajar con
datos objetivos y verificables dentro del proceso investigativo.

A partir de ambas fuentes institucionales se construy6 una base de datos integrada que
permiti6 relacionar, para cada servidor operativo, su historial de capacitacion con los resultados
obtenidos en la evaluacion de desempefio laboral. Dentro de esta matriz se incluyeron variables
demograficas, variables relacionadas con capacitacion profesional y variables correspondientes
al desempefio laboral del personal operativo.

El analisis estadistico se desarrollo en diferentes fases. En primer lugar, se aplico
estadistica descriptiva con el proposito de organizar y resumir la informacion recopilada
mediante tablas, frecuencias, porcentajes y medidas estadisticas. Posteriormente, se aplico la

prueba de normalidad Shapiro-Wilk para evaluar el comportamiento de la distribucion de los
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datos y determinar el tipo de prueba correlacional mas adecuada para el estudio (Razali & Wah,
2011).

Con base en los resultados obtenidos en la prueba de normalidad, se selecciond el
coeficiente de correlacion de Spearman para explorar la relacion entre las variables estudiadas,
debido a que la mayoria de los datos presentaron una distribucion no paramétrica. Schober et al.
(2018) sefialan que el coeficiente de Spearman es apropiado para analizar asociaciones entre
variables cuando los datos no presentan distribucion normal, razon por la cual resulté mas
adecuado que el coeficiente de Pearson para el andlisis correlacional desarrollado en la

investigacion.

Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion objeto de estudio estuvo conformada por el personal operativo del Cuerpo
de Bomberos del Canton Atacames, integrada por un total de 27 servidores operativos que
registraban informacion institucional relacionada con capacitacion profesional y desempeiio
laboral.

Sin embargo, para el desarrollo de la investigacion se considerd una muestra efectiva de
22 servidores operativos, correspondientes al personal evaluado bajo el régimen establecido en el
Codigo Organico de Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Publico (COESCOP), quienes
disponian de informacidon completa tanto en el registro institucional de capacitacion profesional
como en la Evaluacion Integral del Desempeio 2025.

Los cinco servidores restantes no fueron considerados dentro del analisis estadistico
debido a diferencias en el régimen de evaluacion aplicado dentro de la institucion. De estos
casos, dos correspondian a bomberos operadores evaluados bajo el régimen de la Ley Organica

del Servicio Publico (LOSEP), mientras que el Jefe y Subjefe institucional eran evaluados
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directamente por la méxima autoridad del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal de
Atacames (GADMA). Adicionalmente, una servidora operativa no fue incluida en el andlisis
debido a que, al momento de la evaluacién de desempefio, se encontraba en estado de gestacion,
situacion que implicaba condiciones diferenciadas dentro del proceso evaluativo institucional.

En consecuencia, el andlisis estadistico de la investigacion se desarrolld exclusivamente
con los 22 servidores operativos evaluados bajo el régimen COESCOP, debido a que estos casos
presentaban homogeneidad en los criterios de evaluacion y contaban con informacion completa
en ambas fuentes institucionales utilizadas para el estudio.

Dado que se trabajo con la totalidad de servidores operativos que cumplian con los
criterios de inclusion y disponian de informacién completa para el analisis, el muestreo fue no
probabilistico por disponibilidad de casos (Otzen & Manterola, 2017). Este tipo de muestreo se
utiliza cuando los elementos son seleccionados de acuerdo con criterios especificos establecidos

por la investigacion y la disponibilidad de la informacion requerida.

Consideraciones éticas

El tratamiento de la informacion se realizoé conforme a criterios éticos, garantizando la
confidencialidad de los datos institucionales y el anonimato de los servidores operativos
considerados dentro de la investigacion. La informacion recopilada fue utilizada exclusivamente
con fines académicos y estadisticos, evitando la divulgacion de datos personales o elementos que
permitieran identificar individualmente a los participantes del estudio.

Asimismo, la investigacion se desarrollo utilizando registros institucionales autorizados
por la entidad correspondiente, manteniendo responsabilidad, objetividad y transparencia en el

manejo de la informacion analizada durante el proceso investigativo.
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CAPITULO 111

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El presente capitulo expone los resultados del estudio siguiendo el orden de los objetivos
especificos planteados en la investigacion, para concluir con la discusion de los hallazgos a la luz
de la literatura revisada. En primer lugar, se presenta la caracterizacion de la capacitacion
profesional recibida por el personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames,
considerando las dimensiones de volumen, intensidad y vigencia. Posteriormente, se describen
los resultados relacionados con el desempefio laboral en sus componentes de conocimiento
técnico-bomberil, aptitud fisica operativa y destreza bomberil aplicada. En una tercera seccion,
se explora la relacion existente entre la capacitacion profesional y el desempefio laboral mediante
analisis estadisticos correlacionales aplicados a la base de datos institucional integrada.
Finalmente, se desarrollan la discusion e interpretacion de los resultados obtenidos en contraste
con los antecedentes tedricos y empiricos revisados, con el propodsito de comprender su

significado dentro del contexto institucional estudiado.

Caracterizacion de la capacitacion

Tabla 1. Estadisticos descriptivos de la capacitacion profesional del personal
operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames.
Desviacion
Dimension Media Mediana Minimo  Maximo
estandar
Volumen
51,09 35,00 35,96 5 160
(cantidad de cursos)
Intensidad
1705,75 1088,00 1861,00 160 8702
(horas de
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Desviacion

Dimension Media Mediana Minimo  Maximo
estandar
capacitacion)
Vigencia
(cursos ultimos 5 33,68 33,00 22,22 4 88
anos)

Nota. Elaboracion propia a partir de los registros institucionales de capacitacion del
Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames.

La Tabla 1 presenta los estadisticos descriptivos de la capacitacion del personal
operativo. Como se observa, el volumen de cursos oscil6 entre 5 y 160 capacitaciones, con una
media de 51,09 cursos y una mediana de 35,00, lo que evidencia diferencias importantes entre
los servidores analizados. De igual manera, la intensidad de la formacion mostré una amplia
variabilidad, registrandose entre 160 y 8702 horas acumuladas de capacitacion, con una media de
1705,75 horas y una desviacion estandar de 1861,00 horas. En cuanto a la vigencia de la
capacitacion, los cursos realizados durante los ultimos cinco afios variaron entre 4 y 88,
alcanzando una media de 33,68 y una mediana de 33,00 cursos. Asimismo, las desviaciones
estandar observadas en las tres dimensiones fueron elevadas en relacion con sus respectivas
medias, lo que confirma una marcada heterogeneidad en la capacitacion recibida por el personal
operativo. En conjunto, estos resultados muestran que la formacion profesional no se distribuyo
de manera uniforme entre los servidores, sino que presentd diferencias significativas en términos
de volumen, intensidad y actualizacion de la capacitacion.

La distribucion evidenci6 una marcada heterogeneidad: un grupo reducido de servidores

concentrd la mayor parte de la formacion, mientras que la mayoria registré niveles moderados o
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bajos de capacitacion. Esta situacion puede observarse en los histogramas y diagramas de caja,
donde tanto la cantidad de cursos como las horas acumuladas presentan distribuciones
asimétricas hacia valores altos, acompafadas de casos que superan ampliamente los niveles
observados en la mayor parte del personal. En particular, algunos servidores alcanzaron hasta
160 cursos y 8702 horas de capacitacion, valores considerablemente superiores a las medianas
registradas de 35 cursos y 1088 horas, respectivamente. Estos resultados indican que las
oportunidades de formacion no se distribuyeron de manera uniforme dentro de la institucion,
sino que se concentraron con mayor intensidad en determinados miembros del personal
operativo.

En relacion con la vigencia de la capacitacion, los registros muestran que una parte
importante de la formacion se desarrolld durante el ultimo quinquenio, con una mediana de 33
cursos recientes por servidor y valores que alcanzaron hasta 88 capacitaciones. Este hallazgo
sugiere la existencia de esfuerzos institucionales orientados a la actualizacion de competencias;
sin embargo, también evidencia diferencias entre los servidores respecto a la frecuencia con la
que accedieron a procesos formativos recientes. Desde la perspectiva teérica desarrollada en el
capitulo anterior, este aspecto adquiere relevancia debido a que la conservacion de
conocimientos y habilidades depende, en parte, de la actualizacion periddica y de la practica
continua, mientras que periodos prolongados sin formacion o sin aplicacion de las competencias
pueden favorecer su deterioro progresivo.

Figura 1. Distribucion de la cantidad de cursos realizados por el personal operativo.
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Nota. La figura presenta el histograma y el diagrama de caja correspondientes a la

cantidad de cursos realizados por el personal operativo. Se observa la distribucion de los

registros individuales y la presencia de valores elevados en algunos servidores. Elaboracion

propia a partir de los registros institucionales de capacitacion.
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Figura 2. Distribucion de las horas acumuladas de capacitacion del personal operativo.
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Nota. La figura presenta el histograma y el diagrama de caja correspondientes a las

horas acumuladas de capacitacion registradas por el personal operativo. Los graficos permiten

visualizar la dispersion de los datos y la concentracion de valores altos en determinados

servidores. Elaboracion propia a partir de los registros institucionales de capacitacion.
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Figura 3. Distribucion de los cursos realizados durante los ultimos cinco afios.

TOTAL DE CURSOS ULTIMOS 5 TOTAL DE CURSOS ULTIMOS 5

ANOS ANOS
12 100.00
10 80.00
8 60.00
j = 9 40.00
2 20.00
0 2 0.00

[4.00, 32.00] (32.00, 60.00] (60.00, 88.00] 1

Nota. La figura presenta el histograma y el diagrama de caja correspondientes a los
cursos realizados durante los ultimos cinco anos, utilizados como indicador de la vigencia de la
capacitacion. Los graficos muestran la distribucion de la formacion reciente entre los servidores

operativos. Elaboracion propia a partir de los registros institucionales de capacitacion.

Caracterizacion del desempeiio

Tabla 2. Estadisticos descriptivos del desempefio laboral del personal operativo
del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames.
Component Med Media Desviaci Mini Maxi
e ia na on estandar mo mo
Conocimien 85,9
100,00 28,89 0,00 100,00

to técnico-bomberil| 1

Aptitud 81,9
80,10 7,50 65,20 95,00
fisica operativa 9
Destreza 85,0
80,00 10,12 70,00 100,00

bomberil aplicada |0
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Component Med Media Desviaci Mini Maxi

€ ia na On estandar mo mo

Desempefio 83,9
84,35 10,52 56,00 97,18
total 5

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Evaluacion Integral del
Desemperio 2025 del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames.

La Tabla 2 muestra los resultados de la Evaluacion Integral del Desempeio aplicada al
personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames. Los puntajes se concentraron
en rangos altos en los tres componentes evaluados y en el desempefio total, registrandose medias
de 85,91 en conocimiento técnico-bomberil, 81,99 en aptitud fisica operativa, 85,00 en destreza
bomberil aplicada y 83,95 en desempefio total. Asimismo, las medianas se ubicaron entre 80,00 y
100,00 puntos, reflejando que la mayor parte del personal obtuvo calificaciones favorables en la
evaluacion institucional. No obstante, en el componente de conocimiento técnico-bomberil se
identificaron dos casos con puntaje igual a cero, los cuales correspondieron a sanciones
administrativas establecidas dentro del proceso de evaluacion y no a informacion faltante.
Debido a su comportamiento diferenciado respecto al resto de los datos, estos casos pueden
considerarse atipicos dentro de la distribucion observada, aunque fueron mantenidos en el
analisis por formar parte de los resultados oficiales de la evaluacion institucional.

Al comparar los componentes evaluados, se observéd que el conocimiento técnico-
bomberil present6 la media mas alta (85,91 puntos), aunque también mostr6 la mayor dispersion
de resultados, explicada por la presencia de los dos casos atipicos previamente sefialados. Por su
parte, la aptitud fisica operativa registro la menor variabilidad entre los componentes analizados,

con una media de 81,99 puntos y una desviacion estandar de 7,50. Sus puntajes oscilaron entre
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65,20 y 95,00 puntos, mientras que el 50% central de los casos se ubic6 entre 77,92 y 87,79

puntos, de acuerdo con los cuartiles registrados. En conjunto, estos hallazgos muestran un

comportamiento mas homogéneo en comparacion con los demas componentes evaluados.
Figura 4. Distribucion de los puntajes de conocimiento técnico-bomberil del personal

operativo del Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames.

PUNTAJE DE CONOCIMIENTO PUNTAJE DE CONOCIMIENTO
25 120.00
20 100.00 #100.00
80.00 . 80.00
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0 2 0 0.00 20.00
[0.00, 36.00] (36.00, 72.00] (72.00, 108.00] 1

Nota. La figura presenta el histograma y el diagrama de caja correspondientes al
componente conocimiento técnico-bomberil de la evaluacion del desemperio. Elaboracion propia
a partir de los resultados de la Evaluacion Integral del Desemperio 2025.

Figura 5. Distribucion de los puntajes de aptitud fisica operativa del personal operativo

del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames.

PUNTAJE PRUEBA FiSICA PUNTAIJE DE PRUEBA FiSICA
10 95.00
89.40
8 +§%9
6 65.20
4 E 8
2 4
0 1
(74.60, 84.00] (93.40, 102.80]
[65.20, 74.60] (84.00, 93.40] 1
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Nota. La figura presenta el histograma y el diagrama de caja correspondientes al
componente aptitud fisica operativa de la evaluacion del desemperio. Elaboracion propia a
partir de los resultados de la Evaluacion Integral del Desemperio 2025.

Figura 6. Distribucion de los puntajes de destreza bomberil aplicada del personal

operativo del Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames

PUNTAIJE PRUEBA BOMBERIL PUNTAIJE DE PRUEBA BOMBERIL
» 120.00
12 100.00 100.00
92.50
10 80.00 85.00 80.00
g 70.00
60.00
. 13
40.00
4
2 4 5 20.00
0 0.00
[70.00, 83.00] (83.00,96.00]  (96.00, 109.00] 1

Nota. La figura presenta el histograma y el diagrama de caja correspondientes al
componente destreza bomberil aplicada de la evaluacion del desempernio. Elaboracion propia a
partir de los resultados de la Evaluacion Integral del Desemperio 2025.

Figura 7. Distribucién de los puntajes de desempefio laboral total del personal operativo

del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames
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Nota. La figura presenta el histograma y el diagrama de caja correspondientes al
desempeiio laboral total. Elaboracion propia a partir de los resultados de la Evaluacion Integral

del Desemperio 2025.

Relacion capacitacion desempefio

Tabla 3. Prueba de normalidad Shapiro-Wilk de las variables de estudio.
Variable W p
Cantidad de cursos 0,861 0,005
Horas de capacitacion 0,712 <0,001
Cursos ultimos 5 afios 0,948 0,286
Conocimiento técnico-bomberil 0,527 <0,001
Aptitud fisica operativa 0,954 0,380
Destreza bomberil aplicada 0,852 0,004
Desempefio total 0,834 0,002

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos institucional integrada.
Previo al andlisis correlacional, la prueba de Shapiro-Wilk indic6 que la mayoria de las

variables no se distribuian normalmente, por lo que se optd por el coeficiente de correlacion de
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Spearman. De acuerdo con (Razali & Wah, 2011), la prueba de Shapiro-Wilk constituye uno de
los procedimientos mas adecuados para evaluar la normalidad en muestras pequefias y medianas.
Como se observa en la Tabla 3, las variables cantidad de cursos (p = 0,005), horas de
capacitacion (p < 0,001), conocimiento técnico-bomberil (p < 0,001), destreza bomberil aplicada
(p = 0,004) y desempeiio total (p = 0,002) presentaron valores de significancia inferiores a 0,05,
lo que indic6 desviaciones respecto a una distribucion normal. Aunque las variables cursos
realizados en los tltimos cinco afios (p = 0,286) y aptitud fisica operativa (p = 0,380) mostraron
un comportamiento compatible con la normalidad, el conjunto de datos estuvo conformado
mayoritariamente por variables no normales. En consecuencia, se selecciond el coeficiente de
correlacion de Spearman, ya que, segin Schober et al. (2018), este estadistico resulta apropiado
para analizar asociaciones entre variables cuando no se cumplen los supuestos de normalidad

exigidos por las pruebas paramétricas.

Tabla 4. Correlaciones de Spearman entre capacitacion profesional y
desempeiio laboral.
Variables relacionadas rho p
Cursos — Desempefio total 0,381 0,080
Horas — Desempefio total 0,345 0,116
Horas — Conocimiento técnico-bomberil 0,317 0,150
Cursos — Aptitud fisica operativa 0,092 0,685
Cursos — Destreza bomberil aplicada 0,052 0,817

Nota. Elaboracion propia a partir de la base de datos institucional integrada.
La Tabla 4 presenta los coeficientes de correlacion de Spearman obtenidos para explorar

la asociacion entre las dimensiones de la capacitacion profesional y los componentes del
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desempefio laboral. La asociacion entre el numero de cursos y el desempefio total fue de rho =
0,381 (p = 0,080), mientras que la relacion entre las horas de capacitacion y el desempetio total
alcanzo un valor de rho = 0,345 (p = 0,116). De igual manera, la correlacion entre las horas de
capacitacion y el conocimiento técnico-bomberil fue de rho = 0,317 (p = 0,150). Por su parte, las
asociaciones entre el nimero de cursos y la aptitud fisica operativa (rtho = 0,092; p = 0,685), asi
como entre el nimero de cursos y la destreza bomberil aplicada (rho = 0,052; p = 0,817),
presentaron magnitudes reducidas. En los cinco casos las correlaciones observadas fueron
positivas; sin embargo, ninguna alcanzé significancia estadistica al nivel de 0,05, por lo que los
resultados no aportan evidencia suficiente para afirmar la existencia de asociaciones
estadisticamente significativas entre las variables analizadas dentro de la muestra estudiada.

La exploracion de la relacion entre capacitacion y desempeilo no evidencio asociaciones
estadisticamente significativas: aunque los coeficientes mostraron una tendencia positiva,
ninguno alcanzé el nivel de significancia de 0,05. La correlacion de mayor magnitud se observo
entre el numero de cursos y el desempenio total (rho = 0,381; p = 0,080), seguida por la
asociacion entre las horas de capacitacion y el desempeiio total (rtho = 0,345; p =0,116), asi
como entre las horas de capacitacion y el conocimiento técnico-bomberil (tho = 0,317; p =
0,150). Si bien estos resultados sugieren una tendencia positiva entre algunas dimensiones de la
capacitacion y determinados componentes del desempefio, la evidencia estadistica obtenida no
permite afirmar la existencia de asociaciones significativas dentro de la muestra analizada.

Por otra parte, las correlaciones observadas entre el nimero de cursos y la aptitud fisica
operativa (rho = 0,092; p = 0,685), asi como entre el nimero de cursos y la destreza bomberil
aplicada (rho = 0,052; p = 0,817), fueron de magnitud muy reducida y proximas a cero. Esto
indica que la tendencia positiva observada en los resultados se concentrd principalmente en las

relaciones vinculadas con el desempefio total y el conocimiento técnico-bomberil, mientras que
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en los componentes fisico y de destreza bomberil la asociacion fue practicamente inexistente. En
consecuencia, los hallazgos obtenidos deben interpretarse en clave exploratoria, reconociendo
que los coeficientes observados sugieren patrones de comportamiento que podrian ser objeto de
futuras investigaciones, pero que no alcanzaron evidencia estadistica suficiente para ser
considerados significativos en la presente muestra.

Discusion

El hallazgo de una relacion no significativa contrasta con lo reportado por Ramdhan et al.
(2023) en un cuerpo de bomberos de Yakarta, quienes encontraron una asociacion positiva y
estadisticamente significativa entre la capacitacion y el desempefio laboral del personal,
reportando un coeficiente § = 0,450 y un nivel de significancia de 0,012. Aunque en la presente
investigacion las correlaciones observadas también mostraron una tendencia positiva, ninguna
alcanz¢ significancia estadistica al nivel de 0,05. Esta diferencia puede estar relacionada con
aspectos metodologicos y muestrales entre ambos estudios. Mientras Ramdhan et al. (2023)
trabajaron con una muestra considerablemente mayor y utilizaron modelos de regresion multiple
para analizar la relacion entre las variables, la presente investigacion se desarrolld con una
muestra de 22 servidores operativos y emple6 un andlisis correlacional bivariado mediante el
coeficiente de Spearman. En este contexto, los resultados no necesariamente indican la ausencia
de asociacion entre capacitacion y desempeio, sino que podrian reflejar las limitaciones
inherentes al tamafio de la muestra y a la capacidad estadistica disponible para detectar
relaciones de magnitud moderada. Por ello, los hallazgos obtenidos deben interpretarse
considerando las caracteristicas particulares del disefio de investigacion y del contexto
institucional analizado.

Una posible explicacion radica en la limitada potencia estadistica asociada al tamafio

muestral. Con 22 casos, la deteccion de asociaciones moderadas como significativas resulta mas
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restringida que en estudios desarrollados con muestras de mayor tamafio. En la presente
investigacion, la correlacion de mayor magnitud correspondié a la relacion entre el nimero de
cursos y el desemperio total (rho = 0,381), valor que se aproxim¢ al umbral de significancia sin
llegar a alcanzarlo (p = 0,080). Al respecto, Schober et al. (2018) sefialan que la interpretacion de
los coeficientes de correlacion debe realizarse considerando no solo su magnitud, sino también
las caracteristicas de la muestra y el contexto estadistico en que se obtienen. Considerando que
para detectar una correlacion de magnitud similar con una potencia estadistica del 80% se
requeririan aproximadamente 50 observaciones, es razonable plantear que el tamafo de la
muestra pudo haber limitado la capacidad del andlisis para identificar asociaciones moderadas
como estadisticamente significativas. Desde esta perspectiva, los resultados obtenidos no
necesariamente contradicen la posibilidad de que exista una asociacidn entre capacitacion y
desempefio, sino que sugieren cautela al interpretar la ausencia de significancia estadistica en una
muestra relativamente reducida como la analizada en este estudio.

Este resultado es coherente con la evidencia que advierte que la relacion entre
capacitacion y desempefio no siempre es directa. Nor (2025) hallé que los procesos de formacion
fortalecen las capacidades de los trabajadores, pero que sus efectos no necesariamente se reflejan
de manera inmediata en los resultados laborales, debido a que pueden estar mediados por
factores relacionados con la aplicacion efectiva de los conocimientos y habilidades adquiridos.
De manera complementaria, Cabrera Davila (2025) sefala que la efectividad de la capacitacion
puede verse limitada cuando existe un desalineamiento entre los contenidos formativos y las
necesidades reales del puesto de trabajo o de la organizacion. Desde esta perspectiva, la ausencia
de asociaciones estadisticamente significativas en la presente investigacion no implica
necesariamente que la capacitacion carezca de relevancia para el desempefio laboral, sino que su

manifestacion puede depender de elementos adicionales como la experiencia acumulada, las
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oportunidades de practica, las caracteristicas de las funciones desempefiadas y el grado de
correspondencia entre la formacion recibida y las exigencias operativas del cargo. En
consecuencia, los resultados obtenidos son consistentes con la literatura que reconoce la
existencia de relaciones complejas y condicionadas entre capacitacion y desempeio dentro de los
contextos organizacionales.

La asociacion ligeramente mayor observada en el componente de conocimiento técnico-
bomberil, frente a la aptitud fisica operativa y la destreza bomberil aplicada, puede interpretarse
a la luz de la evidencia sobre el decaimiento de competencias. En la presente investigacion, las
horas de capacitacion mostraron una correlacion positiva de mayor magnitud con el
conocimiento técnico-bomberil (rtho = 0,317) que la observada en los componentes fisico y
practico, cuyos coeficientes fueron proximos a cero. Al respecto, Sanli y Carnahan (2018)
sefialan que los conocimientos de caracter declarativo tienden a conservarse durante periodos
mas prolongados que las habilidades practicas, las cuales son mas sensibles a la falta de uso y
requieren entrenamiento continuo para mantenerse. De manera similar, Vlasblom et al. (2020)
sostienen que la retencién de competencias depende no solo de la formacion recibida, sino
también de las oportunidades de practica y aplicacion en el contexto laboral.

Desde esta perspectiva, resulta razonable que la capacitacion formal presente una
asociacion relativamente mas estable con el componente cognitivo del desempeiio que con la
aptitud fisica operativa o la destreza bomberil aplicada. Mientras el conocimiento técnico puede
mantenerse a través de procesos de actualizacion y estudio, la condicion fisica y las habilidades
operativas especializadas dependen ademas de factores como el entrenamiento recurrente, la
practica sostenida y la experiencia adquirida en el ejercicio de las funciones. Por ello, los
coeficientes reducidos observados en los componentes fisico y practico podrian reflejar que estas

capacidades estan relacionadas con elementos adicionales que no son capturados exclusivamente
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por la cantidad de cursos o las horas de capacitacion acumuladas.

En este sentido, la antigiiedad de parte de la formacion registrada podria haber atenuado
su asociacion con el desempefio actual, en linea con la evidencia sobre el deterioro de
competencias no reforzadas. Aunque los registros institucionales muestran una importante
cantidad de capacitaciones acumuladas por el personal operativo, una proporcion de estas
actividades formativas fue realizada varios afios antes de la evaluacion del desempeiio, por lo
que no necesariamente reflejan el nivel de competencia vigente al momento de la medicion. En
este sentido, Sanli y Carnahan (2018) sefialan que los conocimientos y habilidades tienden a
perderse progresivamente cuando no son utilizados o actualizados de forma periddica, mientras
que Vlasblom et al. (2020) destacan que la retencion de competencias depende tanto de la
recencia de la formacidon como de las oportunidades de practica posteriores. Desde esta
perspectiva, la presencia de capacitacion acumulada a lo largo de extensos periodos de tiempo
podria contribuir a explicar por qué las asociaciones observadas entre capacitacion y desempeio
fueron positivas, pero no alcanzaron significancia estadistica. En consecuencia, los resultados
obtenidos sugieren que la vigencia de la formacion constituye un elemento relevante para
comprender la relacion entre ambas variables, especialmente en contextos operativos donde las
competencias requieren actualizacion y ejercicio continuo para mantenerse efectivas.

En sintesis, los resultados permitieron caracterizar la capacitacion y el desempeno del
personal operativo, asi como explorar su relacion dentro del contexto institucional analizado. En
cuanto a la capacitacion profesional, se evidencio una distribucion heterogénea en las
dimensiones de volumen, intensidad y vigencia, observandose diferencias importantes entre los
servidores respecto a la cantidad de cursos realizados, las horas acumuladas de formacion y la
actualizacion reciente de sus competencias. Respecto al desempeiio laboral, los resultados

mostraron una concentracion de puntajes en rangos altos en los componentes de conocimiento
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técnico-bomberil, aptitud fisica operativa y destreza bomberil aplicada, aunque con la presencia
de algunos casos atipicos identificados dentro de la evaluacién institucional. Finalmente, el
analisis correlacional mostr6 coeficientes positivos entre las variables estudiadas; sin embargo,
ninguna de las asociaciones alcanzo significancia estadistica al nivel de 0,05. En conjunto, estos
hallazgos permitieron cumplir los objetivos planteados para la investigacion y proporcionan
elementos para comprender la relacion entre capacitacion profesional y desempefio laboral en el

personal operativo del Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

Titulo de la propuesta

Programa de Gestion y Actualizacion Continua de Capacitacion para el Personal

Operativo del Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames.

Fundamentacion de la propuesta

Los resultados de la investigacion evidenciaron que la capacitacion profesional del
personal operativo presenta diferencias importantes en sus dimensiones de volumen, intensidad y
vigencia. De igual manera, se observo que una parte significativa de la formacién acumulada
corresponde a periodos anteriores, aspecto que, de acuerdo con la literatura sobre decaimiento de
competencias, puede relacionarse con la conservacion de conocimientos y habilidades cuando
estos no son actualizados o reforzados periédicamente.

En concordancia con lo anterior, los resultados obtenidos en el Capitulo III evidenciaron
una marcada heterogeneidad en la capacitacion profesional del personal operativo. De manera
descriptiva y exploratoria, se observé que la cantidad de cursos por servidor oscil6 entre 5y 160
capacitaciones, con una media de 51,09 cursos y una desviacion estandar de 35,96, lo que refleja
diferencias importantes en el acceso y acumulacion de procesos formativos. Asimismo, los
cursos realizados durante los tltimos cinco afios variaron entre 4 y 88, con una media de 33,68
capacitaciones, evidenciando que la actualizacion reciente de competencias no se distribuyo de
manera homogénea entre el personal. Estos hallazgos descriptivos sugieren la necesidad de
fortalecer mecanismos institucionales orientados al seguimiento de la vigencia de la capacitacion

y a la actualizacion continua de competencias.
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En este contexto, la propuesta se fundamenta en la evidencia presentada por Sanli y
Carnahan (2018) y Vlasblom et al. (2020), quienes sefialan que los conocimientos y habilidades
tienden a deteriorarse progresivamente cuando no son utilizados, reforzados o actualizados
mediante procesos formativos periddicos y oportunidades de practica. Desde esta perspectiva, la
-sistematica de la capacitacion constituye una estrategia relevante para promover la actualizacion
continua de competencias y favorecer la conservacion de capacidades necesarias para el
desempefio de funciones operativas especializadas, como las desarrolladas por el personal
bomberil.

Por ello, la propuesta radica en la necesidad de fortalecer la gestion institucional de la
capacitacion mediante mecanismos que permitan planificar, registrar, actualizar y monitorear de
manera continua los procesos formativos del personal operativo. La propuesta se orienta
especialmente al fortalecimiento de la vigencia de las competencias, considerando que las
funciones bomberiles requieren actualizacion permanente de conocimientos técnicos, habilidades

operativas y procedimientos de respuesta ante emergencias.

Objetivo de la propuesta

Disefiar un programa de gestion y actualizacion continua de la capacitacion que
contribuya al fortalecimiento de los procesos formativos del personal operativo del Cuerpo de
Bomberos del Canton Atacames, mediante acciones orientadas a la planificacion, seguimiento y

actualizacion periodica de las competencias institucionales.

Estructura de la propuesta

La propuesta denominada “Programa de Gestion y Actualizacion Continua de la
Capacitacion para el Personal Operativo del Cuerpo de Bomberos del Cantdén Atacames” se

encuentra organizada en cuatro componentes estratégicos e interrelacionados, diseniados para
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fortalecer la gestion institucional de la capacitacion desde la identificacion de necesidades
formativas hasta la evaluacion de los resultados obtenidos.

Los componentes que integran la propuesta son: diagndstico y registro de competencias,
plan anual de capacitacion, sistema de seguimiento y control de vigencia, y evaluacion y
retroalimentacion continua. Cada uno de estos elementos cumple una funcion especifica dentro
del ciclo de mejora continua planteado, permitiendo la planificacion, ejecucion, monitoreo y
actualizacion permanente de las acciones formativas. El desarrollo detallado de cada componente

se presenta en la seccion 4.6 del presente capitulo.

Modelo de la propuesta

El modelo de la propuesta se concibe como un ciclo de mejora continua, conformado por
seis fases articuladas que se retroalimentan entre si. Su estructura permite que los resultados
obtenidos en cada etapa sirvan como insumo para el perfeccionamiento de las acciones
posteriores, favoreciendo la actualizacion permanente de las competencias del personal
operativo.

Figura 8. Modelo de gestion y actualizacion continua de la capacitacion.

\ g

Planificacion
anual de
capacitacion

Actualizacién
continua

Ejecucion de
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formativos

Evaluacion y
retroalimentaci
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Seguimiento de
vigencia de
competencias

Fuente: Elaboracion propia.
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Componente 1. Diagndstico y registro de competencias

Los resultados del Capitulo III evidenciaron una marcada heterogeneidad en la
capacitacion del personal operativo, observandose diferencias importantes en la cantidad de
cursos y horas de formacion acumuladas entre servidores. Ante este hallazgo, se plantea un
sistema de diagndstico y registro que permita identificar oportunamente las necesidades
formativas y mantener actualizada la informacidn institucional sobre competencias y
capacitacion.

Objetivo: Identificar las necesidades de capacitacion y mantener actualizado el registro
institucional de competencias.

Actividades: Levantamiento de necesidades formativas; actualizacion de hojas de vida de

capacitacion; identificacion de competencias criticas.

Tabla 5. Matriz de implementacion del componente 1: Diagnostico y registro de
competencias.
Responsable Indicador Meta Plazo
Jefatura del Cuerpo de Porcentaje de personal con |100% del personal

Primer trimestre
Bomberos y responsable de  |expediente de capacitacion |operativo
de cada afio
capacitacion actualizado registrado

Nota: Elaboracion propia

La dispersion observada en la formacion recibida por el personal sugiere la necesidad de
fortalecer los mecanismos institucionales de planificacion, a fin de garantizar que las
oportunidades de capacitacion se distribuyan de manera més organizada y acorde con las
necesidades operativas identificadas.

Objetivo: Organizar las acciones formativas prioritarias para el personal operativo.
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Actividades: Elaboracion del cronograma anual; definicion de cursos obligatorios;

coordinacion con instituciones capacitadoras.

Tabla 6. Matriz de implementacion del componente 2: Plan anual de
capacitacion.
Responsable Indicador Meta Plazo
Jefatura del Cuerpo de
Plan anual de capacitacion |1 plan aprobado|Primer trimestre
Bomberos y Unidad
elaborado y aprobado por afio de cada afio
Administrativa

Nota: Elaboracion propia

Este constituye el componente central de la propuesta, debido a que los resultados
evidenciaron que parte de la capacitacion acumulada corresponde a periodos anteriores, lo que
puede disminuir la vigencia de determinadas competencias. Esta necesidad resulta consistente
con lo sefialado por Sanli y Carnahan (2018) y Vlasblom et al. (2020), quienes sostienen que los
conocimientos y habilidades tienden a deteriorarse progresivamente cuando no son reforzados
mediante actualizacion y practica continua.

Objetivo: Monitorear la actualizacién de conocimientos y habilidades del personal.

Actividades: Registro digital de capacitaciones; alertas de vencimiento de certificaciones;

control de cursos de actualizacion.

Tabla 7. Matriz de implementacion del componente 3: Sistema de seguimiento
y control de vigencia de la capacitacion.

Responsable Indicador Meta Plazo

Responsable de Porcentaje de Mantener al menos el 90% |Seguimiento

capacitacion institucional |certificaciones de certificaciones permanente
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vigentes actualizadas

Nota: Elaboracion propia

Este componente cierra el ciclo de mejora continua de la propuesta, permitiendo verificar
los resultados obtenidos y generar informacion para la actualizacién permanente de los procesos
formativos institucionales.

Objetivo: Verificar el cumplimiento de las acciones formativas programadas.

Actividades: Evaluaciones periodicas; informes de cumplimiento; ajustes al plan anual de

capacitacion.
Tabla 8. Matriz de implementacion del componente 4: Evaluacion y
retroalimentacion continua.
Responsable Indicador Meta Plazo
Jefatura del Cuerpo de Porcentaje de 100% de
Al finalizar cada
Bomberos y responsable de actividades formativas |capacitaciones
actividad
capacitacion evaluadas evaluadas

Nota. Elaboracion propia.

Aplicacion de la propuesta

La propuesta podré ser implementada por la Jefatura del Cuerpo de Bomberos del Canton
Atacames, en coordinacion con la unidad administrativa responsable de la gestion del talento
humano y la capacitacion institucional. Su ejecucion se desarrollard de manera progresiva
mediante fases secuenciales que permitan organizar el diagnostico, la planificacion, la
implementacion de acciones de seguimiento y la evaluacion continua de los resultados obtenidos.

El cronograma general de implementacion se presenta en la Tabla 9.
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Tabla 9. Cronograma general de implementacion de la propuesta

Tiempo
Fase Actividad principal
estimado
Fase
Diagnostico y registro de competencias Mes 1
1
Fase
Elaboracion y aprobacion del plan anual de capacitacion Mes 2
2
Fase Implementacion del sistema de seguimiento y control de Meses 3 y
3 vigencia 4
Fase Meses 5 al
Ejecucion de actividades formativas programadas
4 10
Fase
Evaluacion y retroalimentacion de resultados Mes 11
5
Fase
Actualizacion y mejora continua del programa Mes 12
6

Nota. Elaboracion propia.

Evaluacion de la propuesta

La evaluacion de la propuesta se realizard mediante indicadores de cumplimiento que
permitan verificar el grado de ejecucion de las actividades planificadas y el cumplimiento de los
objetivos establecidos. Estos indicadores facilitaran el seguimiento periddico de los avances
alcanzados y serviran como insumo para la toma de decisiones orientadas a la mejora continua

del programa.
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Tabla 10.

Indicadores para la evaluacion de la propuesta

Formula de
Indicador Meta Frecuencia Responsable
calculo
(Numero de
servidores
Personal Jefatura del Cuerpo
capacitados / Total de|> 90% Semestral
capacitado de Bomberos
servidores
operativos) x 100
(Numero de cursos
Cursos actualizados / Total Responsable de
>90% Semestral
actualizados de cursos capacitacion
programados) x 100
(Numero de
capacitaciones
Capacitaciones Responsable de
ejecutadas / Numero |>90% Trimestral
ejecutadas capacitacion
de capacitaciones
planificadas) x 100
(Actividades
Cumplimiento del
ejecutadas / Jefatura del Cuerpo
plan anual de >90% Anual
Actividades de Bomberos
capacitacion
programadas) x 100
Competencias con |(Certificaciones Responsable de
>90% Trimestral
vigencia vigentes / Total de capacitacion
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actualizada certificaciones

registradas) x 100

Actualizacién de | (Expedientes
Unidad
expedientes de actualizados / Total |100% Anual
Administrativa
capacitacion de expedientes) x 100

Nota. Elaboracion propia.

Validacion de la propuesta

La presente propuesta serd sometida a un proceso de validacion mediante criterio de
expertos, con la finalidad de evaluar su pertinencia, coherencia, viabilidad, aplicabilidad e
innovacion. Para ello se seleccionaran especialistas con experiencia en gestion del talento
humano, capacitacion institucional y gestion de organizaciones de respuesta a emergencias. El
disefio metodolodgico de la validacion, el instrumento utilizado y los resultados obtenidos se

presentan en el Capitulo V de la presente investigacion.
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CAPITULO V

VALIDACION DE PROPUESTA

La propuesta presentada en el Capitulo IV fue sometida a un proceso de validacion
mediante criterio de expertos, con la finalidad de evaluar su calidad y solidez antes de una
eventual implementacion. Este método resulta pertinente cuando la propuesta no se aplica de
manera directa en el contexto de estudio, ya que permite recoger el juicio fundamentado de
profesionales con experiencia en las areas relacionadas con el objeto de la investigacion.

La validacion se realizo sobre cinco criterios pertinencia, coherencia, viabilidad,
aplicabilidad e innovacion, valorados por cada experto en una escala de 1 (muy bajo) a 5 (muy
alto). Los resultados se procesaron mediante el coeficiente V de Aiken, que permite estimar la
validez de contenido a partir del acuerdo entre los jueces.

Seleccion y perfil de los expertos

Para la validacion se seleccionaron cinco expertos, atendiendo a su formacion académica
y a su experiencia profesional en areas afines a la gestion del talento humano, la seguridad y
salud en el trabajo o la gestion de organizaciones de respuesta a emergencias. Se considerd como

criterio minimo contar con grado de maestria o con experiencia relevante en el campo.

Tabla 11. Expertos seleccionados para la validacion de propuesta.
Experto Profesion / grado Institucion o cargo  Afios de
académico experiencia
Cptn.(B) Tnlgo. Angel Tecndlogo Jefe del Cuerpo de 22 afios
Guillermo Cortez Bone Bomberos del Cantén
Atacames.

70



Sbte. (B) Tnlgo. Angel Tecnologo Subjefe del Cuerpo de 17
Aguirre Yagual Bomberos del Canton afos

Atacames.
Mgtr. Judith Alejandra Magister en Gestion | Coordinadora de TT.HH del | 4 afios
Olivo Bermeo del Talento Humano | Cuerpo de Bomberos del

Canton Atacames.

Tnlga. Patricia Pincay Tecnologa en Analista de TT.HH del 2.5 afios
Administracion Cuerpo de Bomberos del
Publica Caton Atacames
Tnlga. Deysi Rodriguez | Tecndloga en Responsable de Gestion de 2 aflos
Mendoza Administracion de Seguridad y Salud
Empresas Ocupacional

Nota. Elaboracion propia.

Instrumento de validacion

El instrumento empleado fue una matriz de validacion estructurada en los cinco criterios
sefialados. Cada experto recibid una carta de presentacion, junto con la matriz y una copia de la
propuesta, y registr6 su valoracién marcando, para cada criterio, un valor de la escalade 1 a 5,
ademas de un espacio para observaciones y recomendaciones.

El procesamiento de las valoraciones se efectudé mediante el coeficiente V de Aiken,
calculado con la féormula V=2 (xi — 1) /[ n x (k — 1)], donde xi corresponde a cada puntaje
otorgado, n al nimero de expertos (cinco) y k al nimero de niveles de la escala (cinco). El
coeficiente adopta valores entre 0 y 1; se consideré como evidencia de validez aceptable un valor

igual o superior a 0,80.
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Resultados de validacion

Una vez recopiladas las valoraciones de los cinco expertos, se calcul6 el coeficiente V de

Aiken para cada criterio. Los resultados se presentan en la Tabla siguiente.

Tabla 12. Validez de resultados.

Criterio Sumatoria de V de Aiken Interpretacion
valoraciones

Pertinencia 22 0.85 Validez aceptable

Coherencia 22 0.85 Validez aceptable

Viabilidad 24 0.95 Validez aceptable

Aplicabilidad 25 1 Validez aceptable

Innovacion 25 1 Validez aceptable

Nota. Elaboracion propia

Analisis e interpretacion de los resultados

Los resultados de la validaciéon evidenciaron que la propuesta fue valorada
favorablemente por los expertos, alcanzando coeficientes de validez de contenido (V de Aiken)
comprendidos entre 0,85 y 1,00. Todos los criterios evaluados superaron el umbral de 0,80,
considerado como indicador de validez aceptable para este coeficiente (Aiken, 1985). Los
criterios de aplicabilidad e innovacion obtuvieron la valoracion mas alta (V = 1,00), reflejando
unanimidad entre los expertos respecto a la utilidad y originalidad de la propuesta. El criterio de
viabilidad alcanz6 un coeficiente de 0,95, mientras que pertinencia y coherencia registraron el
valor de 0,85; no obstante, ambos superan ampliamente el valor minimo establecido para
considerar adecuada la validez de contenido. En las matrices de validacion no se registraron

observaciones ni recomendaciones adicionales por parte de los expertos, por lo que la valoracién
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de la propuesta se sustent6 exclusivamente en la evaluacion cuantitativa realizada mediante el

coeficiente V de Aiken.

Conclusion de la validacion

En conjunto, los resultados de la validacidon permiten concluir que la propuesta retine las
condiciones de pertinencia, coherencia, viabilidad, aplicabilidad e innovacion necesarias para su
eventual implementacion, segun el criterio de los expertos consultados. Todos los criterios
alcanzaron coeficientes V de Aiken iguales o superiores a 0,85, superando el umbral de
aceptacion recomendado por Aiken (1985), lo que respalda la validez de contenido de la
propuesta y evidencia un elevado nivel de acuerdo entre los evaluadores. Debido a que los
expertos no formularon observaciones o recomendaciones adicionales en las matrices de
validacion, no fue necesario realizar ajustes posteriores al contenido de la propuesta,

manteniéndose su estructura y componentes conforme fueron disefiados.
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LIMITACIONES DEL ESTUDIO

La presente investigacion presenta algunas limitaciones que deben considerarse para la
adecuada interpretacion de sus resultados. En primer lugar, el estudio se desarrollé con
informacion institucional correspondiente a 22 servidores operativos del Cuerpo de Bomberos
del Canton Atacames, seleccionados de acuerdo con los criterios de inclusion establecidos.
Aunque esta cantidad represent6 la totalidad del personal operativo elegible para la evaluacion
mediante el modelo COESCOP, el reducido nimero de casos pudo limitar la potencia estadistica
de las pruebas aplicadas y disminuir la posibilidad de identificar asociaciones de pequefia
magnitud entre las variables. Asimismo, debido a que la investigacion se circunscribio a una sola
institucion, los resultados no pueden generalizarse directamente a otros cuerpos de bomberos u
organizaciones de respuesta a emergencias sin considerar sus caracteristicas operativas,
administrativas y territoriales.

De igual manera, el disefio cuantitativo, no experimental, transversal y de alcance
exploratorio-correlacional permiti6 identificar asociaciones estadisticas entre la capacitacion
profesional y el desempeno laboral, pero no establecer relaciones de causalidad. Por esta razon,
los resultados deben interpretarse como evidencia descriptiva y exploratoria del comportamiento
de las variables dentro del contexto institucional analizado, sin afirmar que la capacitacion
constituye por si sola la causa de las variaciones observadas en el desempefio del personal
operativo.

Finalmente, el andlisis se sustentd en datos secundarios obtenidos de los registros
administrativos existentes sobre capacitacion y evaluaciones del desempefio laboral. Si bien estos
documentos constituyen fuentes oficiales y estandarizadas de la institucion, la investigacion

dependio de la calidad, integridad, disponibilidad y nivel de actualizacion de la informacion
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registrada. Esta situacion limito la incorporacion de variables complementarias, como la
motivacion, la experiencia operativa, las condiciones laborales, el apoyo institucional, la
percepcion del personal y otros factores que podrian influir en la relacion estudiada. En futuras
investigaciones seria conveniente ampliar el nimero de participantes, incluir otras instituciones,
emplear disefios longitudinales o mixtos e incorporar fuentes primarias de informacion que
permitan profundizar en la comprension de los factores asociados al desempefio laboral del

personal bomberil.
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CONCLUSIONES

La caracterizacion de la capacitacion profesional del personal operativo del Cuerpo de
Bomberos del Canton Atacames evidencio6 una distribucion heterogénea en sus dimensiones de
volumen, intensidad y vigencia. Se identificaron diferencias importantes en la cantidad de cursos
realizados, las horas de capacitacion acumuladas y la formacion recibida durante los tltimos
cinco afos, lo que demuestra que el acceso y la actualizacion de los procesos formativos no han
sido uniformes entre los servidores operativos. Estos resultados ponen de manifiesto la necesidad
de fortalecer la planificacion y el seguimiento institucional de la capacitacion.

La evaluacion del desempetio laboral mostro que, en términos generales, el personal
operativo alcanzo niveles favorables en los componentes de conocimiento técnico-bomberil,
aptitud fisica operativa y destreza bomberil aplicada. Sin embargo, se identificaron dos casos
atipicos en el componente de conocimiento técnico-bomberil, correspondientes a sanciones
administrativas registradas en la evaluacion institucional y no a ausencia de informacion. En
conjunto, los resultados reflejan un desempefio global adecuado, aunque susceptible de
fortalecerse mediante procesos sistematicos de actualizacion de competencias.

La exploracion de la relacion entre la capacitacion profesional y el desempefio laboral
evidencid asociaciones de direccion positiva entre las variables analizadas; sin embargo, ninguna
alcanzo significancia estadistica al nivel del 95 % de confianza. La asociacion de mayor
magnitud se observo entre el nimero de cursos y el desempeiio total (rho = 0,381; p = 0,080),
mientras que las relaciones con la aptitud fisica operativa y la destreza bomberil aplicada fueron
débiles. Estos resultados permiten concluir que, en la poblacidn estudiada, no se obtuvo
evidencia estadisticamente suficiente para afirmar una asociacion significativa entre ambas
variables, aunque se identifico una tendencia positiva que podria ser explorada en futuras

investigaciones con muestras de mayor tamao.
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Con base en los hallazgos obtenidos, se disefié un programa de gestion y actualizacion
continua de la capacitacion orientado a fortalecer la planificacion, seguimiento, evaluacion y
vigencia de las competencias del personal operativo. La propuesta fue sometida a validacion
mediante criterio de expertos, obteniendo coeficientes V de Aiken comprendidos entre 0,85 y
1,00 en los criterios de pertinencia, coherencia, viabilidad, aplicabilidad e innovacion, lo que
respalda su validez de contenido y su potencial para contribuir al fortalecimiento de la gestion

institucional de la capacitacion en el Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames fortalecer la planificacion
institucional de la capacitacion mediante la implementacion de un diagnostico periddico de
necesidades formativas y la elaboracion de un plan anual de capacitacion que garantice una
distribucion equitativa de las oportunidades de formacion para todo el personal operativo,
considerando las competencias requeridas para el desempefio de sus funciones.

Se recomienda mantener procesos permanentes de evaluacion del desempefio laboral que
permitan identificar oportunamente fortalezas y oportunidades de mejora en los componentes de
conocimiento técnico-bomberil, aptitud fisica operativa y destreza bomberil aplicada. Asimismo,
se sugiere utilizar los resultados de dichas evaluaciones como insumo para orientar la
planificacion de las actividades de capacitacion y actualizacion profesional.

Se recomienda desarrollar futuras investigaciones con muestras de mayor tamafio e
incorporar variables organizacionales, individuales y operativas que puedan influir en la relacion
entre la capacitacion profesional y el desempefio laboral. Esto permitird ampliar la evidencia
cientifica y comprender con mayor profundidad los factores que condicionan el rendimiento del
personal operativo en instituciones bomberiles.

Se recomienda considerar la implementacion gradual del Programa de Gestion y
Actualizacion Continua de la Capacitacion propuesto en esta investigacion, realizando un
seguimiento sistematico de la vigencia de las competencias, la ejecucion del plan anual de
capacitacion y la evaluacion continua de los resultados obtenidos, con el proposito de fortalecer

la gestion del talento humano y contribuir al mejoramiento del desempefio institucional.
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ANEXOS

Cartas de presentacion de los expertos y matrices de validacion firmadas.

Atacames 15 de junio de 2026

Tnlga. Patricia Pincay
ANALISTA DE TALENTO HUMANO
CUERPO DE BOMBEROS CANTON ATACAMES

Presente. -
De mi consideracion:

Yo, Mayerly Castillo, estudiante de la Maestria en Gestién del Talento Humano de la
Universidad Estatal de Milagro (UNEMI), me encuentro desarrollando mi trabajo de
titulacién, bajo la direccion del PhD. José Alberto Diaz Montenegro.

Titulado: “LA CAPACITACION PROFESIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DEL CUERPO DE
BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES, PERIODO 2026”.

Como parte de la investigacion, he disefiado una propuesta titulada “Programa de Gestién y
Actualizaciéon Continua de Capacitacién para el Personal Operativo del Cuerpo de Bomberos
del Cantén Atacames”, la cual requiere ser validada mediante criterio de expertos.

Por su reconocida trayectoria y experiencia como Analista de Talento Humano, solicito
respetuosamente su colaboracién para evaluar dicha propuesta a través de la matriz de
validacién adjunta, valorando los criterios de pertinencia, coherencia, viabilidad,
aplicabilidad e innovacién.

Agradezco de antemano su tiempo y sus valiosas observaciones, que contribuiran a fortalecer
la calidad del trabajo.

Atentamente,

s o

M erly Castillo *
Maestrante — UNEMI
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Datos del experto

Tnlga. Patricia Pincay

Analista de Talento Humano

Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames
Aiios de experiencia en el drea: 2 V2. anas

Instrucciones: a continuacién, se presentan cinco criterios para wvalorar la propuesta
“Programa de Gestion y Actualizacién Continua de Capacitacion para el Personal Operativo
del Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames™. Marque con una X, en cada criterio, el valor
que mejor represente su apreciacion, segtn la escala:

1=Muy bajo 2=Bajo 3=Medio 4=Alto 5= Muy alto

Criterio Descripcién |32 131418
Pertinencia | La propuesta responde a la necesidad o
problema identificado en la investigacion. X
Coherencia | Existe correspondencia entre el objetivo, los
componentes y las actividades propuestas. X
Viabilidad La propuesta es factible de implementar en la
institucion. X

Aplicabilidad | Sus acciones pueden aplicarse al contexto del
Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames.

Innovacién | Aporta elementos novedosos para la gestion
de la capacitacién institucional. )(

X

Observaciones y recomendaciones:

g S

lga. Patricia Hincay

0803602655
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Atacames 15 de junio de 2026

Tnlga. Deysi Gabriela Rodriguez Mendoza
RESPONSABLE DE GESTION DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL

Presente. -
De mi consideracion:

Yo, Mayerly Castillo, estudiante de la Maestria en Gestién del Talento Humano de la
Universidad Estatal de Milagro (UNEMI), me encuentro desarrollando mi trabajo de
titulacidn, bajo la direccién del PhD. José Alberto Diaz Montenegro.

Titulado: “LA CAPACITACION PROFESIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DEL CUERPO DE
BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES, PERIODO 2026".

Como parte de la investigacion, he disefiado una propuesta titulada “Programa de Gestion y
Actualizacién Continua de Capacitacion para el Personal Operativo del Cuerpo de Bomberos
del Canton Atacames”, la cual requiere ser validada mediante criterio de expertos.

Por su reconocida trayectoria y experiencia como Responsable de Gestion de Seguridad y
Salud Ocupacional, solicito respetuosamente su colaboracion para evaluar dicha propuesta a
través de la matriz de validacion adjunta, valorando los criterios de pertinencia, coherencia,
viabilidad, aplicabilidad e innovacion.

Agradezco de antemano su tiempo y sus valiosas observaciones, que contribuiran a fortalecer
la calidad del trabajo.

Atentamente,

VodhvaloCo

Mayerly Castillo””
Maestrante — UNEMI
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Datos del experto

Tnlga. Deysi Gabriela Rodriguez Mendoza
Responsable De Gestién De Seguridad Y Salud Ocupacional

Aiios de experiencia en el drea: _ 2 )dp¢

Instrucciones: a continuacién, se presentan cinco criterios para valorar la propuesta
“Programa de Gestion y Actualizacion Continua de Capacitacién para el Personal Operativo
del Cuerpo de Bomberos del Cantdn Atacames”. Marque con una X, en cada criterio, el valor
que mejor represente su apreciacion, segin la escala:

1=Muy bajo 2=Bajo 3=Medio 4=Alto 5=Muy alto

Criterio Descripcién 11213 |4]S5

Pertinencia | La propuesta responde a la necesidad o ‘//
problema identificado en la investigacién. '

Coherencia | Existe correspondencia entre ¢l objetivo, los S
componentes y las actividades propuestas,

Viabilidad La propuesta es factible de implementar en la e
institucioén.

Aplicabilidad | Sus acciones pueden aplicarse al contexto del #
Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames.

Innovacién | Aporta elementos novedosos para la gestién /

de la capacitacién institucional.

Observaciones y recomendaciones:

Firma del experto :
Tnlga. Deysi Gabriela Rodriguez Mendoza

Cédula: _ pR03/[342-3
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Atacames 15 de junio de 2026

Sbte. (B) Tnlgo. Angel Aguirre Yagual
SUBJEFE DEL CUEPRO DE BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES

Presente. -
De mi consideracién:

Yo, Mayerly Castillo, estudiante de la Maestria en Gestién del Talento Humano de la
Universidad Estatal de Milagro (UNEMI), me encuentro desarrollando mi trabajo de
titulacion, bajo la direccién del PhD. José Alberto Diaz Montenegro.

Titulado: “LA CAPACITACION PROFESIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DEL CUERPO DE
BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES, PERIODO 2026".

Como parte de la investigacion, he disefiado una propuesta titulada “Programa de Gestion y
Actualizacién Continua de Capacitacién para el Personal Operativo del Cuerpo de Bomberos
del Cantén Atacames”, la cual requiere ser validada mediante criterio de expertos.

Por su reconocida trayectoria y experiencia como Subjefe del Cuerpo de Bomberos del
Cantén Atacames, solicito respetuosamente su colaboracién para evaluar dicha propuesta a
través de la matriz de validacién adjunta, valorando los criterios de pertinencia, coherencia,
viabilidad, aplicabilidad e innovaci6n.

Agradezco de antemano su tiempo y sus valiosas observaciones, que contribuirén a fortalecer
la calidad del trabajo.

Atentamente,

Jli ¢

Mayefly Castillo /
Maestrante — UNEMI
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Datos del experto

Sbte. (B) Tnlgo. Angcl Aguirre Yagual
Subjefe del Cuepro De Bomberos Del Cantén Atacames.
Aios de experiencia en el drea: /7 £<{S>

Instrucciones: a continuacion, se presentan cinco criterios para valorar la propuesta
“Programa de Gestién y Actualizacion Continua de Capacitacion para el Personal Operativo
del Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames”. Marque con una X, en cada criterio, el valor
que mejor represente su apreciacion, segin la escala:

1= Muy bajo 2=Bajo 3=Medio 4= Alto 5= Muy alto

Criterio Descripcion 1 (2|3 |45

Pertinencia | La propuesta responde a la necesidad o >(
problema identificado en la investigacién.

Coherencia | Existe correspondencia entre el objetivo, los
componentes y las actividades propuestas. >0

Viabilidad La propuesta es factible de implementar en la
institucion. X
Aplicabilidad | Sus acciones pueden aplicarse al contexto del
Cuerpo de Bomberos del Canton Atacames.

Innovacién Aporta elementos novedosos para la gestion
de la capacitacion institucional.

> [ X

Observaciones y recomendaciones:

&9



Atacames 15 de junio de 2026

Mgtr. Judith Alejandra Olivo Bermeo
Coordinadora de Talento Humano
CUEPRO DE BOMBEROS DE ATACAMES

Presente. -
De mi consideracién:

Yo, Mayerly Castillo, estudiante de la Maestria en Gestién del Talento Humano de la
Universidad Estatal de Milagro (UNEMI), me encuentro desarrollando mi trabajo de
titulacion, bajo la direccién del PhD. José Alberto Diaz Montenegro.

Titulado: “LA CAPACITACION PROFESIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DEL CUERPO DE
BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES, PERIODO 2026”.

Como parte de la investigacion, he diseflado una propuesta titulada “Programa de Gestién y
Actualizacion Continua de Capacitacion para el Personal Operativo del Cuerpo de Bomberos
del Canton Atacames”, la cual requiere ser validada mediante criterio de expertos.

Por su reconocida trayectoria y experiencia como Coordinadora de Talento Humano solicito
respetuosamente su colaboracion para evaluar dicha propuesta a través de la matriz de
validacién adjunta, valorando los criterios de pertinencia, coherencia, viabilidad,
aplicabilidad e innovacién.

Agradezco de antemano su tiempo y sus valiosas observaciones, que contribuirdn a fortalecer
la calidad del trabajo.

Atentamente,

lhooks O

Maé'erly Castillo 7
Maestrante — UNEMI
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Datos del experto

Mgtr. Judith Alejandra Olivo Bermeo
Coordinadora de Talento Humano

Cuepro de bomberos de Atacameu- 2
Aiios de experiencia en el drea: Do

Instrucciones: a continuacion, se presentan cinco criterios para valorar la propuesta
“Programa de Gestion y Actualizacién Continua de Capacitacion para el Personal Operativo
del Cuerpo de Bomberos del Cant6n Atacames™. Marque con una X, en cada criterio, el valor
que mejor represente su apreciacion, segin la escala:

1=Muy bajo 2=Bajo 3=Medio 4=Alto 5=Muy alto

Criterio Descripcion 1 (23|45

Pertinencia | La propuesta responde a la necesidad o X
problema identificado en la investigacién.

Coherencia | Existe correspondencia entre el objetivo, los
componentes y las actividades propuestas.

Viabilidad La propuesta es factible de implementar en la
institucion.

Aplicabilidad | Sus acciones pueden aplicarse al contexto del
Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames.

Innovacién | Aporta elementos novedosos para la gestion
de la capacitacion institucional.

R [ % [A [=

Observaciones y recomendaciones:

8

Firma tel experto
Mgtr. Judith Alejandra Olivo Bermeo
Cédula;_0W0IH%U-5
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Atacames 15 de junio de 2026

Cptn. (B) Tnlgo. Angel Guillermo Cortez Bone
JEFE DEL CUEPRO DE BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES

Presente. -
De mi consideracion:

Yo, Mayerly Castillo, estudiante de la Maestria en Gestion del Talento Humano de la
Universidad Estatal de Milagro (UNEMI), me encuentro desarrollando mi trabajo de
titulacién, bajo la direccién del PhD. José Alberto Diaz Montenegro.

Titulado: “LA CAPACITACION PROFESIONAL Y SU RELACION CON EL
DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL OPERATIVO DEL CUERPO DE
BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES, PERIODO 2026”.

Como parte de la investigacion, he disefiado una propuesta titulada “Programa de Gestién y
Actualizacion Continua de Capacitacion para el Personal Operativo del Cuerpo de Bomberos
del Cantén Atacames”, la cual requiere ser validada mediante criterio de expertos.

Por su reconocida trayectoria y experiencia como Jefe del Cuerpo de Bomberos del Cantén
Atacames, solicito respetuosamente su colaboracion para evaluar dicha propuesta a través de
la matriz de validacion adjunta, valorando los criterios de pertinencia, coherencia, viabilidad,
aplicabilidad e innovacién.

Agradezco de antemano su tiempo y sus valiosas observaciones, que contribuirén a fortalecer
la calidad del trabajo.

Atentamente,

Yhao

Malerly Castillo
Maestrante — UNEMI

92



Datos del experto

Cptn. (B) Tnlgo. Angel Guillermo Cortez Bone
Jefe del Cuepro De Bomberos Del Cantén Atacames.
Afios de experiencia en el drea: 29 cnd

Instrucciones: a continuacion, se presentan cinco criterios para valorar la propuesta
“Programa de Gestioén y Actualizacién Continua de Capacitacion para el Personal Operativo
del Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames™. Marque con una X, en cada criterio, el valor
que mejor represente su apreciacion, segun la escala:

1=Muy bajo 2=Bajo 3=Medio 4=Alto 5=Muy alto

Criterio Descripcién 1 12|34

5
Pertinencia | La propuesta responde a la necesidad o /
problema identificado en la investigacion.

Coherencia | Existe correspondencia entre el objetivo, los
componentes y las actividades propuestas.

X

Viabilidad La propuesta es factible de implementar en la
institucion.

Aplicabilidad | Sus acciones pueden aplicarse al contexto del
Cuerpo de Bomberos del Cantén Atacames.

NN

Innovacién | Aporta elementos novedosos para la gestion
de la capacitacion institucional.

Observaciones y recomendaciones:

rma d exp‘rto
Cptn. (B) Tnlgo. Angel Guillermo Cortez Bone
Cédula: QJI8IELE
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Matriz de informacion del personal operativo del CBCA.

o, CUERPO DE BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES
' ACUERDO MINISTERIAL No. 1614 DEL 29 DE OCTUBRE DE 1957
REGISTRO OFICIAL No. 741 DEL 27 DE ENERO DEL 2019

| COEICOP BOVEERD | BENILSON BACHILER 0101 /2028 10/03/2002 M
1 | comcop BONBERD 1/JEFE DE (2LARDIA IRANKLIN TRV 01052015 /081992 b1l
1| comcop BONBERD | AYRION TERCER HIVEL 01052015 16/34/1797 b
4 | comcoe BONBERD 1/ JEFE DF GLARDIA TOMAS | TRV 01052015 16101997 B
5 | comcop BOVBERD 210MASD 8 PRIMARIA 01052015 E/01/1P54 £
¢ | comcor BOVEERC 1 JORGE TERCER VA 01052019 13011994 2
7 | comco BOMEERD 1 VICTOR BACHLLER 01082021 /01994 2
B | comcop BOLIEERD T KEVIN TERCER IV 01052018 05103195 37
| COECOP | BOMBERD/MEPECTOR DERREVENCIOH £ NIXON TRV 01052015 B/121992 B
0 | comcop BOVEERD | MANUEL TERCER VA 0101 /2028 /0972008 n
n | CcoBcoP BOMEERD | PRISCILA BACHLLER 0101/ 16/01/2001 55
12 | COBCOP BOVEERD | $EGUNDO TR 01052015 05081782 3
17 | COBCOP BOMEERD T KEVIN Hi BACHILER 0107 2025 25109200 n
BOMBERO OPERADOR PRIMARIA 01 5/201% 251011975
15 | COBCOP BONBERD | IREDY PRIMARIA 01052015 071041780 %
16 | COBCOP BONBERD 2 A1GEL ANTONIO PRIMARIA 01052015 04051948
BOMBERD OPERADOR BACHLLER 01 05/200¢ 197051968
. BONBERD 1/RESPONSABLE DEL PARGIUE I I e
B | COBCO OISR BavD BCER HIVEL 01082021 1594 b
w | COBCOP BONEERD | JOHAN BACHLLER 0101/ /101997 B
0 | COBCOP BONEERO 1/JEFE DE GUARDIA CARLOS TR 01052015 24051998 B
2| COBCOP BONBERD 1 JOSE BACHLLER 01052019 /041974 5
@ | COBCOP BOMEERD) | WALTER BACHILER 01052015 /081972 5
B | COBCOP BOVEERC | ROBENT TERCER VA 01012020 |:J11r'm 3
™ BONEERD | MARIA TERCER NIVEL 0101 /20

R T S NI T W

F. 333

Fi SUBIEFE
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ANOS DE SERVICIO

3
7
7
7
T
7
4
T
T
3
3
7
1
7
7
4
3
T
7
7
6
G

EVALUA MAXIMA AUTORIDAD

MUNICIFD
EVALUA MAXIMA AUTORIDAD
MUNICIFID
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EDADES DE FVALUACION

CANTIDAL

18425

25430

A3

35A40

a0 Ad5

25450

3055

S5 860

60 A 65




REGIMEN
LABORAL

CARGO

NIVELINSTRUCCION  PECHA D

FORMAL INGRESD

96

I COECOR BOMVBERT | DENILSOM BACHLLER 0101202
z COECOR BOMBERD 1 JEFE DE GUARDHA MANKLIN TRCR NVEL 0105209
d COECOR BOMBERD 1 AYRTON TRCE VR 01052019
4 COECOR BOMEERD 1/JEFE DE GUARDIA TOMAS J TRCR NVEL 01052019
3 COECOR BOMBERD 2 TOMAS B PRIMARA 0105209
b COECOR BOMBERD | JORGE TRCR NVEL 0105209
! COECOR BOVBERD 1 VICTOR BACHLE 0110972021
i COECOR SOMEERC 1 KEVIN TRCR NVEL 0105209
y COECOP | BOMBERC 1/AMEPECTOR DEPREVENCIOH NINON| TERCRMVEL 0105209
10| COECon BOMBERD | MANUEL TRCR NVEL 0101202
1 COECOR BOKESRO 1 PRISCILA BACHLLE 01017202
12 | COECoP BOMVBERD | SEGUNDO TRCR NVEL 0105209
12 | COECop BOMEERT 1 KEVIM HI BACHLLER 01072025
14 | COECOP BOMBERC 1 REDY PRIMARA 01052019
18 | COECoP BONEERT 2 ANGEL ANTONIO PRIMARA 01052019
16 | COECoP E'mﬂ‘ﬂﬁ ;:?TEE'HII:ILEEE- PARLE TERCER WIVEL 011002021
17 | COECon SOMOERDT | JOHAN BACHLLER 0101202
18 | COECoP BOMBERC 1/JEFE DE GUARDIA CARLOS TRCR NVEL 0105209
1§ | COECOoP BOMBERD 1 JOSE BACHILLER 0105209
0 | COECOR BOMBERO 1 WaALTER BACHLLER 0105209
dl COECOR BOMEERT | ROBERT TRCR NVEL 01012020
2 | COECOR BOMBERD 1 VICENTE BACHILE 10102024




CUROS CON

Ahosor  campApoe LS sMADE  TOTALDE

SEG0 CURSOS FORMALES HORAS  CURSOSUAA
el 3 32 2 672 32
/081992 3 7 114 70 2268 72
B% | 2 7 67 17 2416 T
W% | B 7 52 51 1970 53
B | 6 7 16 13 270 2
13/01/19%4 2 7 79 59 3250 57
0194 2 ! 30 17 538 2
05021589 37 7 8 27 1055 35
BN 3 ! 75 80 3336 T
% 08 2003 n 3 34 28 1438 34
1401 /2001 5 3 36 30 £702 36
GEe | @ 7 62 12 1452 29
2508 203 n 0 5 5 160 5
TR | % 7 29 % 2386 3
098 | S 7 30 17 265 10
20/% 8 4 3 20 121 15
QoW | & 3 34 24 714 34
WEWE | & 7 160 4 30045 83
2iaers (e 7 7 12 456 1
/041973 B 7 29 1 258 20
1211192 3 ; 39 1 931 57
1907199 32 ! 73 19 724 73
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PUNTAJE

IOTALDE  PUNTAJEDE PUNTAR o pntasTOTAL

HORAS  CONOCIMIENIO PRUBAFBICA  ponmy

24 672 100% 91.95% 100% 97.18%
£3 285.73 100% 73.35% 0% 80.17%
34 2113 100% 80.19% 70% B257%
il 1917 100% 77.23% 30% B5.03%

3 o6 100% B0% 30% B6%
23 3096 100% B38.80% 80% B9.08%
14 328 0% 74.16% 90% 57.46%
13 806 0% B0% 80% 56%
39 1226 0% 95% 90% 91.75%
28 1438 0% 84.43% 100% 9155%
30 §702 100% 73.35% 30% B3.67%
24 1070 100% 91.21% 30% 93.42%

3 160 BO0% 80.82% 30% 80.29%

7 15376 BO% 34.41% 30% B154%

4 o4 BO% B0% 30% BO%
12 598 100% 91.67% 100% 97.18%
24 714 100% 75.77% T0% B1.02%
26 2192 100% 84.76% 100% 94.67%

7 240 BO0% E0% 80% BO0%

2 64 100% E0% 80% Be%
29 349 100% 91.46% 100% 9101%
19 724 0% 65.20% 90% B1.32%

98



Reglamento interno de evaluacion del Cuerpo de Bomberos del canton
Atacames

REGLAMENTO INTERNO DE EVALUACION INTEGRAL
DEL PERSONAL OPERATIVO, PREHOSPITALARIO Y
OPERADORES DEL CUERPO DE BOMBEROS DEL
CANTON ATACAMES

Correo Electronico: administraciénibombe msatacames gob.ec
Telf.: + 593 D62TE0233

Direccidon: Avenida principal Atacames, sector los
Almendros
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RES: CBCA-JCBA-DD0E-2024-RA
FECHA DE APROBACION: 07/05/2024

iArriesgamos todo ‘-'Fﬂﬁlﬂ;t::?
por TEDE3! Pagina

s

RESOLUCION ADMINISTRATIVA NRO. CBCA-JCEA 0047-2024-R

CPTH. (B). THLGO. ANGEL GUILLERMO CORTEZ BONE
JEFE DEL CUERFO DE BOMEEROS DEL CANTON ATACAMES.

CONSIDERANDO:

Que: El Ecuador es un estado Constitucional de Derechos y Justicia segin se
desprende el articulo 1 de la Censtitucion de la Replblica del Ecuador;

Que: El articule 33 de la Constitucidn de la Repiblica del Ecuador menciona que el
trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econemico, fuente de realizacion
personal y base de la economia.

Que: La Constitucion de |la Replblica del Ecuador, como parte del Régimen de
Desarrcllo, en &l numeral 1 de su articulo 85, establece que las politicas pablicas y la
prestacion de bienes y servicios publicos se orentaran a hacer efectivos el buen vivir y
todos los derechos, v s formularan a hacer efectivos el buen vivir y todos los derechos,
¥ se formularan a partir del principic de solidaridad.

Que: El articule 228 claramente determina que: “Las instituciones del Estado, sus
organismaos, dependencias; las servidomas o servideres publicos y las perscnas gue
actien enm wirtud de una potestad estatal ejerceran soclamente las competencias y
facultades que les sean atribuidas en la Constitucion y la Ley. Tendran el deber de
coordinar acciones para el cumplimiento de sus fines y hacer efective el goce y ejercicio
de los derechos reconocidos en la Constitucion;

Que: El articulo 227 de la Carta Magna dice. - La administracion publica constituye un
servicio a la colectividad que se rige por los principios de eficacia, eficiencia, calidad,
jerarquia, desconcenfracion, descenftralizacion, coordinacion,  participacion,
planificacion, transparencia y evaluacion.

Que: El articule 326 numeral 15 prohibe la paralizacion de los servicios publicos de
salud y saneamiento ambiental, educacion, justicia, bomberos, seguridad social, energia
eléctrica, agua potable y alcantarllado, produccion hidrocarburifera, procesamiento,
transporte y distribucion de combusiibles, transporiacion piblica, comeos vy
telecomunicaciones. La ley establecera limites gque aseguren el funcicnamiemto de
dichos servicios.

Que: El Codigo Organico de Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Plblico tiene
como cbjeto regular la organizacicn, funcionamiento institucional, regimenes de camera
profesicnal y administrative-disciplinaric del personal de las Entidades de Segurdad
Ciudadana y Orden Publico;

Que: La naturaleza de los Cuerpos de Bomberos se encuentra determinada en el
articulo 274 del COESCOP en el siguiente sentido: "Los Cuerpos de Bomberos son
entidades de derecho plblico adscritas a los Gobiemos Autonomos Descentralizados
municipales o metropolitanos, gue prestan el servicio de prevencion, proteccion, socomo
y extincion de incendics, asi como de apoyo en otros eventos adversos de origen natural
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o anfropico. Asi mismo, efectlan acciones de salvamento com el proposito de
precautelar la seguridad de la ciudadania en su respectiva circunscrpeion termtorial.

Contaran con patrimonic y fondos propios, personalmente juridica, autonomia
administrativa, financiera, presupuestara y operativa. Los recursos que les sean
asignados por la ley se fransferiran directamente a las cuentas de los Cuerpos de
Bomberos

Que: La ley Organica de Sernvicio Publico, en su articule 53 literal ¢, establece: "De las
atribuciones y responsabilidades de las Coordinaciones de Administracion del Talento
Humano. - Las Coordinaciones de Administracion del Talento Humano, ejerceran las

siguientes afribuciones y responsabilidades: (...} ¢} Elaborar el reglamento intermno de
administracion del talento humaneo, con sujecion a las normas técnicas del Ministerio del
Trabajo; [...)

Que, Concordante con |a norma citada en el considerando anteror el Reglamento
General de |la Ley de Servicio Publico, en su articulo 79, refiere: "Del Reglamento Interno
de Administracion del Talento Humano. - Las UATH elaboraran obligatoriamente, en
consideracion de la naturaleza de |la gestien institucional los reglamentos intemos de
administracion del talento humano, en los que estableceran las particularidades de la
gestion institucional que seran objeto de sanciones derivadas de las faltas leves y graves
establecidas en la Ley.

En ejercicic de las afribuciones gue le confiere el art § de la Ley de Defensa conira
Incensios; y, en atencion a lo dispuesto en el Codige Organico de Entidades de
Seguridad Ciudadana y Orden Publico y, Ley Organica de la Contraloria General del
Estado, esta autoridad;

RESUELVE:

Aprobarel, REGLAMENTO INTERNO DE EVALUACION INTEGRAL DEL PERSONAL
OFERATIVD, FPRE HOSPITALARIO Y OPERADORES DEL CUERFO DE
BOMEERDS DE ATACAMES.
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CAPITULO I: DEL OBJETO

Art. 1.- El presente Reglamento tiene por objeto, establecer las normas y lineamientos
para la evaluacion integral del perscnal operative, pre hospitalaro y operadores del
Cuerpo de Bomberos de Atacames, amparado en lo establecido en el Estatute Organico
de Gestion Organizacional por procesos.

Art. 2.- De las Obligaciones. - El personal operative, pre hospitalaro y operadores del
Cuerpo de Bomberos de Atacames rendira obligatoriamente las pruebas fisicas y de
destreza bomberil, segln las directrices que constan en el presente Reglamenta.

Art. 3.- Dbjeto. - Establecer las directrices para la evaluacion de la condicion fisica de
los bomberos operativos, pre hospitalanio y operadores del Cuerpo de Bomberos de
Atscames, valorande la capacidad de respuesta relacicnada con la funcionm y
desempefio profesional en cumplimients de la misign institucional.

Art. 4 - De las pruebas fisicas, de destreza bomberil y académicas. -

+ Pruebas fisicas. - Consisten en la evaluacion de las condiciones fisicas del
personal, distribuidas en pruebas de resistencia, natacion, abdominales, flexiones y
barras. Deben ser evaluadas a todo el personal operativo, pre hospitalano y
operadores hasta el rol de supervision operativa y conforme a las tablas
determinadas para el efects. Dichas pruebas se tomaran el ltimeo timestre del afio
en curso (septiembre).

* Pruebas de destreza bomberil. - Las pruebas de desireza bombenl, consisten en
la evaluacion de la preparacion fisica y mental para la puesta en practica de las
habilidades, destrezas y conocimientos tecnicos durante la ejecucion de circuitos
ylo estaciones. En estos circuitos, el personal utilizando el equipo de proteccion
personal para el combate de incendios estructurales, tendra un tiempo maximo de &
minutos para completaro. La evaluacion se realizara durante el dltimo fimestre del
afio (septiembre) y, la deben rendir todos los bombercs en todas sus dervaciones.

Pruebas acadeémicas. - Permiten determinar las condiciones academicas del personal
operativo evaluado en relacion con los conccimientos bomberiles.

Art. 5.- De los requisitos para rendir las pruebas fisicas y/o de destreza bomberil -
o Ser bombero con grado ylo cumplir actividades operativas.
o Portar la vestimenta y equipos institucionales entregados per dotacién personal
para rendir cada una de las prusgbas.
o Haber asistido minimo a un reenfrenamiento de técnicas bomberiles.
o Los demas que determine la Institucion.

Art. &.- Escalas de Evaluacion. - Las escalas de calificacion para la evaluacion de los
resultados del desempefio serdn cualitativas y cuantitativas. Las calificaciones son:
excelente, muy bueno, satisfactono, regular e insuficiente:
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CUALITATIVAS CUANTITAVAS

EXCELENTE CALIFICACION = 85%
MUY BUENO B0% = CALIFICACION < 5%
SATISFACTORIO 80% = CALIFICACION < B0%
REGULAR 70% = CALIFICACION < BD%

INSUFICIENTE CALIFICACION = 70%

CAPITULO Il: RESPONSAELES DEL PROCESO Y
PROCEDIMIENTO DE EVALUACION INTEGRAL DEL PERSONAL
OPERATIVO, PREHOSPITALARIO ¥ OPERADORES DEL CUERPO

DE BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES

Art. 7.- Conformacion de la Comision de Evaluacion.- La Comision de evaluacion
estara conformada por la Segunda Jefatura de Bomberocs o su delegado; Jefe de la
Gestion Operativa o su delegado, Coordinador de Tecnologias de la Informacion o su
delegado (para digitalizar los resuliados) y la Coordinacion de Talento Humano, quisnes
tienen la responsabilidad de planifizar, organizar, dingir, coordinar, controlar y evaluar al
Personal Operativo, Paramedicos y Operadores del Cuerpo de Bomberos de Atacames.

Art. 8.- La Comision de Ewvaluacion con la potestad de la Maxima Autoridad de
Bomberos, y sustentada en el analisis y revisicn de la permanencia, revisara las
calificaciones obtenidas por el personal operative, pre hospitalario y operadores en las
etapas de pruebas fisicas, psicometricas y académicas, considerando la categoria por
edades y sexo, en funcion de la normativa que regule este procedimiento.

Art. 9.- La Autoridad Noeminadora. - Aprobara los informes de las evaluaciones emitido
por la Comision antes del archive comespondients en cada uno de los expedientes del
persenal en la Coordinacion de Talento Humano.

Art. 10.- La Coondinacion de Talento Humane, una vez recibide el cuadro general de
calificacicnes del proceso de evaluacion con cada una de sus actas fimnadas por el
evaluador se archivara en |la carpeta individual de cada evaluado.

Art. 11.- Cronograma. - La Segunda Jefatura de Bomberos; Jefe de la Gestion
Operativa, v la Coordinacion de Talento Humano del Cuerpo de Bomberos de Atacames
elaboraran el crenograma para conocimiento y debera ser aprebado por la Maxima
Autoridad del Cuerpo de Bomberos del canton Atacames.

Art. 12.- Responsabilidades de la Comision de Evaluacion. - La Comision de
Evaluacicn realizara el acompanamientc en cada una de las etapas, posterior
elaboraran el informe final con los resultados de evaluacion y pondran en conocimiento
y aprobacion de la autoridad nominadora.
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CAPITULO 11i: PRUEBAS FISICAS

Art. 13.- Certificacion medica. - La Comision de Ewaluacion, per intermedio de un
certificado medico avalade por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social IESS
Centros de Salud Publico, verificara la idoneidad del personal a evaluar. En caso de
existir alguna novedad gue imposibiliten la toma de las pruebas, la Comision de
Evaluacien analizara la imposibilidad y tiempo de recuperacion para una nueva fecha
de evaluacion.

Art. 14 - Aplicacion de pruebas fisicas. - Permiten determinar las condiciones fisicas
en las que se encuentran todos los bomberos operativos, pre hospitalaro y operadores
de CBCA, mediante la aplicacion de las tablas de aptitud fisicas conforme edad y sexa.
Estas pruebas se realizaran con la supervision de la Comision de Evaluacion y la
ejecucion del personal Operativo, pre hospitalaric y operadores al mando y coordinacion
de su respectivo Jefe de la Gestion Operativa.

TAELAS DE EVALUACION FISICAS PARA EL PERSONAL MASCULINO

TABLA 1: DESDE 128 HASTA 25 AROS

FLEXIONES EN BARRA 9 repeticiones 70 12 repeticiones 100
1Z CARRERA CONTINUA | 2520 a 2500 metros 70 2800 metros 100

50 M. NATACION 58" 3 BE" 70 ar 100
FLEXIONES DE PECHO 40 repeticiones 70 50 repeticicnes 100

TABLA 2: DESDE 25 ANOS 1 MES HASTA 30 ANOS

PRUEBAS FiSICAS MINIMO nlrrns lum nlrrns
100 M. DE VELOCIDAD 18" a 20"

ABDOMINALES 42 repeficicnes ?I] 48 renetamls 1D[I
FLEXIONES EN BARRA 8 repeticiones 70 11 repeficiones 100
1Z CARRERA CONTINUA | 2390 a 2300 metros 70 2600 metros 100

50 M. NATACION 63" a 73" 70 42" 100
FLEXIONES DE PECHO 35 repeficiones 70 45 repeticiones 100

TABLA 3: DESDE 30 ANOS 1 MES HASTA 35 ANOS

PRUEBAS FiSICAS MINIMO PUNTOS MAXIMO  PUNTOS
100 M. VELOCIDAD 18"a 21" T 168" 100
ABDOMINALES A0 repeficiones 70 48 repeticiones 100
FLEXICMES EM BARRA T repeticiones 70 10 repsticiones 100
12 CARRERA CONTINUA | 2920 3 2100 metros To 2400 metros 100
S M. NATACION GE" a 78" 7O 47" 1100
FLEX}OMES DE PECHO 30 repeficiones 70 40 repeticiones 100
H +5093 D8 2780233 ﬂ A Principa Alacamag adrninigtracian@bomberaosatacames gab ec
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TABLA 4: DESDE 35 ANOS 1 MES HASTA 40 ANOS

100 M. VELOCIDAD 20" a 22"
ABDOMINALES 38 repeticionss ?I] 44repeh::m5 1D[I
FLEXIONES ENBARRA | 6 repeticiones 70 I}m 100
12 CARRERA CONTINUA | 2020 5 2000 metros T0 100
50 M. NATACION 73" a &3 70 52 100
FLEX}ONES DE PECHO 25 repeticiones 70 35 repeticiones 100

TABLA 5: DESDE 40 ANOS 1 MES HASTA 45 ANOS

l[IIIH.'U'IEI.DCIJﬁﬂ 21" a 23" 18"
ABDOMINALES 38 repeticiones ?I] 42 repeticiones 1D|:I
FLEXIONES ENBARRA | 5 repetficiones 70 Bm 100
12 CARRERA CONTINUA | 1220 3 1900 metros T 100
50 M. NATACION 78" a 88" TO ﬂ' 100
FLEXHMNES DE PECHO 20 repeticiones T 30 repeticiones 100

TABLA 6: DESDE 45 ANOS 1 MES HASTA 50 ANOS

PRUERBAS FiSICAS MiNIMG PUNTOS  MAXIMO PUNTOS
100 M. VELOCIDAD 27" 2 24 70 19° 100
ABDOMINALES. H repeticiones 70 40 repeticiones 100
. FLEXIONES ENBARRA 4 repeliciones 7o Trepeticiones | 100
12° CARRERA COMTINUA | 1899 3 1300 metros 70 2100 metros 100
50 M. NATACION 83" ag3" 70 62" 100
FLEXIOMES DE PECHOD 15 repeticiones 70 25 repeticiones 100

TABLAS DE EVALUACIONES FISICAS PARA EL PERSONAL FEMENINOD

TABLA 1;: DESDE 18 ANOS HASTA 25 ANOS

FLEXIONES EN BARRA 6 repeticiones T0 7 repeticiones 100
12" CARRERA CONTINUA. | 2400 a 2450 metros TO 2600 metros 100

25 M. HATACION 32" a 37 70 28" 100
FLEXIONES DE PECHO 18 repeticiones 70 20 repeticiones 100

TABLA 2: DESDE 25 ANOS 1 MES HASTA 30 ANOS

60 M. VELOCIDAD 14" a 15” 70 1" 100

ABDOMIMNALES 22 repeticiones TO 28 repeticiones 100

FLEXIOMES EN BARRA 5 repeticiones TO A repeticiones. 100

12" CARRERA CONTINUA | 2200 g 2250 metros 70 2400 metros 100

23 M. NATACION ET-T TO 33" 100

FLEX}ONES DE PECHD 12 repeticionss TO 16 repeticionas 100
B -s=a0szmsnes &E:Tgﬂﬁ:ﬂﬂ? administracion@uomberosatacames. gob.ec
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TABELA 3: DESDE 30 AFNOS 1 MES HASTA 35 ANOS

PRUEBAS FiSICAS MINIMO PUNTOS  MAXIMO PUNTOS
&0 M. VELOCIDAD 15" 5 18" 70 12" 100
ABDOMMNALES 20 repeticiones 70 26 repeficiones 100
FLEXIOMES EM BARRA 4 repeticiones it} 5 repeticiones 100
17 CARRERA CONTINUA | 2089 a 2050 metros 70 2200 metros 100
25 M. NATACION 42" g 47" 70 el 100
FLEXIONES DE PECHO B repeficiones 70 12 repeticiones 100

TABLA 4: DESDE 35 ANOS 1 MES HASTA 40 ANOS

&0 M. VELOCIDAD 168" a 17 TO 13" 100
ABDOMINALES 18 repeticiones 70 24 repeficiones 100
FLEXIOWES EN BARRA 3 repeticiones TO 4 repeticiones 100
12 CARRERA CONTINUA = 12089 a 1850 metros TD 2000 metros 100
25 M. NATACION 47" 5 52" TO 43" 100
FLEXIONES DE PECHD 4 repeticiones TO 8 repeticiones 100

TABLA 5: DESDE 40 ANOS 1 MES HASTA 45 ANOS

&0 M. VELOCIDAD 17" a 18" 70 14~ 100
ABDOMINALES 16 repeticiones 70 22 repeticiones 100
FLEXIOMES EM BARRA 2 repeticiones 70 3 repeticiones 100
12 CARRERA CONTINUA | 1600 a 1850 metros 70 1200 metros 100
25 M. NATACION 52" a 57" 70 48" 100
FLEXIOMES DE PECHO 2 repeticiones 70 B repeticiones 100

TAELA &: DESDE 45 ANOS 1 MES HASTA 50 ANOS

&0 M. VELOCIDAD 18" a 19" 70 15" 100
ABDOMINALES 14 repeticiones 70 20 repeticiones 100
FLEXIONES EN BARRA 1 repeticiones it} 2 repsticiones 100
12 CARRERA CONTINUA = 1480 a 1450 metros 70 1600 metros 100
25 M. NATACION 57" a 62" 70 53" 100
FLEXIONES DE PECHO 1 repeticién 70 4 repeticiones 100

CAPITULOD IV: FORMA DE EJECUCION

= TEST DEBARRAS O DOMINADAS

o Posicien Inicial: Suspendido en la barra, el agame de las manos en
pronacion/supinacion.

o Ejecucion: Flexion de la articulacion del codo; la barbilla sobrepasa la barra.

= Posicien Final: Extension total de los brazos, suspendido en la barra, el agame
de las mangos en pronacion.

Ay Principal Atacames. .
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o Desarrollo: A la sefial de listos y la pitada, el evaluado ejecutara el mayor
numero posible de flexiones en barra.

o Finalizacion: Cuando se cumpla 1 minuto, el evaluador pitara senalando el final
de la prueba.

o Ejercicio valido: Cuando se cumpla 1 minuto, el evaluador pitara sefialado =l
final de la prueba.

o Ejercicio no valido:

Cuando el postulante no extienda los brazos completamente.

Cuando la barbilla del ejecutante no sobrepase la parte superior de la barra.

Apoyarse con los pies en el piso a mitad de la prueba.

Al momento que toca los pies en los parantes de |a bama.

AL NE

« TEST DE VELOCIDAD

o 100 metros hombres (partida baja).

80 metros mujeres (partida baja).

o Desarrollo: A la sefial de listos y pitada, el evaluado inicia la carrera de
velocidad, tratando de completardo en el menor tiempo posible.

o Finalizacion: Conforme los evaluados van llegando a la linea de meta, se les
anota el tiempo de llegada.

= TESTDE COOPER

o 12 minutos de camera continua.

Pista de 400 metros (pista de cualguier material).

o Desarrollo: A la sefial de listos y pitada, el evaluado inicia la camera de
welocidad, tratando de completardo en el menor tiempo posible.

o Finalizacion: Conforme los evaluados van llegando a la linea de meta, se les
anota el tiempo de llegada.

» TEST DE MATACION

o 1 piscina de 25 metros.

o Desarrollo: A la sefial de listos y pitada, los evaluados, se lanzan v casn en el
agua [con clavado) e inician la travesia para completar la distancia que le
comesponde, debiendo utilizar el estile libre en un tiempo maximo establecido de
acuerdo a las tablas.

o Finalizacion: Cuando se cumpla con el recomido, el evaluado podra salir de la
piscina.

o Ejercicio no valido:
¥ Cuando el aspirante mieniras esta nadando se sujete al borde de la piscina.
+  Cuando el aspirante caming en la piscina y utilice cualguier tipo de ayuda

tema o material que mejore la propulsion y el desplazamiento en el agua.

= TESTDE ABEDOMIMALES

o Posicion Inicial: Colocacien en decibito dersal, extremidades totalmente
extendidas.

o Ejecucion: Levanta tu torso y a la misma vez tus rodillas con finalidad de gue
toques s talones.

A Principal Atacames
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o Desarrollo: A la sefial de listos y la pitada, el evaluado ejecutara el mayor
numero posible de flexiones en barra.

o Finalizacion: Cuando se cumpla 1 minuto, el evaluador pitara senalando el final
de la prueba.

o Ejercicio valido: Cuando se cumpla 1 minuto, el evaluador pitara sefialado =l
final de la prueba.

o Ejercicio no valido:

Cuando el postulante no extienda los brazos completamente.

Cuando la barbilla del ejecutante no sobrepase la parte superior de la barra.

Apoyarse con los pies en el piso a mitad de la prueba.

Al momento que toca los pies en los parantes de |a bama.

AL NE

« TEST DE VELOCIDAD

o 100 metros hombres (partida baja).

80 metros mujeres (partida baja).

o Desarrollo: A la sefial de listos y pitada, el evaluado inicia la carrera de
velocidad, tratando de completardo en el menor tiempo posible.

o Finalizacion: Conforme los evaluados van llegando a la linea de meta, se les
anota el tiempo de llegada.

= TESTDE COOPER

o 12 minutos de camera continua.

Pista de 400 metros (pista de cualguier material).

o Desarrollo: A la sefial de listos y pitada, el evaluado inicia la camera de
welocidad, tratando de completardo en el menor tiempo posible.

o Finalizacion: Conforme los evaluados van llegando a la linea de meta, se les
anota el tiempo de llegada.

» TEST DE MATACION

o 1 piscina de 25 metros.

o Desarrollo: A la sefial de listos y pitada, los evaluados, se lanzan v casn en el
agua [con clavado) e inician la travesia para completar la distancia que le
comesponde, debiendo utilizar el estile libre en un tiempo maximo establecido de
acuerdo a las tablas.

o Finalizacion: Cuando se cumpla con el recomido, el evaluado podra salir de la
piscina.

o Ejercicio no valido:
¥ Cuando el aspirante mieniras esta nadando se sujete al borde de la piscina.
+  Cuando el aspirante caming en la piscina y utilice cualguier tipo de ayuda

tema o material que mejore la propulsion y el desplazamiento en el agua.

= TESTDE ABEDOMIMALES

o Posicion Inicial: Colocacien en decibito dersal, extremidades totalmente
extendidas.

o Ejecucion: Levanta tu torso y a la misma vez tus rodillas con finalidad de gue
toques s talones.
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18 4 25 ARDS 12 100 1" al 0 a0 ] 70 MEMOS DE9
25 LN LES A 30 AMNOS il 100 0 e ] @ &0 a Fif] MEMCS DE 8
30N MES A 35 ARDS 0 100 9 @l B & 7 7o MEMOS DET
35 LN LES A 40 ARNOS ] 100 ] bz 1 il = 1] [ i) MEMOS DE 6
40 LN LES A 45 ARDS B 100 T @l [ =1} 5 70 MEMNCS DE 5
45 UMW LWES A 50 ANOS il 100 ] a0 o = 1] ] 70 WEMOS CE 4
51 AlRGS EN ADELANTE ELECTROCARDIOGRANMA.
12°' CARRERA CONTINUA
o l
e & & =
8 8 4 |B| & |8 3 |8 N
g E| 4 (] 3 |E| 38 |E
B 2 2| & |2| & |2 5
w 3 £
2500 ==Y 2ELO A 2500 & MENDS DE
18 A 25 ARICS M. 100 2700 M. ks 2500 R 5 2500 M. 70 2500 M.
ZEUNMES A 2600 100 ==Y ag 2450 A &l 2350 4 0 MEMOS DE
30 AROS [ 8 2500 M. 2400 ML 2300 M. 2300 M.
JOUN MES A 2400 10 2350 A ag 22008 &l 2159 4 0 MENDS DE
35 AROS M. 2300 M. 2200 KL 200 M. 0D M.
JSUNMES A 2300 100 2200 A @ 218048 a1 2080 8 70 MENOS DE
A0 A0S M 2200 M. 2100 ML 2000 M. 20060 M.
40U MES A 100 2199 A @ 20804 a1 1950 & 0 MENDS DE
45 A0S 8 2100 K. 2000 ML T200 M. TS0 M.
ASUNMES A 2100 100 2090 A @ 1900 4 a1 1859 .4 0 MEMNDS: DE
50 A0S M 2000 M. 1900 KL FEOD M. TE00 M.
51 ANDE EN E
ADEL ANTE
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50 METROS DE NATACION

o W
e & = E
RHOPRARRAERAR
* g
: ¢ {EAHERHE
5
b
164 25 ANCS 37 ) 100 | 33" A45" | 90 | 45TAST | BO | S5"AGE | 7D | MAS DEGE™
SUNMESAIDARNCS |42 | 100 | £3"ASD" | 20 | S1"AG2" | BO | &3"ATT | 7D EDE?:‘I'
OUNMESAISANDE |47 | 100 | 88"AS5 | 90 | SFAG | BD | 65" ATH | 7D | MASDETH"
FSUNMESA40ARDS |52 | 100 | 53" AGD | 90 | 61"AT2" | BO | 7 AGBT | 70 | MAS DEE3™
A0 UNMESALRANGS | 57 | 100 | S8"AGS" | 90 | 66" ATT | BO | V8" A SR | TD | MAS DE B8
ASUNMESASIARNCS | B2 | 100 | 83"ATD" | 20 | T1"AS2" | BO | E3"AST | 7O CES3
51 ARDE EN ADELANTE
FLEXIONES DE PECHOD
]
& % . E
Sl 0o B 5 [B]3/E] B
E = E = § 5
E E @ E|% K
i - E
18 4 25 ARCS 50 100 49 A48 on 444 41 8] | &0 | 7O MEMCS DE A0
25 UM WES A 30 ARIGS 45 100 44 A 40 a0 A 36 81 | 35 | 7O MEMCS OE 35
Mﬂ'!.lfﬁ.ﬂ.-ﬁﬁ.‘m 40 100 AR = 3 A3 a1 | 30 | 70 MEMCS DE 30
25 LW UES A 40 ANG &5 100 3MAID a0 e 81 | 25 jr MEMCS OE 25
40 UNMESAASANGS | 30 | 100 | 29A25 | 80 | 24A21 | 80 | 20 | 70 | MEMOSDE20
45 UM LES A 50 AROS e} 100 24AN a0 194 16 a0 13 i MEMCS DE 15
51 ARKCS EN ADE ANTE ELECTROCARDIOGRAMA

TABLA DE CALIFICACIONES DE LAS FRUEBAS FiSICAS PARA EL PERSONAL

FEMEMING
60 METROS DE VELOCIDAD
o
B & &
e
] g g E 3 g
2| *Ee |2 B (2] 3
: ; :
3 &
154 25 ARIDS 10 | 100 11" | 90 | 12" | B0 | 13"A14" | 70 | MASDE 15"
35 U MES A 30 ARIDS 11" 100 17" | 90 | 13" | B0 | M A1S | 70| MASDEIE
30 UM MES A 35 ARDS 12° | 100 i3" | 90 | 14" | BO | #5"AdE" | O | MASDE 1T
35 U MES A 40 ARIDS 13" 100 L0 90 | 15" | B0 | #E"ATT | 70 | MASDE 18"
20 UNMES A 45ANDS 147 | 100 19" | 90 | 16" | BD | T7A1E" | 70 | MASDE 19
45 UM MES A 50 ARDS 15 100 #6" | 90 [ 1™ | BO | #8AY | VO | MAS DE MM
51 ANDIS EN ADELANTE
AEDOMINALES
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Q
£ e
g Els| . |8l 8 815/8| @
g d| £ 3§ |E| ¢ AE 2
g g | B 2| 8 |z|B|% ;
e}

184 25 AROS 30 | 100 | 29A27 | w0 | 26A25 | =0 | 24 | 7D | MEMODS DE 24
25 UN LIES A 30 ANCS 100 | 2T AZS | @ | AAZ3 | &0 | & | 70
HUNMESAISARCS | 26 | 100 | 25A23 | w0 | AT | B0 | 20 | 70 | MENOSDEX
BUNMESAL0ARDs | 24 | 100 | 23AZ21 | @ | 20A19 | 80 | 16 | 70 | MEMOSDE 13
UNMESA45AR0S | 22 | 100 | 21A19 | 90 | 1BATT | 80 | 16 | 70 | MENOSDE 16
LSUNMESASDARDS | 20 | 100 | 19A17 | 90 | 16A15 | B0 | 14 | 70 | MEMOSDE 14
51 ANCS EN ADELANTE ELECTROCARDIDGRAMA
12° CARRERA CONTINUA

o)
- : -
8| . c (8] 3 (8| @

g 3| 2 (5| & (3| &8 |3 £

= [ a g & [ %
&
260 I5|A 2540 8 2458 A MENCS DE
18.A 25 ARGS M 0 e || 2pom | F| s | TS0 M.
25 LN MES A M| o[ BEA [ BEA | | 2W/A || MENSSDE
30ARICS M. 23S0 ML 2300 ML 50 ML 2TEM.
30 LN MES A qoo | B1B/A [ g | 2asAa [ 1 2mmea [ | MENCSDE

35 ARCS M 2150 ML 2400 M 2050 M 2050 M.
35 LN MES A B0 | o[ EEA [ BeA | | 1BmA || MENGSDE
40 ARCS M. 1950 ML 1900 ML 150 M. 1E50 M.

40 LN MES A 80 | o | A | | A | | 1A | | MENOSDE

45 ARICS M 1750 ML 1700 M 1650 M 1ES0 M.
ASUNMES A | 1o - TS5 A a0 TEHA 0 T — MERCEDE |
50 AR08 M. 1550 ML 1700 M 1450 M. 1450 M.
51 ARDS EN ELECTROCARDIDGERAMS
ACELANTE
50 METROS DE NATACION

Q
@ ¥ = E

8 E
o g £ @ g o g % g o
: - 8 (2] B [E]| &
= F1

[}

154 25 ANDS 25 =0 30| A AST | 80 1 33AIT |70 | MAS DE 2
E5UNMESA S0ARDS | 33° | 100 M | 90 | & Ao | 80 | 37 A4z | 70 | MASDE 42" |
JIUNMESA 35ARDS | 38 | 00 e 90 | 4 Adi” | 80 | 47" A4r | 70 | MAS DE 4T
ISUNMES A 0ARDS | 43 | 100 Iy 90 | 45" A45" | 80 | 4T AS | 70 | MAS DE 52°
STUNMES A 45ANDS | 48 | 100 (=5 90 | S AST” | 81 | 5= ASr | 70 | MASDE ST
S5UNMESA S0ARDS | 53 | 100 Ay 90 | 55 ASE | 80 | ST AGT | 70 | MASDE 62"

51 AROS EN

ELECTROCARD

ADELANTE e
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FLEXIONES DE PECHO

p g g E
M §| 8 o g 5 g 8 ﬁ
= E F P =z Frd = E F [
& 3 E E @ Z|@ |z %
3
164 25 ARDS 2 | wo| mawE | 0 17 50 | 16 | 70 | MEMOSDE1E
75 UM WES A 30 ANGS 00 | 15414 | 90 13 B0 | 12 | 70 | MEMOSDE 12 |
SOUNMES A3SARCs | 12 | o0 | 1iaqn | S0 g m| 8 | 70| mMENDSDEE
EUNMESA0ARDS | & | 100 | TA6 | 90 5 Bl | 4 | 70 | MENDSCES
AJUNMES A4SARDS | 6 | 100 | SAZ | o0 3 g0 | 2 | 70| MENODSDEZ
JSUNMESASOARCS | 4 | 100 3 an 2 & | 1 | 70 | i
51 ARIDS EN ADELANTE ELECTROCARDIOGRAMS

CAPITULO V: PRUEBAS ACADEMICAS

Art. 15- Aplicacion de pruebas academicas. - Estas pruebas son realizadas por la
Jefatura de la Gestion Operativa y la Supenvision de la Comision de Ewaluaciones
quienes realizaran y revisaran un cuestionaric de 100 preguntas con base a
conocimientos en la rama bomberil, social y cultural, las cuales sclo 20 seram
seleccionadas. Las pruebas académicas seran calificadas con la nota minima de 186/20.

Art. 16.- Parametros de la evaluacién. - La comision de evaluacidn acomparfiara y
evaluara a cada una de las fases del proceso, efectuands un informe general.

CAPITULO VI: NORMAS GENERALES

Art. 17.- Normas generales para las evaluaciones. - El perscnal de la Gestion
Operative determinado en este reglamento debe ser evaluado fisicamente, desde la
tabla 1 hasta la tabla 8, una (1) vez al ano.

Las pruebas fisicas y de destreza bomberil, seran obligatorias para el personal operative
con grado y. su promedio sera considerado como nota para determinar la apertura del
proceso de sumario administrativo o visto bueno, dependiendo el regimen laboral de
cada personal evaluado.

El personal operafive femenino, desde el inicio de la gestacion hasta los doce meses
posteriores al parto o cesarea, estara exento de realizar la evaluacion fisica y, se
regisirara la nota que ebtuvo en la ultima evaluacion fisica previa esta condicion. Para
el respeciive conccimienio, es responsabilidad de la bombera cperativa, comunicar su
estado a departamento de la Coordinacion de Talento Humano.

El personal gue se encuentre con cambio temporal de funciones por motivos de salud,
descanso médico debidamente ceriificado que imposibilite actividad fisica, perodo
postquirirgico, no tendra nota de las pruebas. Una vez que ella bomberc/a retome a
sus actividades mormales y se encuentre en condiciones para rendir las pruebas,
deberan rendir las mismas en un plazo no mayor a 30 dias de su alta medica, para que

Au Frincipal Atacames . . . )
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=& registre la nota pendiente. En el caso de que el servidor no pueda realizar las pruebas
durante el ano de realizacion de las prusbas, se remitira la nota gque obtuvo en la dlima
evaluacion fisica.

En casoc de que la condicion della bomberofa persista por mas de un afio que ke
imposikilita rendir las pruebas fisicas y de destreza bomberil, tal situacion sera tratada
porla Coordinacion de Talento Humano a fravés de la Coordinacion de Seguridad y
Salud Ocupacional, quien emitira un informe a la maxima autoridad de bomberos para
su conocimients con el objetive de iniciar el proceso de retiro voluntaro o realizar la
respectiva iquidacicn de haberes laborales por comin acusrdo.

El personal que cuente con una nota de entre 1020 y 13,82/20 en las pruebas fisicas
yio destreza bomberil; podra rendir por Onica vez una nueva prusba de recuperacion, si
la mota obtenida es superior a 14 puntos, la nota final para registro sera de 14/20. En
caso de no superar los 14 puntos, en su segunda oportunidad de recuperacion, se
regisirara la mejor nota de las dos obtenidas. La prusba de recuperacion se podra
realizar dentro de los 60 dias plazo a partir del Ulimo dia de la evaluacion y previa
solicitud del Jefe de Operaciones.

El perscnal gque no cumpla con los parametros de valoracion de las pruebas fisicas y
destreza bomberil y, obtuviera una nota mencr a 10:20; no tendra ocpcion a recuperacion
y la nota final para registro, serd el puntaje cbtenido en la evaluacion pruebas fisica y'o
destreza bomberil, cuyos resultados seran remitidos para la respectiva evaluacion de
rendimiento.

El personal operative, que se encontrare en comision de servicios en otra institucian,
debera presentarse a las pruebas fisicas y de destreza bomberil de acuerdo al
cronograma establecido por la Instifucion.

El personal gue se encuenire en periodo de vacaciones, comisiones de servicios,
descanso médico de hasta un mes y, que se reintegrare a la Institucion a sus actividades
normales, debera solicitar por eserito al Coordinador de Talento Humano con los
documentos de respaldo, la autorizacion para rendir las pruebas fisicas o bomberiles en
un plazo maximo de 30 dias a partir de su incorporacion.

El persocnal operative que no rnda las pruebas fisicas, de destreza bomberil y
académicas sin justificacion licita, valida y oportuna, sera calificado con la nota de cero
(D/20).

La Jefatura de la Gestion Operativa, en funcion de la actividad institucional u otros,
estara en la facultad de proponer el calendario de las evaluaciones, previa aprobacion
de la Jefatura de Bomberos. Para todas las actividades relacionadas a las prusbas
fisicas y de destreza bomberil, se contara con una ambulancia y equipo de paramédicos
que permita resguardar la condicion de salud del personal bomberil evaluado.
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DISPOSICIONES GENERALES

PRIMERA: Tedo el personal operativo del Cuerpo de Bomberocs de Atacames esta
sujetas a ser evaluados conforme la tabla considerada por edades y sexo siguiendo el
proceso de evaluacion sefialando en este reglamenio.

SEGUNDA: En lo que no se encuentre regulado por el presente reglamento, se estara
a lo dispuesto en el Codigo de las Entidades de Seguridad Ciudadana y Orden Pilblico,
en la Ley de Defensa contra Incendios; v, &l Reglamento General para la Aplicacion de
la Ley de Defensa confra Incendios; y. el Reglamento Organico Operative y de Regimen
Intermo y Disciplina de los Cuerpos de Bomberos del Pais, Resolucion Nro.SGR-017-
2023 del Secretaria de Gestion de Riesgos.

TERCERA: En caso de que el personal evaluado no pase las pruebas antes senaladas,
tal como dispone la mormativa legal vigente (COESC0OP), se realizara una nueva o fecha
para el personal gue no cumplio con las notas minimas de evaluacion y sea considerado

por una vez mas, con una fecha maximo de hasta 90 dias posteriores.
Al no cumplir o pasar en esta segunda oportunidad, se pondra en conocimiento del

Cemite de Disciplina, todo el expediente del servidor para que resuelvan la cesacion de
funciones.

DISPOSICION FINAL

El presente Reglamento Intemo entrard en vigencia a partir de la fecha de aprobacion,
sin perjuicic de su publicacion en la pagina Web del Cuerpo de Bombems del Cantan
Atacames.

Dado y fimadao, en el Cantdn Atacames a los 17 del mes de mayo de 2024,

Cpin. (B) Tnigo. .-ﬂ'.ngef Guillermo Cortez Bone
JEFE DEL CUERFO DE BOMEEROS DEL CANTON ATACAMES.
PRESIDENTE DEL COMITE DE ADMIMISTRACIOIN ¥ PLANIFICACION DEL
CUERFO DE BOMBEROS DEL CANTON ATACAMES
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