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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo es resultado de la investigacién que tiene como finalidad las
condiciones necesarias para hacer realidad la implementacion del Sistema de
Clasificacibn y Valoracion de Puestos para el Personal Operativo vy
Administrativo del Cuerpo de Bomberos del Ibarra. Se presenta un andlisis
cuantitativo y cualitativo de las caracteristicas de la poblacion para determinar el
problema objeto del estudio y por ende plantear alternativas de solucion o
mejoramiento delineando conceptos, estrategias e investigacion profunda de
todos los aspectos del trabajo realizado. El objetivo del presente informe es el de
proporcionar una amplia informacion a los jovenes profesionales sobre la gestion
por procesos para lideres empresariales del mafana, que sean capaces de
desafiar los retos y a su vez contribuir al desarrollo de las empresas para
alcanzar el éxito. Para el estudio del sistema de clasificacion y valoracién de
puestos de realizé un analisis interno y externo de la institucion y sobre todo se
aplicé una encuesta a fin de medir el grado de conformidad y establecer las
condiciones de clima laboral internos, los que sirvieron como base para
establecer un sistema justo y equitativo en la escala remunerativa del personal
operativo del Cuerpo de Bomberos de Ibarra. La clasificacion y valoracién de los
puestos que se encuentran dentro de los grados jerarquicos contemplados en la
Ley de Defensa contra incendios donde se consideran factores como
competencias del grado, complejidad y responsabilidad para finalmente generar
un escala de puntos y definir la curva remunerativa sustentada en la escala
promulgada por el Ministerio de Relaciones Laborales en el 2012 para finalmente
realizar un ejercicio practico como modelo del sistema. El analisis de los
impactos y de todo el estudio que generan ciertas ideas las cuales deberian ser
adoptadas a fin de generar un clima laboral éptimo y sobre todo compensar al

personal operativo del Cuerpo de Bomberos de acuerdo al trabajo que realiza.



SUMMARY

This work is the result of research with the purpose to make the conditions for
implementing a system of classification and job evaluation for operational and
administrative personnel of the Fire Department of the County of Ibarra in
province of Imbabura. A quantitative and qualitative analysis of population
characteristics is presented to determine the problem under study and thus
suggest alternative solutions or improvements outlining the concepts, strategies,
and thorough investigation of all aspects of the work performed. The aim of this
report is to provide extensive information to young professionals about process
management for tomorrow's business leaders, who are able to confront the
challenges and in turn contribute to the development of enterprises to succeed,
For the study of the classification and valuation system for positions an internal
and external analysis of the institution was conducted including a survey to
measure the extent of compliance and to establish internal working conditions for
the environment, which served as the basis to establish a fair and equitable
remuneration in the scale of operational staff of the Fire Department of Ibarra.
The classification and valuation of positions, that are within the hierarchical
grades, that are referred to in the Fire Protection Act where factors are
considered such as: degrees, complexity, and responsibility to finally generate
scale scores and define the curve in sustained remunerative scale promulgated
by the Ministry of Labour Relations in 2012 to finally make a practical exercise as
a model system. The analysis of the impacts and the study generated some
ideas which should be adopted in order to generate an optimal working
environment and above all compensate the operating personnel of the Fire

Department according to their work.
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PRESENTACION

El presente trabajo se realizo en el Cuerpo de Bomberos de Ibarra su objetivo
primordial radica en la elaboracion de un Sistema de Clasificacion de puestos
para el personal operativo y administrativo de la institucion. Estd conformada por
cuatro capitulos, cada uno de ellos contiene informacion valiosa que aporto a la

realizacion exitosa del proyecto.

En el desarrollo del Capitulo | fue muy valiosa la utilizacion de las técnicas
encuesta, observacion directa, entrevista aplicada a las diferentes Estaciones
Bomberiles con que cuenta nuestro cantdn, mismas que permitieron conocer los
diferentes procesos aplicados y establecer las Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas de la institucion. A su vez el andlisis permitio identificar

el problema por el cual atraviesa la Institucion.

El Capitulo Il Marco Tedrico; estd compuesto por los fundamentos tedricos y
cientificos, citados de algunos autores reconocidos que han realizado
investigaciones en materia administrativa, mismos que sirvieron de pilar
fundamental para la elaboracion del presente Sistema. De igual manera se
recurri6 a las Leyes y Reglamentos que rigen el normal funcionamiento del
Cuerpo de Bomberos de Ibarra, puesto que el acatamiento de las leyes es algo
de lo que ninguna persona natural o juridica puede prescindir 0 negarse a su

cumplimiento.

El Capitulo Ill la propuesta, es una guia que describe las funciones y procesos
gue deben realizar en cada etapa de las operaciones que se desarrollan el
sistema de puestos contribuyendo, a la ejecucién correcta y oportuna de las
actividades encomendadas al personal, propiciando de esta manera la
uniformidad en el trabajo, el ahorro de tiempo , esfuerzos y recursos

econémicos.



De acuerdo a la técnica para valoracién de impactos, se realiza un analisis del

proyecto considerando los ambitos econémico, social, y educativo.

Seguido de los impacto del proyecto se encuentran las conclusiones y
recomendaciones las cuales resumen la profundizacion de la presente

investigacion.

EL AUTOR
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INTRODUCCION

El Sistema de Clasificacion de puestos para el personal Operativo y
Administrativo del Cuerpo de Bomberos de Ibarra, surge como una necesidad de
mejorar el servicio brindado a la ciudadania a fin de superar serias dificultades
en todo el proceso, dando lugar a que la atenciéon a los usuarios sea poco

efectiva, tanto en la parte operativa como administrativa.

Esta realidad que luego de ser sometida a un proceso de andlisis investigativo,
da como resultado la necesidad de impulsar este sistema que aspira respaldar la

gestion de cada uno de los profesionales de la casaca roja.
Es decir lo que se pretende es dinamizar el trabajo en el area operativa y
administrativa, reduciendo tiempos de respuesta y brindando una atencion con

empatia a la ciudadania.

Esta es la intencion y se aspira de esta manera contribuir con el mejoramiento

del servicio que brinda la institucion.

xii



JUSTIFICACION

Importancia

El presente proyecto es importante porque brinda la oportunidad de poner en
practica los conocimientos, experiencias, capacidades, nivel académico,
condiciones fisicas en el personal del Cuerpo de Bomberos de Ibarra, a fin de
brindar a la empresa mejor talento humano capacitado en todas las areas que
abarca esta institucién teniendo como resultado una mejora en sus operaciones

y por ende un mejor servicio a la colectividad.

Factibilidad

Este proyecto es factible ya que cuenta con el apoyo de la Comandancia del
Cuerpo de Bomberos de Ibarra, personal administrativo y personal operativo de
dicha Instituciéon a fin de brindar toda la informacién y el respaldo bibliografico

necesario.

Beneficiarios

Los beneficiarios de este sistema de clasificacion y valoracion de puestos seran

el Cuerpo de Bomberos de Ibarra y la ciudadania en general.

Originalidad

Es de mucho interés para la institucion este modelo ya que permitird una mejor
distribucién de las funciones y operaciones del personal con mas eficiencia,
eficacia, profesionalismo, a la vez es original por sus caracteristicas y la

importancia del sistema que representa para la institucion.
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OBJETIVOS

General

Disefiar un Sistema de clasificacién y valoracion de puestos para el personal

operativo y administrativo del Cuerpo de Bomberos de la ciudad de Ibarra,

analizando y evaluando los procedimientos de la institucién y creando mejoras

en el mismo.

Especificos

a)

b)

d)

Recopilar informacion suficiente en el diagnostico situacional de la
institucién mediante encuestas y entrevistas al personal operativo

y administrativo de la institucion.

Establecer los procedimientos y significados correctos en el marco
tedrico a usarse para la clasificacion y valoracion de puestos

mediante la investigacion.

Definir la propuesta del sistema de clasificacion y valoracion de
puestos mediante el método de por puntos a | personal operativo

y administrativo.

Conocer los impactos positivos y negativos que generara la
implementacion de este sistema de clasificacion y valoracién de

puestos.
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CAPITULO |

DIAGNOSTICO SITUACIONAL

1. ANTECEDENTES

Esta noble y legendaria Institucién nace alrededor del afio 1949 y 1950,
sus instalaciones se encontraban ubicadas en la calle Salinas, al mando
del Sefior Alfonso Velastegui, su primer Comandante, cuyo nombramiento
se expide el 17 de julio de 1952; en aquella época se contaba con un
grupo de 10 voluntarios encargados de atender las emergencias e

incidentes.

En el aflo 1955 La compafiia se trasladé hasta la calle Flores, ahi
funcioné 4 afios, mientras el Sr. Alfonso Velastegui, iniciaba los tramites

en la Municipalidad para conseguir la donacion de un terreno.

En el aflo 1959, El Municipio de Ibarra a través del Sefor Jorge Yépez
Teran Vicepresidente del llustre Concejo, encargado de la Alcaldia llega a
un acuerdo con el Sefior Alfonso Velastegui y se consigue la donacion de

un lote de terreno valorado en 5 mil sucres.

Luego de varias jornadas de trabajo por parte de las autoridades y el
seflor comandante de bomberos, y transcurridos varios meses de espera,
se inicia con la construccion de la primera compafia en el Barrio Santo
Domingo, dos oficinas en la planta alta, dos dormitorios en la planta baja y
garaje para dos vehiculos fueron sus primeras herramientas de trabajo
conjuntamente con una bomba de succion marca ALBIN, con el que se
podia succionar agua desde fuentes de presiéon como hidrantes o fuentes

estaticas como rios, lagos, cisternas y otras.

La historia cuenta que, quienes sucedieron a Velastegui, fueron los

sefiores, Julio César Freire, Galo Naranjo, César Avilés, Luis Pérez y

21



Juan Viteri, hasta la llegada del sefior Comandante Juan Lépez, quien

estuvo cinco meses en el cargo.

En el aflo 1972 asume el cargo como Primer Jefe del Cuerpo de
Bomberos de Ibarra el sefior Carlos Buchelli, distinguido ciudadano,
conocido por su trayectoria de trabajo al servicio de la comunidad. Desde
ese entonces se consiguen importantes cambios en la casaca roja, se da
inicio a la construccién del edificio exterior de la compafia Santo Domingo
mas la dotacién de vehiculos tipo auto bombas, auto tanques, camionetas
y equipos menores que permitieron organizar el trabajo y consolidarse

como una institucion bomberil bien equipada.

Ante la falta de un Acuerdo Ministerial de creacion oficial del Cuerpo de
Bomberos de Ibarra y de todos los Cuerpos de Bomberos del pais, el
Ministerio de Bienestar Social, tom0 la decision de emitir un decreto
legislativo en el cual se establecio las fechas de creacion de la mayoria de
los Cuerpos de Bomberos del pais en los cuales estan fijadas como
fechas definitivas de creacion el 03 de abril del afio 1979, como una

institucion adscrita a este Ministerio.

Sin duda alguna, la historia juzgara las buenas acciones de quienes
forjaron esta legendaria institucion, propuestas encaminadas a establecer
cimientos que servirian a nuevas generaciones como un aporte para el

crecimiento humanistico y de servicio a quien mas lo necesitan.

Desde el afio 2003, El Cuerpo de Bomberos de lbarra, tomé fuerza e
impuls6é proyectos de cambio con politicas encaminadas a la realidad
actual, el Coronel Marco Antonio Hadathy Moreno fue nombrado Primer
Jefe del Benemérito Cuerpo de Bomberos de Ibarra por el llustre Concejo
Municipal precedido por Ingeniero Mauricio Larrea Andrade, Alcalde de

Ibarra, quien tomo la decision.
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Durante su gestion se han concretado numerosos proyectos de
crecimiento institucional como la construccion de nuevos cuarteles
ubicados en Yacucalle, San Antonio, Yahuarcocha, Ambuqui y San
Gerdnimo, la creacion de la primera Escuela de Formacion de Bomberos
en el norte del pais, la incorporacion de vehiculos nuevos, de entre estos
tanqueros motobombas, auto bombas y vehiculos de rescate, sin dejar de
mencionar la gran cantidad de equipos de ultima tecnologia, puestas al

servicio de la ciudad.

El valorar el equipo humano vy tecnificarlo, han sido sus prioridades, por
esa razon se cuenta con personal calificado, especializado en varios
paises del mundo, técnicos en combate de incendios, estructurales y
forestales, especialistas en rescate, vehicular, de montafa, vertical y en
estructuras  colapsadas, médicos, licenciados en enfermeria,
paramédicos, bomberos acuaticos, entre otros, forman parte de la casaca
roja. El fin es fortalecer los brazos operativos y entregarles a los

ciudadanos un servicio rapido y eficiente.

En la actualidad EI Benemérito Cuerpo de Bomberos se transformé en la
Empresa Municipal Cuerpo de Bomberos de Ibarra, como una estrategia
para implementar politicas de trabajo e impulsar nuevos campos de
accion para la consecuciéon de objetivos a favor de quienes mas

necesitan.

La Central de Emergencias 9-1-1 de Ibarra se transformé en la Central
Integrada de Atencién Ciudadana 9-1-1 y 1-0-2 vy fue absorbida por la
casaca roja para brindar un mejor servicio y trabajar de mejor manera en

la gestion de emergencias.
Todo este andamiaje desarrollado a lo largo de su servicio como Gerente

de la Empresa Municipal Cuerpo de Bomberos Ibarra se complement6

con el apoyo brindado por las autoridades de turno, y por los ciudadanos
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a quienes nos debemos y nos solidarizamos en esos momentos de

angustia y de dolor.

El contar una historia es facil, revivir esos momentos nos llena de

nostalgia y de pasion por lo que hacemos.

1.1. OBJETIVOS DEL DIAGNOSTICO

OBJETIVO GENERAL

Realizar el diagnéstico situacional del Cuerpo de Bomberos, de la Ciudad
de Ibarra, para identificar la realidad actual del personal operativo y
administrativo de la institucion y asi determinar la problematica y las

alternativas de solucion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Recopilar la informacion suficiente en el diagnostico situacional al

personal del Cuerpo de Bomberos de Ibarra

b) Analizar la organizacion operativa y administrativa actual del

Cuerpo de Bomberos de Ibarra.

c) Disefar el sistema de clasificacién y valoracién de puestos del
personal operativo y administrativo del Cuerpo de Bomberos de

Ibarra

d) Determinar los impactos positivos y negativos que genera la
implementacion del sistema de clasificacion y valoracién de

puestos.
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1.2. VARIABLES DIAGNOSTICAS

a) Estructura Administrativa

b) Talento Humano

c) Normativa legal en el desarrollo de actividades
d) Uso de instrumentos Administrativos

e) Principios

f) Medicidn de impactos

1.3. INDICADORES QUE DEFINAN A LAS VARIABLES

¢ Niveles de Organizacion Interno
e Politicas y Normas

¢ Formas de Organizacion

¢ Distribucion de Puestos

¢ Niveles de Instruccion

e Habilidades y Destrezas del Personal
e Experiencia

¢ Capacitacion

e Procesos de Control Interno

¢ Distribucion de Tareas

e Productividad y competitividad

e Procesos de gestion

e Estructura ocupacional

o Desarrollo



1.4. MATRIZ DE RELACION DIAGNOSTICA

OBJETIVOS VARIABLES | INDICADORES | TECNICAS | FUENTES DE
INFORMACION

Recopilar la Personal
informacion Principios Misién Encuestas administrativo
suficiente en el
diagnéstico Vision Entrevistas | Personal
situacional al Operativo
personal de la Filosofia
Institucion.
Analizar la Niveles de Encuestas Personal
organizacion Estructura organizacion. administrativo
operativa y | administrativa Entrevistas
administrativa Distribucion de Personal
de la institucion. puestos. Operativo
Disefar el Productividad y | Encuestas
sistema de | Disefio del competitividad. Personal
clasificacion vy | sistema Entrevistas | administrativo
valoraciéon  de Estructura
puestos al ocupacional. Personal
personal de la Operativo
institucion. Estructura

promocional y

desarrollo.
Conocer los
impactos Medicion de | Calidad de Encuestas Personal
positivos y | impactos servicio. administrativo
negativos que Entrevistas
genera la Ambiente de Personal
implementacion trabajo. Operativo
del sistema.

Remuneracion
de acuerdo a
funciones.

CUADRO NRO.1

Elaborado por: Victor Bazantes
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1.4.1 DISENO DE INSTRUMENTOS

Los instrumentos de recoleccion de datos estan dados por la aplicacion

de encuestas al personal administrativo y operativo y por entrevista

realizadas a la comandancia.

1.4.2 TABULACION DE LA INFORMACION

Encuestas realizadas a Personal Administrativo y Operativo del Cuerpo de

Bomberos de Ibarra, y entrevistas a la Comandancia.

1.5 Analisis interno y externo de la institucion

1.5.1.- Analisis interno

Fortalezas:

a) Comprometimiento de las instituciones de gobierno con la

institucion.

b) Buenas relaciones por parte de quienes integran el directorio de la

Institucion.

c) Existencia de procesos operativos.

d) Procesos de archivo y documentacién con respaldo legal.

e) Procesos de formacién y capacitacion definidos.

f) Procesos de manuales de procedimientos en el area administrativa.
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9)

h)

)

k)

)

Personal altamente capacitado frente al riesgo de diversos eventos

adversos.

Experiencia del personal en actividades de respuesta a eventos

adversos.

Predisposicion del personal a las exigencias diversas del trabajo.

Paquetes informaticos actualizados.

Sistema de GPS en todos los vehiculos.

Infraestructura moderna.

m) Parque automotor buenas condiciones

n)

0)

Equipamiento adecuado de proteccidon personal

Personal administrativo titulado

Debilidades:

a.

Inexistencia de un proceso adecuado de llevar estadisticas.

Compromiso del personal para mejorar los procesos operativos.

Falta de socializaciéon de los procesos existentes con clientes

externos.

Obtencién de titulos académicos que respalden la experiencia del

personal.

Déficit de personal para alcanzar estandares de calidad de servicio.
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f. Entrenamiento fisico para mejorar la resistencia y trabajos

operativos.

g. Renovacién de equipos de proteccion personal.

h. Inadecuada asignacion de los recursos econémicos.

i. Falta de escenarios para la capacitacion de personal.

1.5.2.- Analisis externo:

Oportunidades:

a. Introducir la prevencion de incendios dentro de un sistema

educativo

b. Interés de las universidades en realizar convenios para la

realizacién de pasantias pre-profesionales.

c. Invitacion de organismos internacionales para acceder a becas

d. Involucramiento de la sociedad en temas de prevencién de

desastres

e. Interés por parte del Estado para exigir a las entidades publicas y
privadas los planes de emergencia y contingencia.

f. El avance tecnoldgico permite tener acceso a productos de punta

g. Interés de la comunidad en capacitacion

h. Apoyo de otras entidades de auxilio

i. Estandarizacion del control de simulacros
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Amenazas:

a.

Politizacion o injerencia politica

Desviacién de recursos econdémicos para otros fines (gobierno

local)

Clinicas y hospitales privados se encuentran implementado el
servicio de atencion pre hospitalaria debido al interés econémico
por la implementacion del Seguro Obligatorio en Accidentes de

Transito.

Existe un proyecto de ley que obliga la titulaciéon del personal que

trabaja en las ambulancias (tercer nivel).

La falta de colaboracion de hospitales estatales en la recepcion de
los pacientes.
La adquisicion de vehiculos particulares a ocasionado el colapso

en el trafico limitando significativamente el tiempo de respuesta.

El equipamiento en su gran mayoria es de fabricacion extranjera

dificultando su oportuna adquisicién de repuestos.

Escenarios que no cumplen sistemas de seguridad adecuadas

Falta de coordinacion interinstitucional

Colapso comunicacional en eventos adversos
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1.5.3 MATRIZ FODA

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Existencia de procesos operativos

Compromiso del personal para mejorar

los procesos operativos.

Valentia del personal frente al riesgo

de eventos adversos.

Mejorar el déficit de personal para

alcanzar un estandar internacional.

Insercion de personal joven a las

tareas de operaciones.

Entrenamiento fisico para mejorar la

resistencia.

Experiencia del personal en actividades

de respuesta ante eventos adversos.

Falta de un control médico psicolégico
antes, durante y después de ingresar a

la institucion.

Predisposicion del personal a las

exigencias del trabajo.

Falta de equipos de proteccion personal

Interés del personal por permanecer

actualizado en avances de Ila

tecnologia y técnicas que le ayuden a

mejorar su respuesta.

Renovacion de equipos de proteccién
personal.

Sistema de GPS en todos los vehiculos

Parque automotor renovado.

de

equipamiento para el personal.

Falta entrega oportuna de

Trabajo coordinado de las centrales de

comunicacion.

Estancamiento del funcionamiento del

sistema de GPS instalado en las

unidades.

CUADRO NRO.2
Elaborado por: Victor Bazantes
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OPORTUNDADES

AMENAZAS

No existen competidores en el
mercado ante el servicio contra

incendios urbanos.

Politizacion o injerencia politica

El nimero de emergencia 9-1-1 es
conocido por identificarse con la
atencion de emergencias a nivel

internacional.

Desviacion de recursos econémicos para

otros fines.

Apoyo de autoridades locales ante

eventos adversos.

Falta de colaboracion de los hospitales

para la recepcion de pacientes.

Involucramiento de la sociedad por

temas de desastres.

La adquisicion de vehiculos particulares
a ocasionado el colapso en el trafico

limitando el tiempo de respuesta.

La presencia de eventos adversos en
el pais y el mundo ayudan a la

elaboracion de planes de emergencia.

-El equipamiento en su mayoria es de
fabricacion extranjera dificultando su
oportuna adquisicion

-Descoordinacion institucional

-Colapso comunicacional

-Falta de sistemas de alerta temprana
-Alto consumo de alcohol

-Escenarios que no cumplen sistemas de

seguridad adecuados.

CUADRO NRO.3
Elaborado por: Victor Bazantes

32




1.5.4. MATRIZ FODA COMPLEMENTARIO

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Procesos de emision de permisos de

funcionamiento adecuados.

Procesos de inspecciones con diversos

criterios.

Socializacion oportuna de protocolos

estandarizados.

Procesos para dar de baja los bienes que

han cumplido su vida util.

Procesos de archivo y documentacion con

respaldo legal.

Socializacion de los procesos existentes

con clientes internos y externos.

Procesos de formacion y capacitacion

Obtencion de titulos académicos que

respalden la experiencia del personal.

Adecuado sistema de comunicacion

interna y externa.

Inadecuada capacidad del personal en

el manejo de recursos tecnoldgicos.

Adecuado y oportuno soporte técnico

Deficiente manera de almacenar datos

Paquetes informéaticos actualizados

Inadecuada asignacion de recursos

econdmicos a la capacitacion del

personal.

Infraestructura moderna

Escaso equipamiento complementario

para investigacion.

Equipamiento moderno para la|Falta de escenarios para la
formacion de personal. capacitacion del personal.

Eficiente  captacion de recursos | Planificacion estratégica institucional
econoémicos.

Trabajo en equipo para la consecucion

de objetivos.

Adquisiciones realizadas fuera de

planificacién estratégica.

Heterogeneidad de criterios

Brecha remunerativa entre personal

operativo y administrativo.

Se cumplen con los objetivos de

capacitacion y reentrenamiento.

Involucramiento de los estamentos en

la planificacion estratégica.

Se cumple con los programas de

control.

Apoyo a los procesos desconcentrados

administrativos y operativos.
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OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Posicionamiento en el mercado

Las clinicas y hospitales privados se
encuentra implementado el servicio

de atencién pre hospitalaria.

Desarrollo en el sistema preventivo de
incendios, la comunidad e instituciones

publicas y privadas.

Existe un proyecto de ley que obliga
la titulacion del personal que trabaja

en ambulancias.

El avance tecnolégico permite tener

acceso a productos de punta.

Trabas en la adjudicacién dentro del
sistema de compras publicas para
adquisicion de equipos

especializados.

El interés de las universidades
en realizar convenios para la
realizacién de pasantias

pre profesionales.

Invitacion de instituciones internacionales

para acceder a capacitacion y formacion

Proliferacion de centros de
capacitacion o personas naturales

con varios locales.

CUADRO NRO.4
Elaborado por: Victor Bazantes
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1.6.5. RELACION Y DEFINICION DE TEMAS ESTRATEGICOS

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

J

v

O1 No existe competidores en
el mercado ante el servicio
contra incendios.

v

v

Al Politizacibn o injerencia
politica.

~

02 Posicionamiento en el
mercado de la ciudad de Ibarra

v

v

A2 Desviacion de recursos
economicos para otros fines
(gobierno local)

O3 Desarrollo en el sistema preventivo
de incendios; la comunidad e
instituciones  publicas 'y privadas
gestionan la prevencién de incendios.

v

v

A3 Las clinicas, hospitales privados se
encuentran implementando el servicio
de atencion pre hospitalaria debido a la
implementacién del SOAT.

O4 ElI avance tecnoldgico
permite  tener acceso a
productos de punta.

v

v

A4 Existe un proyecto de ley que
obliga a la titulacién del personal
que labora en las ambulancias.

O5 El interés de las universidades en
realizar convenios para la realizacion
de pasantias pre profesionales.

v

v

A5 La falta de colaboracion de
hospitales estatales en la
recepcién de pacientes.

06 El nimero de emergencia 911 es
conocido por identificarse con la
atencibn de emergencia a nivel

v

internacional.

A6 La adquisicion de vehiculos
particulares ha ocasionado el colapso
en el tréfico afectando los tiempos de
respuesta a emergencias.

(&

O7 Invitacion de instituciones
internacionales para acceder a
formacioén y capacitacion.

v

v

A7 El equipamiento en su gran mayoria
es de fabricacion extranjera dificultando
su oportuna adquisicion.

-

08 Apoyo de autoridades
locales frente a eventos
adversos.

v

A8 Descoordinacion
interinstitucional.
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OPORTUNIDADES

'

( )
09 Involucramiento social por

temas de prevencion de

desastres.
\§ J

v

e ~
010 Interés de la comunidad

en la capacitacion.

- ¢ J/

011 La presencia de eventos
adversos en el mundo y en el pais
para la elaboracién de planes de
emergencias.

N J

v

012 Interés por parte del Estado para
exigir a las entidades publicas y
privadas los planes de emergencia y
contingencia.

~N

Il

N Y,
v
013 Ninguna institucion brinda
el servicio de inspeccién de

incendios.

v

014 Apoyo a la Intendencia
General de la Policia Nacional.

v

( )
015 Apoyo de autoridades de

instituciones y empresas frente

a los simulacros.
\§ J

v

4 N\
016 Estandarizacién de control

de simulacros.
\\ J

CUADRO NRO.5
Elaborado por: Victor Bazantes

AMENAZAS

y

( 7\
A9 Colapso comunicacional en

eventos adversos.

\ ¢ J
A10 Trabas en la adjudicacion dentro

del sistema de compras publicas para
adquisicion de equipos especializados.

N L J
N
Al11 Proliferaciéon de centros de

capacitacion o] personas
naturales con varios locales.

- i J

p

Al12 Intervencién politica en
procedimientos técnicos frente
a emergencias.

~

N
Al13Construccion de viviendas

en zonas altamente
vulnerables por las amenazas.
naturales

) v

4 1\
Al4 Falta de sistemas de alerta

temprana.

. J/

M N
Al5 Alto consumo de sustancias
dafiinas como el alcohol que alteran el

comportamiento de los ciudadanos.

J

- J

'

( 7\
Al6 Escenarios que no

cumplen sistemas de seguridad

adecuadas.
.
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CRUCE ESTRATEGICO

N° RELACION DO Y DA TEMA ESTRATEGICO
1 | D1: 05,9;10:A4,8,11 FORTALECER ALIANZAS INTERINSTITUCIONALES
2 | D2: 0:2;5;7;10; MEJORAR GESTION DEL TALENTO HUMANO
A: 1;2:4:11;12
D3: 04,7; A:7;10;15 INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD
4 | D4: 02;4;8;9;11;12;13;14 FOMENTAR MARCO LEGAL
A: 1;2;8;10;12;16
5 | D5: 03;4; AS; DESARROLLAR E IMPLEMENTAR SISTEMA DE
GESTION DE PROCESOS.
6 | D6: 01;2;3;4;7;8;9;10; OPTIMIZAR CALIDAD EN EL SERVICIO AL CLIENTE

A:1:2:4:7:8:10:12;

CUADRO NRO.6
Elaborado por: Victor Bazantes

N° RELACION FO Y FA TEMA ESTRATEGICO

1 | F1:0:2,3,9,12; CREACION DE UNA NORMA SUPERIOR
A:1,8,16

2 | F:2;0:6, 16; GESTIONAR UN MARCO LEGAL, DIFUSION
A:7,8,9,10,12,14 ADECUADA DE LA INFORMACION

3 | F3;0:1,2,3,57,9,10,11,12 | FORTALECER UNA POLITICA INSTITUCIONAL
A:2,4,7,10,11

4 | F:4;0:5,7,10; OPTIMIZAR LA EFICIENCIA DEL TALENTO HUMANO
A:1,2,4,7,10

5 | F5; 0:2; CUMPLIR ESTANDARES
A:1,2,10

6 | F:6;0:3,4,6, MANTENER EL NIVEL DE TECNOLOGIA

A:1,2,7,10,12,15

CUADRO NRO.7
Elaborado por: Victor Bazantes
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OBJETIVOS ESTRATEGICOS

1 | Desarrollar un programa para la reforma a la Ley de Defensa Contra Incendios
mediante grupos de trabajo a nivel de Cuerpo de Bomberos del pais.
1.1 | Unificar criterios mediante la aplicacién de la normativa legal existente.
1.2 | Aplicar las normativas y regulaciones nacionales e internacionales existentes.
2 | Desarrollar una mejora continua del talento humano para lograr eficiencia en el
trabajo cotidiano.
2.1 | Motivar a estamentos operativos mediante una justa remuneracion.
2.2 | Concienciar al personal para fortalecer una cultura organizacional.
3 | Dotar de equipos tecnoldgicos para proteger la integridad fisica del personal
operativo de acuerdo a las normas de seguridad y salud ocupacional.
3.1 | Elabora el reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional.
3.2 | Dotar y renovar oportunamente los equipos de proteccion personal de acuerdo
a estandares.
4 | Disefiar e implementar el sistema de gestion de procesos en las areas
operativas y administrativas del Cuerpo de Bomberos de Ibarra.
4.1 | Sequir las directrices estratégicas para lograr efectividad en las adquisiciones.
4.2 | Socializar y difundir los procesos con todos los funcionarios de la institucion.
5 | Optimizar los recursos operativos y administrativos para mejorar la calidad de
servicio a la comunidad.
5.1 | Concientizar al personal que optimicen recursos en los diferentes procesos
operativos.
5.2 | Priorizar los recursos presupuestarios alineados a los procesos agregado res
de valor.
6 | Firmar convenios de cooperacion interinstitucional a nivel nacional e
internacional para fortalecimiento del capital humano.
6.1 | Realizar pasantias nacionales e internacionales con programas sostenidos.
6.2 | Brindar asesoria técnica a instituciones publicas y privadas.
7 | Incrementar los servicios de ayuda a la comunidad mediante acciones
eficientes y oportunas.
7.1 | Involucrar a la comunidad mediante la formacion de brigadas comunitarias.
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7.2 | Dotar de equipo basico para primera respuesta a nivel comunitario ante
eventos adversos.
8 | Reducir los tiempos de respuesta a emergencias dentro de la ciudad de Ibarra.
8.1 | Aplicar los sistemas georreferenciados instalados en las unidades de
respuesta a emergencias.
8.2 | Realizar estudios técnicos de cobertura para creacion de nuevas estaciones
de bomberos.
9 | Elaborar sistemas de control estadistico de emergencias en relacion a todas
las areas de gestion.
9.1 | Capacitar al personal de la central de comunicaciones en manejos estadisticos
y almacenamiento de datos.
9.2 | Actualizar los sistemas informéticos acorde a la realidad institucional con
sistemas de software
10 | Disefar directrices alineadas al plan estratégico para procesos de
adquisiciones.
10.1 | Capacitacion al personal involucrado en el manejo del sistema de compras
publicas.
10.2 | Optimizar los procesos de adquisiciones mediante la formulacién de procesos

definidos.

CUADRO NRO. 8
Elaborado por: Victor Bazantes
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1.6.6 MATRIZ DE PRIORIZACION DE OBJETIVOS

MATRIZ DE PRIORIZACION DE OBJETIVOS

FACTOR DE PONDERACION 5 4 5 4 4 3
ERIOS © >~ |5
Q © = ©
c L O 0
(&] = — c
Q = < 2 o
o = o () S =
+— o] o (]
0 © © o
o = 9 =
3 = o @ £
o | Z = =2 o 2 -
2 |= |ss 88t |2 |Z
¢ 8 |82z 2 8§ |o
PROCESOS o Lo S99 £ 5 < &) [
Desarrollar una mejora continua del talento humano para lograr | 3,00 | 2,00 | 2,25 | 2,50 | 3,00 | 1,75 | 61,50
eficiencia en el trabajo cotidiano.
Desarrollar un programa para la reforma a la Ley de Defensa | 2,00 | 2,00 | 3,00 | 2,25 | 2,75 | 2,50 | 60,50
Contra Incendios mediante grupos de trabajo a nivel de Cuerpo
de Bomberos del pais.
Dotar de equipos tecnoldgicos para proteger la integridad fisica | 2,50 | 2,00 | 2,56 | 2,19 | 2,44 | 1,81 | 57,25
del personal operativo de acuerdo a las normas de seguridad y
salud ocupacional.
Reducir los tiempos de respuesta a emergencias dentro de la | 1,88 | 1,50 | 1,95 | 1,73 | 2,05 | 1,52 | 44,81
ciudad de Ibarra.
Incrementar los servicios de ayuda a la comunidad mediante | 2,34 | 1,88 | 2,44 | 2,17 | 2,56 | 1,89 | 56,02

acciones eficientes y oportunas.
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6 | Disefar directrices alineadas al plan estratégico para procesos | 2,18 | 1,84 | 2,49 | 2,08 | 2,45 | 1,93 | 54,64
de adquisiciones.

7 | Firmar convenios de cooperacion interinstitucional a nivel | 2,22 | 1,80 | 2,36 | 2,04 | 2,37 | 1,79 | 53,18
nacional e internacional para fortalecimiento del capital humano.

8 | Optimizar los recursos operativos y administrativos para mejorar | 2,16 | 1,76 | 2,31 | 2,01 | 2,36 | 1,78 | 52,16
la calidad de servicio a la comunidad.

9 | Disefar e implementar el sistema de gestion de procesos en las | 2,23 | 1,82 | 2,40 | 2,08 | 2,43 | 1,85 | 54,00
areas operativas y administrativas del Cuerpo de Bomberos de
Ibarra.

10 | Elaborar sistemas de control estadistico de emergencias en | 2,20 | 1,81 | 2,39 | 2,05 | 2,40 | 1,84 | 53,50

relacion a todas las areas de gestion.

CUADRO NRO. 9
Elaborado por: Victor Bazantes
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Desarrollar una mejora continua del talento humano para

lograr eficiencia en el trabajo cotidiano.

61,50

Desarrollar un programa para la reforma a la Ley de
Defensa Contra Incendios mediante grupos de trabajo a

nivel de Cuerpo de Bomberos del pais.

60,50

Dotar de equipos tecnologicos para proteger la integridad
fisica del personal operativo de acuerdo a las normas de

seguridad y salud ocupacional.

57,25

Incrementar los servicios de ayuda a la comunidad

mediante acciones eficientes y oportunas.

56,02

Diseflar directrices alineadas al plan estratégico para

procesos de adquisiciones.

54,64

Disefar e implementar el sistema de gestion de procesos en
las areas operativas y administrativas del Cuerpo de

Bomberos de Ibarra.

54,00

Elaborar sistemas de control estadistico de emergencias en

relacion a todas las areas de gestion.

53,50

Firmar convenios de cooperacion interinstitucional a nivel
nacional e internacional para fortalecimiento del capital

humano.

53,18

Optimizar los recursos operativos y administrativos para

mejorar la calidad de servicio a la comunidad.

52,16

10

Reducir los tiempos de respuesta a emergencias dentro de

la ciudad de Ibarra.

44,81

CUADRO NRO. 10
Elaborado por: Victor Bazantes
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1.6.7 MAPA DE OBJETIVOS ESTRATEGICOS

MAPA DE OBJETIVOS ESTRATEGICOS

CLIENTE Incrementar los | Optimizar los | Reducir los
servicios de ayuda | recursos tiempos de
a la comunidad | operativos y | respuesta a
mediante acciones | administrativos emergencias
eficientes y | para mejorar la | dentro del Cuerpo
oportunas calidad de | de Bomberos de
servicio a la| Ibarra.
comunidad.
PROCESOS Desarrollar un | Disefiar Elaborar sistemas
programa para la | directrices de control
reforma a la Ley | alineadas al plan | estadistico de

de Defensa Contra
Incendios

estratégico para
procesos de

emergencias  en
relacion a todas

adquisiciones. las areas de
gestion.
APRENDIZAJE | Desarrollar una | Dotar de equipos | Firmar convenios

mejora  continua | tecnoldgicos para | de cooperacion
del talento humano | proteger la | interinstitucional a
para lograr | integridad fisica | nivel nacional e
eficiencia en el | del personal | internacional para
trabajo cotidiano. operativo de | fortalecimiento del

acuerdo a las | capital humano.

normas de

seguridad y salud

ocupacional.

CUADRO NRO. 11

Elaborado por: Victor Bazantes
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1.7 Niveles de incidencia en las diferentes areas de cobertura del

Cuerpo de Bomberos de Ibarra

CUERPO DE BOMBEROS DE IBARRA, Sistema de expedientes de

emergencias, tomada del primer semestre del 2013.

El Cuerpo de Bomberos cuenta con ocho estaciones zonales distribuidas
en todo el canton, tres en el centro de la urbe, una en San Antonio, en
Ambuqui, Yahuarcocha, San Ger6nimoy en la Esperanza. Dentro de la
atencion de emergencias se ha tomado los datos de emergencias
Unicamente registrados hasta junio del afio 2013 y se ha realizado la
proyeccién hasta diciembre del 2013 a fin de presentar los siguientes

cuadros en condensados:

Clave Descripcion Cantidad Emergencias
10-1 Amago de Incendio 15
10-3 Incendio Declarado 7
10-4 Incendio Forestal 300
10-5 Incendio Vehicular 3
10-7 Inundacion 250
10-8 Fuga de Gas 30
10-9 Auxilio en general 200
10-11 Derrumbe 5
10-12 Apoyo 80
10-14 Rescate 30
10-22 Accidente de Transito 100
10-24 labores de parto 120
10-25 violencia civil 150
10-27 Emergencias clinica 3500
10-28 Traslados de pacientes 50
10-26 Intento Auto liticos 30
TOTAL EMERGENCIAS 4870

CUADRO NRO.12
Elaborado por: Victor Baza
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Condensado de emergencias

DESCRIPCION CANTIDAD PORCENTAJE
AMAGO DE INCENDIO 20 0
INCENDIO DECLARADO 28 1
INCENDIO FORESTAL 300 6
INCENDIO VEHICULAR 3 0
INUNDACION 250 5
FUGA DE GAS 30 1
AUXILIO GENERAL 200 4
DERRUMBE 5 0
APOYO 80 2
RESCATE 30 1
ACCIDENTE TRANSITO 100 2
LABORES DE PARTO 120 2
VIOLENCIA CIVIL 150 3
EMERGENCIAS CLINICAS 3500 71
TRASLADOS PACIENTES 50 1
INTENTOS AUTOLITICOS 30 1
TOTAL 4896 100

CUADRO NRO. 13
Elaborado por: Victor Bazantes

B AMAGO DE INCENDIO

m INCENDIO DECLARADO

M INCENDIO FORESTAL

H INCENDIO VEHICULAR

B FUGA DE GAS

B AUXILIO GENERAL

B DERRUMBE
APOYO

B RESCATE

M ACCIDENTE TRANSITO
LABORES DE PARTO
VIOLENCIA CIVIL
EMERGENCIAS CLINICAS
TRASLADOS PACIENTES

INTENTOS AUTOLITICOS

GRAFICO NRO.1
Elaborado por: Victor Bazantes
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El mayor porcentaje de emergencias se encuentra en el area de control
de emergencias médicas con un 71 % lo que concierne a emergencias
clinicas, traumaticas, ginecologicas, pediatricas. Con el 1 % y 6
%tenemos el combate de incendios estructurales, vehiculares y forestales
ya que se han incrementado Ultimamente especialmente los forestales;
con el 2 % los accidentes de transito de incidencia en la ciudad entre

choques, estrellamientos, volcamientos.

El 1% abarca derrumbes e inundaciones los que generan en su mayor
cantidad afectaciones a los bienes de los ciudadanos, el 5% corresponde
a auxilios en general atendidos los cuales se consideran todas aquellas
ayudas que no ponen en riesgo la vida de los ciudadanos, se lo considera
también en este grupo al abastecimiento y reparto de agua.

Cabe sefalar que el trabajo con la comunidad es de vital importancia en

una institucion de servicio y bajo el mismo andlisis se presentan los

siguientes datos:
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VINCULACION CON LA COMUNIDAD

TIPO EVENTO CANTIDAD PORCENTAJE
INSPECCION 2400 88
CAPACITACION. 150

SIMULACRO 100 4
SEGURIDAD 70 2

CUADRO NRO. 14
Elaborado por: Victor Bazantes

H INSPECCION
B CAPACITACL.
@ SIMULACRO
B SEGURIDAD

GRAFICO NRO.2
Elaborado por: Victor Bazantes

Dentro de los procesos de trabajo con la comunidad debemos considerar
qgue el Cuerpo de Bomberos tiene un rol importante dentro de la sociedad
que es el de fortalecer los sistemas de prevencion en caso de desastres y
capacitar en como se debe actuar en los distintos fenbmenos que pueden

producirse en nuestra ciudad.

Es por esto que el 88% se lo destina a inspecciones de empresas o

edificaciones, locales comerciales, centros educativos al igual que
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operativos de control de normativa en centros de diversion, espectaculos
publicos. un 6% esta destinado a brindar capacitacion a centros
educativos, instituciones y sociedad en general, el 2% esta dirigido a
brindar seguridad en espectaculos publicos ya sean culturales, sociales o
deportivos como medida preventiva en caso de emergencias y el 4 %
tiene que ver con los simulacros principalmente en centros educativos e

instituciones publicas y privadas.

1.8 Analisis de clima laboral del personal operativo y administrativo

del Cuerpo de Bomberos de Ibarra.

1.8.1 Identificacion de la poblacion

Con el fin de poder establecer cual es la situacion real del personal
operativo y administrativo de la institucion, el mes de mayo del 2013 se
aplicé una encuesta aproximadamente al 20% de funcionarios entre
administrativos y operativos comprendidos en los grados jerarquicos de
todos los niveles tanto hombres como mujeres, cabe indicar que la
institucion cuenta con un total de personal de 150 entre hombres y
mujeres para el area operativa, distribuidos en las 8 estaciones que
cuenta la institucion y la central de radio-despacho. Y con 10 para el area
administrativa del cual se arrojaron los siguientes resultados en las

preguntas realizadas.
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Pregunta 1
¢En forma general usted se encuentra muy satisfecho dentro de la

institucion?

RESPUESTAS | CANTIDAD | PORCENTAIJE
NADA 3 10
POCO 25 83
MUCHO 2 7

[ 30l 100

B NADA
= POCO
= MUCHO

GRAFICO NRO.3
Elaborado por: Victor Bazantes

Si consideramos a las personas que estdn poco satisfechos en la
institucion con un 83% lo que se considera como una debilidad interna al
medir el grado de satisfaccién del personal que atiende las emergencias,
ya gue son quienes estan en contacto permanente con la ciudadania y no
se encuentran a gusto donde trabajan, se deberia adoptar politicas de
mejoramiento institucional y sobre todo abrir espacios de comprobacion
de cuan alta estéa la doctrina que existe en cada uno de los miembros del
Cuerpo de Bomberos a fin de que puedan realizar de manera eficaz su

trabajo.
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Pregunta 2
En forma general. Su experiencia en la institucion ha sido satisfactoria y

reconocida. ¢Qué tan de acuerdo esta?

RESPUESTAS | CANTIDAD | PORCENTAIJE
NADA 2 7
POCO 18 60
MUCHO 10 33

B NADA
m POCO
@ MUCHO

GRAFICO NRO.4
Elaborado por: Victor Bazantes

El 60% significa que practicamente que los niveles de satisfaccion y
reconocimiento son los que mas criticados son por parte del personal de
la institucion bomberil, definitivamente la falta de politicas, de un modelo
administrativo, de incentivos generan la falta de compromiso no solo con
la institucion, sino con la ciudad aun yéndose en contra de un juramente
realizado al inicio de su carrera. Este fendmeno se torna una debilidad a
tomar muy en cuenta debido a que podria afectar directamente al servicio
ciudadano. De todas formas el 33% tiene un grado de aceptacion aunque
considero que se deberia determinar qué tipo de reconocimientos ha

recibido el personal que si esta de acuerdo con esta afirmacion.
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Pregunta 3
Recibe una remuneracion adecuada y reconocimiento de sus jefes. ¢Qué

tan de acuerdo esta?

RESPUESTAS | CANTIDAD | PORCENTAIJE
BUENA 5 17
REGULAR 0 0
MALA 18 60
NEUTRAL 7 23

= NADA
m POCO
@ MUCHO

GRAFICONRO.5

Elaborado por: Victor Bazantes

Mas del 50% de los encuestados no estan de acuerdo que reciban una
remuneracion justa, pero sobre todo es alarmante que el 23% prefiera no
pronunciarse 0 mantenerse neutrales, esto significa que aun existe un
nivel de temor en expresar sus pensamientos, seguramente por no querer

sufrir algun tipo de represalia de tipo disciplinario.

La amenaza que genera estos datos es que existen temores a las
represalias que puedan producirse por parte de autoridades
institucionales y hasta de nivel politico. Unicamente un 17% esta de

acuerdo con la remuneracion y reconocimiento por parte de la jefatura.
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Pregunta 4

Existe una comunicacién efectiva en su lugar de trabajo. ¢Qué tan de

acuerdo esta?

RESPUESTAS | CANTIDAD | PORCENTAIJE
S 14 47
NO 16 53
TOTAL 30 100

B NADA
m POCO

GRAFICO NRO.6
Elaborado por: Victor Bazantes

Practicamente en el tema de comunicacion existe un equilibrio en las
respuestas, podriamos decir que la comunicacion institucional es buena y
gue se deberia mejorar en algunas cosas. Se podria aprovechar este
equilibrio como wuna oportunidad para mejorar los sistemas de
comunicacion, al igual que la pregunta anterior es notable el porcentaje de
las personas que prefieren no pronunciarse, y la explicacion es la misma
debido a que tanto el tema de remuneraciones como de comunicacion
son politicas definidas exclusivamente por el Primer Jefe de la Institucion
y cualquier comentario negativo sobre estos temas podria estar sujeto a

una mala interpretacion por parte de las autoridades jerarquicas.

52



Pregunta 5

¢Estad de acuerdo con las capacitaciones dentro de su grado o puesto

actual?

RESPUESTAS | CANTIDAD | PORCENTAIE
Sl 5 17
NO 25 83

B NADA
m POCO

GRAFICO NRO.7

Elaborado por: Victor Bazantes
Practicamente el 83% de los encuestados coinciden estar en desacuerdo
con el cronograma y seleccion de capacitacion al personal, sobre todo en
los grados jerarquicos correspondientes a tropa, esto se convierte en una
debilidad para la institucion ya que no todo el personal recibe capacitacion
permanente y Unicamente un grupo determinado es el seleccionado, se
deberia  implementar un cronograma de seleccion interna en los
diferentes temas de capacitacion ,de quienes resulten como mejor
puntuados en todos los parametros de desempefio tanto académico y
fisico a fin de lograr que todo el personal reciba capacitaciones

permanentes.
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Pregunta 6

Existe la posibilidad de hacer carrera debido a que los ascensos son
programados. ¢, Qué tan de acuerdo esta?

RESPUESTAS | CANTIDAD | PORCENTAIJE
NADA 20 67
POCO 2 7
MUCHO 0 0
NEUTRAL 8 27
TOTAL 30 100

B NADA

H POCO
MUCHO

B NEUTRAL

GRAFICO NRO. 8
Elaborado por: Victor Bazantes

Finalmente la mayoria del personal considera que existen retos y cosas
nuevas por hacer pero lamentablemente la falta de una normativa y sobre
todo de una politica institucional para los ascensos y promociones hace
gue el 67% no esté de acuerdo y el 27% prefiera no pronunciarse en un
tema que sigue siendo turbio y oscuro, considerando que desde hace tres
afios no han ingresado un solo bombero a la institucion y tampoco han
sido ascendidos quienes habiendo cumplido todos los requisitos para
hacerlo, simplemente se han estancado por falta de la decision de la
maxima autoridad. Esto se convierte en una debilidad que afecta

directamente a la autoestima de todo el personal.

Finalmente si consideramos que luego de la priorizacién de objetivos

obtuvimos que el objetivo estratégico mas importante era: “Desarrollar una
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mejora continua del talento humano para lograr eficiencia en el trabajo
cotidiano” y dentro de este el mejoramiento de las remuneraciones del
personal operativo y con los resultados anteriormente presentados la
anico conclusion a la que se puede llegar es que el Cuerpo de Bomberos
necesita una estrategia de fortalecimiento del Talento Humano de una
manera integral para lograr brindar un servicio de calidad y con esto

cumplir con la misién que es de salvar vidas y bienes.

1.9 IDENTIFICACION DEL PROBLEMA DIAGNOSTICO

Luego de realizada la investigacion en la institucion utilizando métodos
directos como son encuestas y entrevistas, y una vez efectuada la matriz
FODA, se pudo determinar el problema diagndstico que es: El "CUERPO
DEBOMBEROS DE IBARRA", no cuenta con Un Sistema de Clasificacion
y Valoracion de Puestos en el area Operativo y Administrativo, que
contribuya al mejor desempefio del personal que labora en la institucion, y
de esta manera se pueda conseguir una remuneracion y categorizacion
justa para el personal, logrando conseguir las metas y objetivos

propuestos por la institucion con la ciudadania.

En vista de este problema se considera de mucha importancia la
implementacion del Sistema de Clasificacion y Valoracion de puestos en
el Cuerpo de Bomberos de Ibarra, ya que esto permitird que se regule el
puesto de trabajo tanto operativos como administrativos, mediante la
normalizacion de las actividades que debe cumplir el personal y los
procesos que se deben seguir, ademas que esto se convierte en una

herramienta para el personal de la institucion.

La implementacion del Sistema de Clasificacion y Valoracion de Puestos
se hace posible por cuanto existe el apoyo y la predisposicién de todo el
personal de la institucién, esto facilita el trabajo de los investigadores,
ademas que es un requerimiento que mejorara sustancialmente el trabajo

de todo el personal Operativo y Administrativo.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

2. Administracién

Uno de los modelos mas populares de liderazgo se basa en el “Sistema
de valores en competencia”, un sistema de organizacion para las
habilidades de liderazgo y administracion. Fue desarrollado al examinar
los criterios utilizados para evaluar el desempefio organizacional vy

administrativo.

Es importante fomentar las habilidades de liderazgo a través del
desarrollo de competencias a niveles directivos como operativos por lo
cual se establecen relaciones directas entre la flexibilidad al cambio y la
estabilidad y el mantenimiento interno que conlleva al posicionamiento

dentro de un mercado.

Segun Chiavenato, ldalberto, Gestion del Talento Humano.-“La palabra
administracion se usa comunmente con el proceso de alcanzar las metas
de la organizacion, trabajando con y por medio de la gente y de otros

recursos organizacionales”.

Segun http://es.wikipedia.org/wiki/Administraci%C3%B3n la

administracion comprende las siguientes fases

e Planificar.- Es el proceso que comienza con la vision que tiene la
persona que dirige a una organizacién; la mision de la
organizacién; fijar objetivos, las estrategias y politicas
organizacionales, usando como herramienta el mapa estratégico;
todo esto teniendo en cuenta las fortalezas/debilidades de la
organizacion y las oportunidades/amenazas del contexto (Analisis

FODA). La planificacién abarca el largo plazo (de 5 a 10 o mas
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afos), el mediano plazo (entre 1 y 5 afios) y el corto plazo, donde

se desarrolla el presupuesto anual mas detalladamente.

En la actualidad los cambios continuos generados por factores
sociales, politicos, climaticos, econémicos, tecnologicos, generan
un entorno turbulento donde la planificacion se dificulta y se
acortan los plazos de la misma, y obligan a las organizaciones a

revisar y redefinir sus planes en forma sistematica y permanente.

e Organizar.- Responde a las preguntas ¢Quién va a realizar la
tarea?, implica diseflar el organigrama de la organizacion
definiendo responsabilidades y obligaciones; ¢como se va a
realizar la tarea?; ¢ cuando se va a realizar?; mediante el disefio de
proceso de negocio,? que establecen la forma en que se deben
realizar las tareas y en qué secuencia temporal; en definitiva

organizar es coordinar y sincronizar.

o Dirigir.- Es la influencia o capacidad de persuasion ejercida por
medio del Liderazgo sobre los individuos para la consecucion de
los objetivos fijados; basado esto en la toma de decisiones usando

modelos l6gicos y también intuitivos de toma de decisiones.

e« Controlar.- Es la medicién del desempefio de lo ejecutado,
comparandolo con los objetivos y metas fijados; se detectan los
desvios y se toman las medidas necesarias para corregirlos. El
control se realiza a nivel estratégico, nivel tactico y a nivel
operativo; la organizacion entera es evaluada, mediante un sistema
de Control de gestidn; por otro lado también se contratan auditorias
externas, donde se analizan y controlan las diferentes areas

funcionales

Administracion es el proceso de planificacién, organizacion, direccion y
control del trabajo de los miembros de la organizacion y de usar los
recursos disponibles de la misma para alcanzar las metas establecidas.

57


http://es.wikipedia.org/wiki/Presupuesto
http://es.wikipedia.org/wiki/Organigrama
http://es.wikipedia.org/wiki/Modelado_de_procesos
http://es.wikipedia.org/wiki/Proceso_de_negocio
http://es.wikipedia.org/wiki/Administraci%C3%B3n#cite_note-2
http://es.wikipedia.org/wiki/Liderazgo
http://es.wikipedia.org/wiki/Pensamiento_intuitivo
http://es.wikipedia.org/wiki/Toma_de_decisiones
http://es.wikipedia.org/wiki/Control_de_gesti%C3%B3n

Se puede definir a la administracion como el esfuerzo humano coordinado
que permite la optimizacion de los recursos a través de un proceso

administrativo, a fin de lograr los objetivos planteados.

El objeto de estudio de la Administracion son las organizaciones; por lo
tanto, es aplicable a empresas privadas y publicas; instituciones publicas
y organismos estatales, y a las distintas instituciones privadas. Por
ejemplo: iglesias; universidades; gobiernos y organismos municipales,
provinciales, nacionales; hospitales y otras instituciones de salud,
fundaciones, etc. y a todos los tipos de empresas privadas; e incluso las

familias y hogares.

La administracion consiste en la utilizacion adecuada de los recursos
humanos, tecnoldgicos y financieros de una organizacién, encaminados al
cumplimiento de objetivos que mejoren la calidad de vida de una

sociedad, garantizando la proteccion ambiental.

2.1. Administracién Publica

Segun http://www.monografias.com/trabajos13/parde/parde.shtml.- “La
administracion es un proceso necesario para alcanzar los objetivos, a
través del esfuerzo humano coordinado y eficaz, con la aplicacion de

adecuadas técnicas y aptitudes humanas“.

La administracion publica aprovecha los principios y procedimientos de la
administracion para lograr sus fines de interés general, por medio de una
accion desinteresada de todo tipo de propdésito de lucro, mientras los

individuos bien en un plano de igualdad juridica.
De acuerdo al diccionario de Derecho, la Administracion Publica es el

conjunto de los 6rganos mediante los cuales el Estado, las entidades o

gobiernos federativos, regionales o seccionales y demas organismos
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descentralizados atienden a la satisfaccion de las necesidades generales

gue constituyen el objeto de los servicios publicos.

Se debe concebir a la administracion o Gerencia Publica como una
herramienta de servicio a la comunidad mediante entes burocraticos que
enfaticen sus esfuerzos para proveer de servicios de calidad a los
ciudadanos de una nacion. En nuestro pais actualmente no existe una
correcta aplicacion de la administracion del sector publico enfocado al
bienestar social, Unicamente se la visualiza como instituciones destinadas
a generar fuentes de empleo estables con beneficios particulares que se
aprovechan de los recursos estatales, en la mayoria de casos

irrespetando los principios de equidad, moral y ética publica.

La pregunta fundamental que nace es: ¢ Qué es la administracion publica?
Distintos autores, y de toda tendencia, se ha esforzado por llegar al
verdadero contenido de su definicion. El propoésito no es enumerar las
multiples definiciones para no confundir el contenido de este trabajo,
entonces finalmente citaré un Gltimo concepto que mas se ajusta a la

realidad nacional.

Segun http://www.monografias.com/trabajos13/parde/parde.shtml.-“La
administracion publica es una ciencia y arte, que tiene por objeto el
conocimiento y practica de multiples actividades, o servicios, ejercidos
consiente e intencionalmente por los 6rganos administrativos y servidores
publicos, en general, en razén del mandato o representacion del Estado,

para lograr diferentes fines a favor de la colectividad”.

Finalmente es importante citar el precepto constitucional en relacion a la
administracion publica, mismo que consta en la Constitucion Politica del
Estado aprobada en la Asamblea Constituyente desde el afio 2008. “La
administracion Publica constituye un servicio a la colectividad que se rige

por los principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia,
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desconcentracion,  descentralizacion,  coordinacién,  participacion,

planificacién, transparencia y evaluacion”.

En términos generales dentro del marco constitucional se establece que la
administracion publica debe ir enfocada en el servicio ciudadano
conservando en esencia la eficiencia, eficacia y calidad de una manera
planificada pero siempre conservando los estandares jerarquicos que

vendran dados por el poder ejecutivo que es el representante del Estado.

2.2. Gestion del Talento Humano

Segun Pardo Arteaga, Gestion Social del Talento Humano 2009.- “La
gestion del talento humano estd conformada por las personas y
organizaciones, los miembros pasan gran parte de sus vidas trabajando
en las organizaciones, las cuales dependen de los individuos para operar
y alcanzar el éxito, por una parte el trabajo consume tiempo considerable
de la vida y el esfuerzo del ser humano que depende de él para subsistir y

alcanzar el éxito personal”.

El talento humano depende de las organizaciones en que trabajan para
alcanzar sus objetivos personales e individuales. Creer en la vida y tener
éxito casi siempre significa crecer dentro de las instituciones. Por otra
parte, estas Ultimas dependen directa e indirectamente de las personas,
para operar, producir bienes y servicios, atender a los clientes, competir
en los mercados y alcanzar los objetivos generales y estratégicos. Las
organizaciones jamas existirian sin las personas que dan vida, dinamica,
impulso, creatividad y racionalidad. Las dos partes mantienen una relacion

de mutua dependencia que les permite obtener beneficios reciprocos.
Es dificil establecer una separacion entre el comportamiento de las

personas y el de las organizaciones. Estas operan a través de las

personas que forman parte de ellas, que deciden y actian en su nombre.
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Para definir a las que trabajan en las instituciones se han empleado
diversos términos: funcionarios, empleados, personal, trabajadores,
obreros, recursos humanos, colaboradores, asociados, talentos humanos,
capital humano e intelectual, etc. Casi siempre esos términos se utilizan
de manera vaga e imprecisa para referirse a las personas que trabajan en
las organizaciones. Muchas organizaciones clasifican a sus funcionarios
en trabajadores mensuales (empleados) y por horas (obreros) para
referirse al personal que trabaja en las oficinas en las fabricas

respectivamente.

Tanto las organizaciones privadas como las instituciones del sector
publico persiguen objetivos claramente definidos, pero con marcadas
diferencias tanto en los temas organizacionales como en las expectativas

de sus trabajadores como se demuestra en los siguientes cuadros:

Diferencias entre la Administracion Privada y Publica

ADMINISTRACION PRIVADA PUBLICA

LEY Lo que no debe hacerse Lo que debe hacerse

FINALIDAD Interés particular Interés social

MEDIDA DE | Utilidades Calidad y cantidad

GESTION de bienes y servicios

FINANCIERO Rentas Fuentes de
Costos y gastos financiamiento

CUADRO NRO.15
Elaborado por: Victor Bazantes
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Diferencias entre los objetivos organizacionales y objetivos individuales

OBJETIVOS ORGANIZACIONALES

OBJETIVOS INDIVIDUALES

Supervivencia

Mejores salarios

Crecimiento sostenido

Mejores beneficios

Rentabilidad

Estabilidad en el empleo

Productividad

Seguridad en el trabajo

Calidad en los productos y servicios

Calidad de vida en el trabajo

Reduccion de costos

Satisfaccion en el trabajo

Participacion en el mercado

Consideracion y respeto

Nuevos mercados

Oportunidades de crecimiento

Nuevos clientes

Libertad para trabajar (autonomia)

Competitividad

Liderazgo participativo

Imagen en el mercado

Orgullo de la organizacion

CUADRO NRO.16
Elaborado por: Victor Bazantes

2.3. Planeacion Estratégica de la Gestion del Talento Humano

Segun Dessler Gary Varela Ricardo Administracion de Recursos
Humanos.-“Uno de los aspectos importantes de la estrategia de las
organizaciones es su articulacion con la funcion de gestién de talento
humano. En otras palabras, como traducir los objetivos y estrategias
corporativas en objetivos y estrategias de recursos humanos, lo cual se

logra mediante la planeacién estratégica de talento humano”.

La planeacién estratégica de recursos humanos debe ser parte integrante
de la organizacion. Casi siempre la primera busca la manera de integrar la
funcidn de recursos humanos en los objetivos globales de la empresa. A
determinada estrategia corporativa debe corresponder una perfectamente

integrada e involucrada.

La planeacion estratégica de Recursos Humanos puede formularse y

disefarse después, aislada o integrada de la empresa. Cuando ésta se
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elabora después de la empresa y busca adaptarse a ella para contribuir a
su ejecucion, recibe el nombre de planeacion adaptiva de Recursos

Humanos.

En el otro extremo, cuando la planeacién estratégica de Recursos
Humanos la elaboran aisladamente los especialistas del éarea, sin
preocupacion alguna y sin relacion con la de la organizacion, como
planeacion introvertida y orientada hacia la funcibn de Recursos
Humanos, recibe el nombre de planeacion autbnoma y aislada de
Recursos Humanos. Ninguna de las dos, adaptiva y autbnoma, funciona

bien, cuando no estan perfectamente integradas al plan corporativo.

Lo ideal es que la planeacion estratégica de Recursos Humanos esté
integrada a la planeacion estratégica de la organizacion, es decir exista
un crecimiento arménico organizacion — talento humano de acuerdo a los
niveles de productividad y principalmente de los servicios o productos que
se deben generar en un tiempo determinado de acuerdo a los objetivos

planteados.

Propdésitos:
e Utilizar todos estos recursos con eficacia como sea posible, donde
y cuando se necesiten, al fin de alcanzar las metas de la
organizacion.
¢ Anticipar periodos de escasez y de sobre oferta de mano de obra.
e Proporcionar mayores oportunidades de empleo a las mujeres, a
las minorias y a los discapacitados.

¢ Organizar los programas de capacitacion de empleados.

Ventajas:
e Mejorar la utilizacién del talento humano
¢ Permitir la coincidencia de esfuerzos del departamento de personal

con los objetivos globales de la organizacion
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e Economizar en las contrataciones

¢ Expandir la base de datos del personal, para apoyar otros campos.

e Coadyuvar a la coordinacion de varios programas, como la
obtencion de mejores niveles de productividad mediante la
aportacion de personal mas capacitado.

e Una organizacion de tamafio reducido también puede lograr estas
ventajas, pero su mejoria en efectividad puede resultar
considerablemente menor debido a la escala mas reducida de sus
operaciones. De hecho, las ventajas de la Planeacion de Recursos

Humanos.

2.4. Andlisis de Puestos de trabajo

Segun http://html.rincondelvago.com/analisis-de-puesto-de-trabajo.html.-
“La consecucion de los objetivos institucionales, requiere entre otros, del
cumplimiento de las tareas por parte de los trabajadores. Con la
especializacion de las instituciones y por aplicacion del principio de
division del trabajo, cada vez las actividades se van singularizando,
debiendo ser cumplidas a un nivel micro — organizacional y permitiendo el

aparecimiento del concepto de puesto de trabajo”.

El puesto de trabajo se constituye en la unidad estructural basica de la
organizacibn  administrativa y estd integrada por tareas 'y
responsabilidades asignadas a una persona, con existencia independiente
de la presencia de un titular pues tiene un antecedente presupuestario. Su
analisis se efectlia con abstraccion de la personalidad de quien lo ocupe y
esta orientado al cumplimiento de unas funciones que permitan alcanzar

los objetivos institucionales.
Estudiar los puestos de trabajo involucra una serie de técnicas de

estructuracion, a saber: analisis, descripcion, valoracion y clasificacion de

puestos de trabajo. Estas son métodos que se aplican de acuerdo a

64


http://html.rincondelvago.com/analisis-de-puesto-de-trabajo.html.-
http://html.rincondelvago.com/analisis-de-puesto-de-trabajo.html.-

normas y procesos, que consisten en observar los puestos para conocer
las actividades que se realizan, las condiciones en que éstas se efectian
y las caracteristicas que han de reunir quienes las desempefian. Sobre la
base de dicha informacién se procede a valorar las tareas, ordenarlas y
establecer una graduacién que permita su ordenamiento. De igual
manera, permiten implantar un sistema objetivo de retribuciones y un

régimen de plantillas.

El resultado del analisis de puestos es la descripcion de los mismos, que
representa la fase previa para la valoracion y clasificacién de éstos. Los
podemos definir como la formulacion escrita de las tareas que tiene
asignadas el puesto de trabajo, con indicacion de las atribuciones
conferidas y de las responsabilidades inherentes al cargo, asimismo, debe
incluir la expresion de las condiciones que debe reunir el titular para

desempenfarlo correctamente.

2.5. Descripcion de puestos de trabajo

Segun Chiavenato ldalberto, Gestion del Talento Humano.- “Es el
proceso que identifica, recolecta, analiza y registra la informacion relativa
al contenido, situacion e incidencia real de un puesto en la empresa, a
través de la determinacion del rol, atribuciones, responsabilidades e

interrelacion en funcion de la mision y objetivos institucionales”.

La descripcion de un puesto elaborada por cada trabajador, determinara
en forma técnica, su contenido, la naturaleza de sus responsabilidades,
su ubicacion y el impacto o grado de contribucion a la solucion de

problemas y al logro de objetivos de la organizacion.
El proceso de descripcion identificara las actividades que se ejecutan en

los puestos sin considerar las caracteristicas de las personas que los

ejercen; deberé ser realizada en base a factores comunes que permitan
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determinar con claridad y transparencia la posicibn comparativa de cada

puesto dentro de la institucion.

2.5.1. Descripcion de las actividades, responsabilidades vy
atribuciones de cada puesto de trabajo

Describir un puesto es determinar su contenido, es decir, establecer la
naturaleza de sus responsabilidades. La descripcion se refiere al cargo y
no a las personas que los ocupan. El supuesto del que se parte es que
éste esta vacio, y su existencia se justifica por cuanto sus
responsabilidades son parte inherente al desarrollo de un proceso

institucional.

Para describir el puesto se dispone de un formato para determinar las
areas de responsabilidad, su ubicaciébn y su impacto o grado de
contribucién en la organizacion. En base a lo anterior, se sefialan los
requisitos para ejercer el puesto, tanto de habilidad o conocimientos
(formacion académica) como de destrezas adicionales y de experiencia
laboral. Si los requisitos del cargo coinciden con el perfil de la persona,
entonces se dice que el ocupante cumple plenamente con los requisitos

del puesto.

El propésito de la descripcion de puestos es contar con criterios objetivos
y racionales para administrar el talento humano. Las responsabilidades
del puesto deben conocerse con claridad y precision para disponer de
criterios objetivos para realizar cada uno de los procesos que componen

el Sistema de Administracion Integrada de personal.

El objetivo de un Analisis y Descripcion de Puestos de Trabajo es el que
define de manera clara y sencilla las tareas que se van a realizar en un
determinado puesto y los factores que son necesarios para llevarlas a

cabo con éxito.
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Es el resultado del andlisis de cada cargo en el que registra la informacion
relativa al contenido, situacién e incidencia real de un puesto en la
organizacion, a través de la determinacion de su rol que define la mision,
atribuciones y responsabilidades principales asignadas, en funcion del
portafolio de productos y servicios de las unidades y los procesos
organizacionales. Cada titular o responsable de la unidad o proceso, en
coordinacién con las Unidades de administracion de talento humano,
elaborara y actualizara la descripcion de los puestos asociados a su
proceso interno, aplicando los instrumentos y herramientas técnicas

respectivas.

En el perfil de exigencias se determinara el grado de instruccién formal,
experiencia, capacitacion y el nivel de las competencias requeridas, para

el desempefio del puesto segun el proceso interno.

2.5.2. Objetivo de la descripcion del puesto

a) Proporcionar informacién sobre las responsabilidades, requisitos y
requerimientos de los puestos asociados con la obtencién de
productos y servicios institucionales para definir el perfil

profesional adecuado del candidato a ocupar un puesto.

b) Contar con informacidon necesaria para definir politicas de
administracion de recursos humanos; capacitar y desarrollar la

carrera profesional de los servidores publicos; vy,

c) Posibilitar la ejecucion de procesos técnicos de administracion de

recursos humanos.
Para describir el puesto se dispone de un formato para determinar las

areas de responsabilidad, su ubicaciébn y su impacto o grado de

contribucién en la organizaciéon. En base a lo anterior, se sefialan los
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requisitos para ejercer el puesto, tanto de habilidad o conocimientos
(formacion académica) como de destrezas adicionales y de experiencia

laboral.

Si los requisitos del puesto coinciden con el perfil de la persona, entonces

se dice que el ocupante cumple plenamente con los requisitos del puesto.

Reclutamiento y Seleccion de Personal

Capacitacion y Desarrollo de Personal

Valoracion y Clasificacion de puestos

Evaluacion del Desempefio

Desarrollo de carrera

2.6. Valoracién de puestos de trabajo

Segun Pardo Arteaga, Gestion Social del Talento Humano.- “La valoracion
de puestos de trabajo es una metodologia que permite establecer el valor
relativo de éstos. La correcta utilizacién de esta metodologia proporciona
a la direccion una informacion de valor inestimable para tomar decisiones
sobre situaciones relevantes como la estructura organizacional, los
programas de formacion, los ajustes y desviaciones entre capacidades y
habilidades de los trabajadores y los requerimientos de los procesos de
trabajo, y lo mas frecuentemente, relacionadas con la propia estrategia

retributiva de la compainiia”.
Mediante la valoracion de puestos de trabajo podemos establecer

sistemas retributivos equitativos, justos y competitivos, que contribuyan de

manera efectiva a la consecucion de los objetivos de la organizacion y
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también de los individuos y de los diversos colectivos que operan en su

interior.

Varios autores exponen los métodos de valoracion de puestos, prestando
especial atenciéon a los procedimientos operativos, que se presentan
acompafados de ejercicios desarrollados. Son objeto de atencion la
informacion previa que se requiere para llevar a cabo la valoracién, juicios
criticos y analisis comparativos y diversas ilustraciones sobre la aplicacion

de los resultados.

Al constituir el talento humano el factor clave para el funcionamiento,
supervivencia y desarrollo de las organizaciones y que las funciones que
se ejecutan en su interior requieren un namero suficiente de personas con
la capacidad y formacion apropiada, es fundamental hacer un esfuerzo de
gestion técnica de personal para dotar a las corporaciones del personal

necesario para el cumplimiento de sus objetivos.

Estos se vinculan con la entidad a cambio de una remuneracion, la que se
determina en funcion del tipo de trabajo y de la categoria del funcionario,
elementos que sirven para evaluar los costos de una politica salarial. Las
organizaciones buscan al maximo reducir los costos y eso también
involucra a los recursos humanos. Entonces es necesario contar con
mecanismos de medicion de las tareas que cumplen los trabajadores para
optimizar su utilizacién. En respuesta a tal requerimiento, aparecen las
técnicas de valoracion, para obtener la dimensién cabal de todos los

puestos de trabajo.
2.6.1. METODO DE ESCALAS POR GRADO
Este método se basa en los siguientes pasos:

a) Establecer una serie de categorias o grados de ocupacién

b) Elaborar una definicién para cada una de ellas
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c) Clasificar y agrupar los puestos en forma correspondiente a los graos y

definiciones anteriores.

Procedimiento:

Agrupar las tareas en categorias muy generales y amplias.

Fijar el niUmero de “grados” o “categorias

Formular las definiciones para aclarar de manera lo mas precisa
posible.

Comparar, con el empleo de las definiciones, cada uno de los
puestos a evaluar, decidiendo en cada caso el grupo en el cual se
cataloga.

Hacer una lista de los puestos.

Comparar cada lista con los demas y discutir las discrepancias que

se adviertan, hasta llegar a un acuerdo.

Ventajas
1. Son sencillos y rapidos.
2. Son facilmente comprensibles por los interesados: jefes,
trabajadores, sindicato, etc.
Pueden ser aceptados por las diversas partes con mayor facilidad.
4. Requieren un costo muy pequefio para su adopcion vy
mantenimiento.
5. Representa un promedio de apreciaciones, con lo que se elimina el
empirismo, se reduce la subjetividad y se aprecia mejor la realidad.
6. Facilitan los trabajos de evaluacion de las empresas con poco
personal y grupos claramente definidos.
Desventajas
1. Toman los puestos en su conjunto, sin analizar los elementos o

factores que los integran.
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2.6.2.

. Se basan en juicios superficiales y prejuicios sobre la importancia

de los puestos.

Representan soOlo un promedio de apreciaciones subjetivas
principalmente; no tienen en cuenta elementos técnicos.

No dan base para establecer verdaderas jerarquias dentro de los

grupos.
Asume que las distancias son iguales entre puesto y puesto, o0 que
entrafia el peligro de que la misma situacion se refleje en la fijaciéon

de los salarios.

METODO DE COMPARACION DE FACTORES

En funcion de algunos factores como: esfuerzo, responsabilidad, habilidad

y condiciones de trabajo se ordenan los puestos de una empresa.

Por este método se puede realizar la valuacion de puestos al efectuar los

siguientes tres pasos:

a) La ordenacion de los “puestos tipo” en funcion de los “factores”.

b) Fijar valor monetario o0 en puntos a cada uno de los factores.

c) La condicién ponderada de ambos resultados a fin de establecer

un rango entre los puestos valuados

Procedimiento

Formacion de un comité.

Determinacién de los puestos tipo.

Definicion de los factores para utilizar. Por ejemplo: requisitos
mentales, habilidad, requisitos fisicos, responsabilidades vy
condiciones de trabajo.

Ordenacion de los puestos en funcion de cada factor.

Registro de las series asi formadas.
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- Prorrateo del salario a cada puesto entre los distintos factores
elegidos, en relacion con su importancia.

- Registro de las series obtenidas en el prorrateo de salarios por su
orden de importancia.

- Comparacion de las jerarquizaciones obtenidas anteriormente.

- Fijacién de escala de valoracion.

- Valoracion de los demas puestos (los cuales no retomaron como

puestos tipo).

Ventajas

1) Estudia y analiza cada puesto, en funcion de ciertos factores
previamente establecidos.

2) Al componer cada puesto en sus elementos integrantes, tratar de
tomar en cuenta lo que vale el esfuerzo humano que hay que
pagar, asi como los elementos subjetivos que el trabajador pone en
juego.

3) Tiene un namero reducido de factores para emplear.

4) Elimina la rigidez caracteristica del sistema de gradacion, y supera
en mucho la estimacion subjetiva del alineamiento.

5) Favorece una mayor justicia en los pagos de salarios.

Desventajas

1) No es facil de comprender por los interesados directos.

2) Al incluir estimados en “moneda”, nos obliga a ser mas objetivos v,
en consecuencia, nos plantea dificultades de orden distinto al que
se busca: economia, técnicas, etc.

3) Aunque usan algunos factores, todavia no permite una apreciacion
correcta y amplia de la realidad, tendiendo mas bien a deformarla

por su propia simplicidad.
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4) Si se usa una cantidad minima de factores esto puede limitar la

objetividad de la apreciacion de la realidad.

2.6.3. METODO DE VALORACION POR PUNTOS

Es un sistema técnico por el cual se determina cantidades de “puntos” a

cada una de las caracteristicas (o “factores”) de los puntos.

Este método consta de tres etapas:

a) Comparar los factores de un puesto con una serie de modelos o
definiciones.
b) Asignar a dichos factores un valor determinado en virtud de la

comparacion.

c) Ordenar cada puesto en el sitio que le corresponda en una escala

de salarios con base en métodos estadisticos.

Procedimiento

- Integracion del comité devaluacion

- Determinacién de los puntos “tipo”

- Fijacién y definicion de los factores

- Eleccion y definicion de los sub-factores

- Ponderacion de los mismos

- Establecimiento de los grados de cada sub-factor

- Definicion de dichos grados

- Asignacién de “puntos” a cada grado de cada sub-factor
- Produccién del “manual de valuacion”

- Interpretacion de los andlisis de puestos

- Concentracién de los datos de la especializacion de cada puesto

- Clasificacion de los mismos

73



- Fijacién del valoren “puntos” correspondiente a cada puesto

- Comparacion directa de los salarios y los valores de "puestos

- Ajuste correspondiente

- Grafica de dispersion de salarios y puntos

- Determinacibn de la tendencia (rectilinea o curvilinea) de

crecimiento en la grafica anterior.

- Trazo de larecta (o curva) ideal

- Margenes de amplitud

- Determinacioén de las escalas de valuaciéon

Ventajas

a)

El uso de un mayor numero de factores permite mejorar el

andlisis de los puestos para valuar a fin de darles un salario

mas justo.

b) El proceso fundamental es relativamente sencillo y claro.

c) Reduce al minimo la influencia subjetiva del titulo o
personalidad del puesto.

d) Los empleados lo aceptan con facilidad, cuando esta bien
descrito o especificado.

e) Resume los criterios necesarios en  definiciones
cuidadosamente elaboradas.

f) Reduce la influencia del titulo del puesto.

Desventajas

a) La seleccion y definicion de los factores no resulta tan facil.

b) La ponderacion de los factores representa una limitacion y en

ocasiones impide su aplicacion a todos los grupos que integran la

empresa: produccion, ventas, etc.

c) Se

requiere una capacitacion cuidadosa de todos los que

intervienen en el sistema.

La evaluacién, en si misma, exige mayor tiempo que otros sistemas
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2.7. Remuneraciones

Segun  http://www.relacioneslaborales.gob.ec/escalas-de-remuneracion-
del-sector-publico.-“En la mayoria de las organizaciones, el principal
componente de la remuneracion total es la basica o pago fijo que recibe el

empleado de manera regular como salario mensual o por hora“.

La remuneracion basica esta representada por el salario, ya sea mensual
o por horas. En la jerga econdmica, salario es la remuneracion en dinero

recibida por el trabajador por la venta de su fuerza de trabajo.

Aunque existieron trabajadores asalariados en otros periodos de la
historia, solo la llegada del capitalismo convirti6 el salario en forma
predominante de pago de la llamada mano de obra.

El segundo componente de la remuneracion total son los incentivos
salariales: programas disefiados para recompensar empleados de buen
desempeio. Estos incentivos se conceden en diversas formas; por
ejemplo, bonos y patrticipacion en los resultados, a titulo de recompensa
para alcanzarlos. (En el Ecuador actualmente se ha creado la bonificacion
por eficiencia que actualmente significa el 3,33 % de la Remuneracion
Béasica Unificada).

El tercer componente de la remuneracion total son los beneficios, casi
siempre denominados remuneracion indirecta. Los beneficios se
conceden a través de varios programas (vacaciones, seguros de vida y

accidentes, transporte subsidiado, restaurante subsidiado, etc.).

La remuneracion total es el paguete de compensaciones cuantificables
que recibe un empleado por su trabajo, y constituye el costo mas
importante de muchas organizaciones: llega al 60% de los totales en

empresas de manufacturas o de servicios. En algunos casos, los costos
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laborales (incluidos salarios y prestaciones sociales) llegan a 80% del

presupuesto de gasto.

Una organizacién de alta tecnologia depende de los resultados de su
investigacion y desarrollo para generar nuevos productos y servicios, y
puede perder su capacidad de innovacion y competitividad si ofrece
recompensas salariales insuficientes para su personal, lo cual permitiria
que los competidores hagan pirateria y se lleven sus mejores talentos.
Como paga y a quién pagar son dos aspectos cruciales en la estrategia
de las organizaciones, pues afectan el costo del plan financiero y
determinan la manera como consiguen un alto o bajo retorno del dinero
destinado a remuneracion. El nivel de salarios es el elemento esencial en
la posicion competitiva de la organizacion en el mercado laboral y en sus

relaciones con sus propios empleados.

2.8. COMPENSACIONES SALARIALES

Segun Castafio, Montoya, & Restrepo de Ocampo, 2009.- “Es todo
aquello que las personas reciben a cambio de su trabajo como empleados
en una organizacion o empresa, siendo la gratificaciéon que los empleados
reciben a cambio de su labor, con el fin de satisfacer las necesidades de
él/ella y su familia por las acciones realizadas. Donde inicialmente se
trabaja es por el salario, pero a medida que pasa el tiempo y en basqueda
de una mejora en el bienestar del individuo, las empresas incentivan a sus
empleados con beneficios adicionales, en blsqueda de retener el mejor
talento que genera la diferencia a la hora de alcanzar las metas de la

organizacion®.

Sin embargo la compensacion salarial va mas alla y parte de la premisa
que se deben conocer las necesidades y expectativas del individuo que
labora, para tratar de satisfacerlas, siempre y cuando €l como trabajador
ayude a cumplir las expectativas de la organizacion. De lo anterior parte la

basqueda de las empresas atrayendo personas competentes,
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implementando un sistema adecuado de capacitacion y un sistema de
compensacion que valla acorde de los lineamientos de la empresa.
Considerando que un plan de recompensa, es dinamico y va cambiando
no solamente la organizacion en sus productos o servicios, sino también
en su forma de trabajar, es alli, entonces en donde la compensacion total

debe estar alineada a la estrategia de la direccion general.

2.9. NORMATIVA LEGAL

LEYES DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

2.9.1. Constitucion Politica del Estado

Empezaremos haciendo un andlisis de la normativa en la que se sustenta
las actividades de los Cuerpos de Bomberos del pais, considerando lo

estipulado en el articulo 425 de la Constitucion Politica del Estado.

El articulo 264 de la norma constitucional textualmente sefala: Los
gobiernos municipales tendran las siguientes competencias exclusivas sin

perjuicio de otras que determine la ley:

De igual forma el articulo 389 de la Constitucién sefala: El Estado
protegera a las personas, las colectividades y la naturaleza frente a los
efectos negativos de los desastres de origen natural o antropico mediante
la prevencion ante el riesgo, la mitigacion de desastres, la recuperacion y
mejoramiento de las condiciones sociales, econdmicas y ambientales, con

el objetivo de minimizar la condicién de vulnerabilidad.
El sistema nacional descentralizado de gestion de riesgo esta compuesto

por las unidades de gestién de riesgo de todas las instituciones publicas y

privadas en los ambitos local, regional y nacional. El Estado ejercera la
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rectoria a través del organismo técnico establecido en la ley. Tendra como

funciones principales, entre otras:

1. Identificar los riesgos existentes y potenciales, internos y externos que
afecten al territorio ecuatoriano.

2. Generar, democratizar el acceso y difundir informacion suficiente y
oportuna para gestionar adecuadamente el riesgo.

3. Asegurar que todas las instituciones publicas y privadas incorporen
obligatoriamente, y en forma transversal, la gestion de riesgo en su
planificacién y gestion.

4. Fortalecer en la ciudadania y en las entidades publicas y privadas
capacidades para identificar los riesgos inherentes a sus respectivos
ambitos de accion, informar sobre ellos, e incorporar acciones tendientes
a reducirlos.

5. Articular las instituciones para que coordinen acciones a fin de prevenir
y mitigar los riesgos, asi como para enfrentarlos, recuperar mejorar las
condiciones anteriores a la ocurrencia de una emergencia o desastre.

6. Realizar y coordinar las acciones necesarias para reducir
vulnerabilidades y prevenir y mitigar los riesgos, asi como para
enfrentarlos, recuperar y mejorar las condiciones anteriores a la
ocurrencia de una emergencia o desastre.

7. Garantizar financiamiento suficiente y oportuno para el funcionamiento
del Sistema, y coordinar la cooperacion internacional dirigida a la gestion

de riesgo.

Finalmente en el articulo 390 de la Constitucion se dan lineamientos de la
gestion de riesgos, los riesgos se gestionaran bajo el principio de
descentralizacion subsidiaria, que implicara la responsabilidad directa de
las instituciones dentro de su ambito geografico. Cuando sus capacidades
para la gestion del riesgo sean insuficientes, las instancias de mayor

ambito territorial y mayor capacidad técnica y financiera brindaran el
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apoyo necesario con respecto a su autoridad en el territorio y sin

relevarlos de su responsabilidad.

2.9.2 Codigo Orgéanico de Organizacién Territorial, Autonomia y
Descentralizacion (COOTAD).

En relacion a los Gobiernos Autonomos Descentralizados Municipales, su
naturaleza juridica, sede y funciones podemos tomar los puntos mas

relevantes sobre esta norma juridica.

La naturaleza juridica se encuentra constante en el articulo 53 del Cédigo
Organico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion que
dice: Los gobiernos auténomos descentralizados municipales son
personas juridicas de derecho publico, con autonomia politica,

administrativa y financiera.

Estardn integrados por las funciones de participacion ciudadana;
legislacién vy fiscalizacion; y, ejecutiva previstas en este Codigo, para el

ejercicio de sus funciones y competencias que le corresponden.

Las funciones se encuentran establecidas en el articulo 54del Cddigo
Orgéanico de Organizacion Territorial, Autonomia y Descentralizacion y

son las siguientes:

n. Crear y coordinar los consejos de seguridad ciudadana municipal,
con la participacion de la Policia Nacional, la comunidad y otros
organismos relacionados con la materia de seguridad, los cuales
formularan y ejecutaran politicas locales, planes y evaluacion de
resultados sobre prevencion, proteccion, seguridad y convivencia

ciudadana.
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0. Regular y controlar las construcciones en la circunscripcion
cantonal, con especial atenciébn a las normas de control y

prevencion de riesgos y desastres.

En el articulo 55 del Cddigo Organico de Organizacion Territorial,
Autonomia y Descentralizacibn se encuentran establecidas las
competencias exclusivas de los gobiernos autbnomos municipales que en

relacion al tema es la siguiente:

m. Gestionar los servicios de prevencion, proteccion, socorro y

extincion de incendios; vy,

El articulo 140 del Cdédigo Organico de Organizacion Territorial,
Autonomia y Descentralizacion establece como se gestionaran los
cuerpos de bomberos y textualmente sefiala: La gestion de riesgos que
incluye las acciones de prevencion, reaccion, mitigacion, reconstruccion y
transferencia, para enfrentar todas las amenazas de origen natural o
antrépico que afecten al cantén se gestionaran de manera concurrente y
de forma articulada con las politicas y los planes emitidos por el

organismo nacional responsable, de acuerdo con la Constitucion y la ley.

La gestidn de los servicios de prevencién, proteccidon, socorro y extincion
de incendios, que de acuerdo con la Constitucion corresponde a los
gobiernos autonomos descentralizados municipales, se ejercera con
sujecién a la ley que regule la materia. Para tal efecto, los cuerpos de
bomberos del pais seran considerados como entidades adscritas a los
gobiernos auténomos descentralizados municipales, quienes funcionaran
con autonomia administrativa y financiera, presupuestaria y operativa,
observando la ley especial y normativas vigentes a las que estaran

sujetos.
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2.9.3 Ley Orgéanica de Servicio Puablico (LOSEP)

El articulo 51 Ley Orgéanica de Servicio Publico establece la competencia
del Ministerio de Relaciones Laborales y textualmente sefala: El

Ministerio de Relaciones laborales tendré las siguientes competencias:

El dltimo inciso del articulo textualmente sefiala: corresponde a las
unidades de administracion del talento humano de los gobiernos
autonomos descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, la
administracion del sistema integrado de desarrollo del talento humano en
sus instituciones, observando las normas técnicas expedidas por el
Ministerio de Relaciones Laborales como érgano rector de la materia.
Dependeran administrativa, orgéanica, funcional y econémicamente de sus

respectivas instituciones.

El Ministerio de Relaciones Laborales no interferirdA en los actos
relacionados con dicha administracion ni en ninguna administracion

extrafia a la administracion publica central e institucional.

En el articulo 56 de la Ley Organica de Servicio Publico se establece la
planificacion institucional del talento humano las Unidades de
Administracion del Talento Humano estructuraran, elaboraran vy
presentaran la planificacion del talento humano, en funcion de los planes,

programas, proyectos y procesos a ser ejecutados.

Los Gobiernos Auténomos Descentralizados, sus entidades y regimenes
especiales, obligatoriamente tendran su propia planificacion anual del

talento humano, la que sera sometida a su respectivo 6rgano legislativo.

La creacion de puestos se encuentra constante en el articulo 57de la Ley
Organica de Servicio Publico que textualmente sefiala: El Ministerio de
Relaciones Laborales aprobara la creacion de puestos a solicitud de la

maxima autoridad de las instituciones del sector publico.
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Se exceptuan del proceso establecido en el inciso anterior los gobiernos
autonomos descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, las
universidades y escuelas politécnicas publicas y las entidades sometidas

al ambito de la Ley Orgénica de Empresas Publicas.

En el articulo 61 de la Ley Orgénica de Servicio Publico se encuentra
contemplado el Subsistema de Clasificacion de Puestos del Servicio
Pudblico.- El subsistema de clasificacion de puestos del servicio publico es
el conjunto de normas estandarizadas para analizar, describir, valorar y
clasificar los puestos en todas las entidades, instituciones, organismos o
personas juridicas de las sefialadas en el Articulo 3 de esta Ley.

Se fundamentard principalmente en el tipo de trabajo, su dificultad,
ubicacién geografica, ambito de accion, complejidad, nivel académico y
responsabilidad, asi como los requisitos de aptitud, instruccion y

experiencia necesarios para su desempefio de los puestos publicos.

La clasificacion sefialara el titulo de cada puesto, la naturaleza del trabajo,
la distribucion jerarquica de las funciones y los requerimientos para

ocuparlos.

En el articulo 62 de la Ley Organica de Servicio Publico se detalla la
obligatoriedad del subsistema de clasificacion que textualmente sefiala: El
Ministerio de Relaciones Laborales, disefiard el subsistema de
clasificacion de puestos del servicio publico, sus reformas y vigilara su

cumplimiento.

En el caso de los Gobiernos Autonomos Descentralizados, sus
respectivas entidades y regimenes especiales, disefiaran y aplicaran su

propio subsistema de clasificacion de puestos.

En el articulo 115 de la Ley Organica de Servicio Publico se contempla la
prohibiciébn del pago de horas extraordinarias y suplementarias de

conformidad al siguiente texto:
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Las servidoras y servidores publicos de las Fuerzas Armadas y la Policia
Nacional en servicio activo y de los cuerpos de bomberos que, por sus
peculiaridades y particularidades en el ejercicio de la profesion militar,
policial y de bomberos no perciban horas extraordinarias o
suplementarias, subrogacién, encargo y otros beneficios econémicos por
los conceptos previstos en esta ley para las servidoras y servidores
publicos, percibiran por compensacion los valores que hubiere lugar, en
base a la resolucién que emita el Ministerio de Relaciones Laborales para

tal efecto.

El articulo 131 de la Ley Organica de Servicio Publico habla de los
organismos de control y textualmente sefiala: Son organismos de gestion,
regulacion y control de las remuneraciones de los dignatarios, autoridades
y funcionarios y servidores de las entidades y organismos previstos en el
Articulo 3 de esta Ley, dentro del ambito de sus competencias los

siguientes:

a) El Ministerio de Relaciones Laborales;

b) EIl Ministerio de Finanzas;

c) La Contraloria General del Estado; vy,

d) El Consejo de Participacion Ciudadana y Control Social.

Reglamento de Aplicacion a la Ley Organica de Servicio Publico

Estructura del Sistema.- constante en el articulo 130.- La administracion
del talento humano del servicio publico, responde a un sistema integrado
gue estd conformado por los subsistemas de planificacion del talento
humano; clasificacion de puestos; reclutamiento y seleccion de personal;
capacitacion y desarrollo profesional; y, evaluacion de desempefio.
Ademas se considerara como parte integrante del desarrollo del talento

humano la salud ocupacional.
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Subsistema de planificacién del talento humano.- constante en el
articulo 139 de la Ley Orgéanica de Servicio Publico que textualmente
sefiala: El subsistema de planificacion de talento humano permite
determinar el numero de puestos de cada grupo ocupacional que
requieren los procesos de las instituciones del sector publico, en funcion
de la situacion historica, actual y futura; del crecimiento de la masa
salarial compatible con el crecimiento econémico y la sostenibilidad fiscal;
de normas y estandares técnicos que expida el Ministerio de Relaciones
Laborales; y, de la planificacién y estructura institucional posicional.

De la planificacion institucional de talento humano.- constante en el
articulo 141de la Ley Organica de Servicio Publico.- Sobre la base de las
politicas, normas e instrumentos del Ministerio de Relaciones Laborales,
las Unidades de Administracion de Talento Humano, de conformidad con
el plan estratégico institucional, portafolio de productos, servicios,
procesos Yy procedimientos disefiaran los lineamientos en que se
fundamentaran las diferentes unidades o procesos administrativos, para la
elaboracion de planificacién del talento humano necesario en cada una de

ellas.

Subsistema de clasificacion de puestos.- constante en el articulo 162
de la Ley Organica de Servicio Publico que textualmente sefala: El
subsistema de clasificacion de puestos es el conjunto de politicas,
normas, métodos y procedimientos estandarizados para analizar,
describir, valorar y clasificar los puestos que serd aplicable para las
instituciones descritas en el articulo 3 de la Ley Organica de Servicio

Publico.
La valoracion y clasificacion de puestos se realizara en aplicacion de los

procedimientos y procesos que deban ejecutarse para la consecucion del

portafolio de productos y servicios institucionales, y los objetivos
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contenidos en la planificacién del talento humano y demas planes

institucionales.

En el caso de los Gobiernos Autonomos Descentralizados, sus entidades
y regimenes especiales, disefiaran y aplicaran su propio subsistema de
clasificacion de puestos, observando la normativa general que emita el
Ministerio de Relaciones Laborales, respetando la estructura de puestos,
grados y grupos ocupacionales asi como los techos y pisos remunerativos
gue establezcan en los respectivos acuerdos emitidos por el Ministerio de
Relaciones Laborales. En todo momento, los Gobiernos Auténomos
Descentralizados aplicaran esta normativa considerando su real

capacidad econdmica.

De las remuneraciones de los gobiernos auténomos
descentralizados, sus entidades y regimenes especiales.- constante
en el articulo 247 la Ley Orgénica de Servicio Publico que textualmente
seflala: Las remuneraciones de las y los servidores de los gobiernos
autonomos descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, se
contemplaran como un porcentaje de la remuneracion mensual unificada
de la maxima autoridad del gobierno auténomo descentralizado, sus
entidades y regimenes especiales, correspondiente, las que no podran
exceder los techos ni ser inferiores a los pisos de las determinadas por el
Ministerio de Relaciones Laborales, para cada grupo ocupacional. Una
vez emitidos los pisos y techos remunerativos por parte del Ministerio de
Relaciones Laborales, los gobiernos autonomos descentralizados a través

de ordenanza estableceran las remuneraciones que correspondan.

2.9.4 Ley de Defensa Contra Incendios

Integracion.- de acuerdo a lo que establece el articulo 13.- integran los
cuerpos de bomberos: los bomberos voluntarios, los rentados y los

conscriptos, y el personal técnico, administrativo y de servicio.
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Bomberos rentados.- de conformidad a lo tipificado en el articulo 15.-
bomberos rentados son los que prestan sus servicios mediante

remuneracion.

El titulo imprime el caracter de profesional permanente al bombero
rentado en cualquier funcién que desemperfie, y le concede el derecho de
figurar en el escalafén del respectivo cuerpo de bomberos. El reglamento

determinara los casos en que el bombero pierde este derecho.

Clasificacion de grados jerarquicos.- se encuentra constante en el
articulo 17.- Clasificacion de grados jerarquicos.- el grado jerarquico
determina la funcién y el mando del personal, de acuerdo a la siguiente

clasificacion:

a) Oficiales superiores: Primer jefe, Segundo jefe y Jefe de Brigada;
b) Oficiales subalternos: Comandantes de compafiias, ayudante
primero y Ayudantes segundos; v,

c) Tropa: Aspirantes a oficiales, sargento, cabo y bombero raso

Fondos publicos de los cuerpos de bomberos.- esta prohibicion se
encuentra dispuesta en el articulo 36.- los fondos publicos de que
disponen los cuerpos de bomberos no podran ser suprimidos ni
disminuidos sin la respectiva compensacion. Salvo el caso de
expropiacién legalmente verificada por causa de utilidad publica no se
podra privar a los cuerpos de bomberos de los bienes, vehiculos, equipos,
implementos y materiales de que disponen, ni distraerlos de sus

finalidades especificas.

2.9.5. Reglamento Organico Operativo y de Régimen Interno y

Disciplina de los Cuerpos de Bomberos del pais.

El articulo 9 de la Ley Contra Incendios textualmente sefiala.- Los cuerpos
de bomberos son organismos eminentemente técnicos al servicio de la

comunidad, destinados especificamente a defender a las personas y sus
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propiedades contra el fuego, socorrer en catastrofes y siniestros y

efectuar acciones de salvamentos.

En el articulo 15 de la Ley Contra Incendios se clasifica al personal de los

Cuerpos de Bomberos en:

b)

a) OFICIALES
b) TROPA
c) TECNICO ADMINISTRATIVO Y DE SERVICIOS.

Son oficiales: Los que habiendo cumplido los requisitos
reglamentarios estdn comprendidos entre los grados de Ayudante
Segundo (Subteniente), Ayudante Primero (Teniente), Comandante
de Compafia (Capitan), Jefe de Brigada (Mayor), Segundo Jefe

(Teniente Coronel), Primer Jefe (Coronel).

Tropa: Es la denominacion genérica que identifica al personal
comprendido entre: Bombero raso, Cabo, Sargento, y aspirante
(Suboficial).

Personal técnico, administrativo y de servicios: Son
considerados como personal técnico: los inspectores, y personal
administrativo; aquel que labora en los cuerpos de bomberos en
labores administrativas, y personal de servicios; los que tienen

labores especificas.

Grado Jerarquico.- constante en el articulo 20 de la Ley Contra

Incendios que textualmente sefala: Todo el personal operativo de los

Cuerpos de Bomberos se agrupara en una sola linea de orden Jerarquico

estructurada en dos escalas, oficiales y tropa. El grado Jerarquico

determina la funcién y el mando del personal de acuerdo a la siguiente

clasificacion:
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a) OFICIALES SUPERIORES: Primer Jefe (Coronel), Segundo Jefe
(Teniente Coronel), Jefe de Brigada (Mayor).

b) OFICIALES SUBALTERNOS: Comandante de Compafiia
(Capitan), Ayudante Primero (Teniente), Ayudante Segundo
(Subteniente).

c) TROPA: Aspirante a Oficial (Suboficial), Sargento, Cabo vy
Bombero.

Resoluciones

El Ministerio de Relaciones Laborales a partir de la expedicion de la Ley
Organica de Servicio Publico tiene la obligacién de emitir las resoluciones
o reglamentos que sean necesarios a fin de normar los procedimientos en
el ambito de Talento Humano a fin de que se acojan todas las
instituciones del sector Publico contempladas en el articulo 3 de la

mencionada Ley.

Mediante Resolucion de la Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de
Recursos Humanos y Remuneraciones SENRES-RH-2005.000042 se
publicé la Norma Técnica para el Subsistema de Clasificacién de Puestos
del Servicio Civil, misma que fue reformada mediante Resolucién
SENRES-2006-080 publicada en Registro Oficial 286 del 7 de junio del
2006, para finalmente emitir la dltima reforma mediante resolucion
SENRES-2008-000194 con fecha 26 de septiembre del 2008 sobre las

cuales se sustentara el analisis de clasificacion y valoracién de puestos.

DEL OBJETO Y AMBITO DEL SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE
PUESTOS DEL SERVICIO CIVIL

Art. 1.- Objeto.- La norma tiene por objeto establecer los instrumentos y

mecanismos de caracter técnico y operativo que permitan a las Unidades
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de Administracion de Recursos Humanos, de las instituciones, entidades,
organismos y empresas del Estado, analizar, describir, valorar, clasificar y

estructurar puestos.

Art. 2.- Ambito de aplicacion.- Comprende a las instituciones, entidades,
organismos y empresas del Estado descritas en los articulos 3y 101 de la
Codificacion de la Ley Organica de Servicio Civil y Carrera Administrativa
y de Unificacion y Homologacion de las Remuneraciones del Sector
Publico y en el articulo 1 de su reglamento.

Art. 3.- Del Subsistema de Clasificacion de Puestos.- Es el conjunto de
politicas, normas, métodos y procedimientos para analizar, describir,
valorar, clasificar y definir la estructura de puestos.

DE LA CLASIFICACION DE PUESTOS

Art. 4.- De los sustentos de la clasificacion de puestos.- La valoracion y
clasificacidbn de puestos se efectuara sobre la base de los siguientes
sustentos, se basara en las politicas, normas e instrumentos emitidos por
la Secretaria Nacional Técnica del Desarrollo de Recursos Humanos y
Remuneraciones del Sector Publico, que servira de sustento para el
establecimiento de planes y programas de actividades institucionales de

clasificacién de puestos;

a) La definicion y ordenamiento de los puestos se establecera sobre
la base de la funcionalidad operativa de las unidades y procesos
organizacionales, vinculada a la mision, objetivos y portafolio de
productos y servicios;

b) La descripcion, valoracion y clasificacion de puestos debe guardar
armonia con la funcionalidad de la estructura organizacional y con
el sistema integrado de desarrollo de recursos humanos del

servicio civil;
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c) Los niveles estructurales de puestos y grupos ocupacionales se
definirdn para agrupar familias de puestos de -caracteristicas
similares, como resultado del proceso de analisis, descripcion,
valoracion y clasificacibn de puestos, garantizando igualdad de
oportunidades de ingreso, ascenso, régimen interno, desarrollo de
carrera del recurso humano, y el establecimiento del sistema de
remuneraciones; vy,

d) La relevancia de los factores, sub-factores y competencias para la
descripcion 'y valoracibn estaran determinados por las
caracteristicas operativas de gestion que ejecutan los puestos de
trabajo en cada unidad o proceso organizacional, en funcion del
portafolio de productos y servicios especificos y su grado de

incidencia en la misién institucional.

Art. 5.- De las instituciones, entidades, organismos y empresas del
Estado.- Determinaran, al interior de cada una de ellas, el portafolio de
productos y servicios, unidades o procesos organizacionales y los puestos
especificos necesarios para su funcionamiento.

Art. 6.- De los roles, atribuciones y responsabilidades de los puestos.- Los
roles, atribuciones y responsabilidades se reflejaran en los puestos de
trabajo que integran cada unidad o proceso organizacional, considerando

los siguientes niveles:

NIVEL ROLES

NO PROFESIONAL
- Servicio
- Administrativo

- Técnico

PROFESIONAL
- Ejecucién de procesos de apoyo y tecnolégico

- Ejecucion de procesos
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- Ejecucidén y supervision de procesos
- Ejecucion y coordinacién de procesos

- Directivo Direccion de Unidad Organizacional

Art. 7.- De los niveles estructurales y grupos ocupacionales.- Cada nivel
estructural y grupo ocupacional estard conformado por un conjunto de
puestos especificos con similar valoracién, independientemente de los
procesos institucionales en los que actuan. Los niveles estructurales y

grupos ocupacionales se organizan de la siguiente manera:

Art. 8.- Componentes del subsistema.- El Subsistema de Clasificacion de
Puestos del Servicio Civil, esta integrado por los procesos de: Analisis de
Puestos, Descripcion de Puestos, Valoracién de Puestos, Clasificacion de

Puestos, y Estructura de Puestos.
DEL PROCEDIMIENTO

Art. 9.- Del plan de clasificacion de puestos.- Las Unidades de Recursos
Humanos presentara para conocimiento y resolucion de la autoridad
nominadora, las politicas institucionales, el programa de actividades e
instrucciones para la elaboracion o actualizacion de la estructura

ocupacional de la institucion.

En el programa se especificara las responsabilidades y resultados
deseados en el cumplimiento de las actividades de: andlisis, descripcion,

valoracion, clasificacion y estructura de puestos.

Los resultados obtenidos en cada una de las actividades descritas seran
puestos a consideracion del Comité de Gestion de Desarrollo Institucional,

antes de ser sometidos a la aprobacion de la autoridad nominadora.

Art. 10.- Del analisis de puestos.- Es el proceso que permite conocer las
caracteristicas del puesto, respecto a sus principales roles, atribuciones y

responsabilidades en funcibn de las unidades y procesos
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organizacionales, a fin de determinar su real dimension e incidencia y
definir el perfil de exigencias y de competencias necesarios para un

desempefio excelente.

El titular o responsable de cada unidad o proceso, con la asesoria y
colaboracion de las Unidades de Recursos Humanos, llevara adelante el
analisis de los puestos que integran la unidad que lidera, sobre la base de
los instrumentos técnicos elaborados para este propdsito por la Secretaria
Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones
del Sector Publico (SENRES).

Art. 11.- De la descripcion de puestos.- Es el resultado del andlisis de
cada puesto y registra la informacion relativa al contenido, situacion e
incidencia real de un puesto en la organizacion, a través de la
determinacion de su rol que define la misién, atribuciones vy
responsabilidades principales asignadas al puesto, en funcién del
portafolio de productos y servicios de las unidades y los procesos

organizacionales.

Cada titular o responsable de la unidad o proceso, en coordinacion con
las Unidades de Recursos Humanos, elaborard y actualizara la
descripcion de los puestos asociados a su proceso interno, aplicando los

instrumentos y herramientas técnicas respectivas.

En el perfil de exigencias se determinara el grado de instruccion formal,
experiencia, capacitacion y el nivel de las competencias requeridas, para

el desempefio del puesto segun el proceso interno.

Art. 12.- De la valoracion de puestos.- Proceso que define el
procedimiento, metodologia, componentes y factores de valoracion, a fin
de calificar la importancia y relevancia de los puestos en las unidades o
procesos organizacionales, a través de la medicién de su valor agregado

o contribucion al cumplimiento del portafolio de productos y servicios de la
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institucion, independientemente de las caracteristicas individuales de

quienes los ocupan.

Las Unidades de Recursos Humanos, de conformidad a la metodologia
prevista en el Capitulo IV de esta norma técnica y sobre la base de las
descripciones de puestos y perfiles de exigencias, valoraran los puestos
gue conforman la estructura ocupacional institucional, a fin de ordenarlos
o agruparlos en los niveles estructurales y grupos ocupacionales de la

escala de remuneraciones mensuales unificadas.

Art. 13.- De la clasificacién de puestos.- Los puestos conformaran grupos
ocupacionales o familias de puestos similares por su valoracién, cuyo
ordenamiento responderd al puntaje obtenido, de acuerdo a la escala de

intervalos de valoracion prevista en el articulo 19 de esta norma técnica.

Art. 14.- De la estructura de puestos.- La estructura de puestos
institucional mantendra una codificacién integrada por uno y dos digitos,
gue tendran una secuencia numérica logica e identificaran los sectores o
area del Estado, institucion, procesos organizacionales, series, clases de

puestos y niveles:

CODIGO SECTORES E INSTITUCIONES DEL ESTADO
1. SECTOR: GOBIERNO CENTRAL

1.1 Servicio: Presidencia y Vicepresidencia
1.2 Servicio: Economia y Finanzas

1.3 Servicio: Energia y Minas

1.4 Servicio: Educacion y Cultura

1.5 Servicio: Salud Publica

1.6 Servicio: Trabajo y Empleo

1.7 Servicio: Bienestar Social

1.8 Servicio: Desarrollo Urbano y Vivienda
1.9 Servicio: Agricultura y Ganaderia

1.10 Servicio: Ambiente
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1.11 Servicio:
1.12 Servicio:
1.13 Servicio:
1.14 Servicio:
1.15 Servicio:
1.16 Servicio:
1.17 Servicio:

Turismo

Comercio Exterior, Industrializacion, Pesca y Competitividad

Obras Publicas y Comunicaciones
Gobierno, Cultos, Policia y Municipalidades
Relaciones Exteriores

Defensa Nacional

Organismos de Desarrollo Regional

2. SECTOR: ORGANISMOS DE CONTROL Y REGULACION
3. SECTOR: ORGANISMOS ELECTORALES
4. SECTOR: REGIMEN SECCIONAL AUTONOMO

4.1 Consejos provinciales

4.2 Municipios

4.3 Juntas parroquiales
5. SECTOR: SOCIEDADES
6. SECTOR: EMPRESAS PUBLICAS
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CAPITULO Il

PROPUESTA DEL SISTEMA DE CLASIFICACION Y VALORACION DE
PUESTOS

Universalmente se conoce a la Clasificacion de puestos, como el proceso
sistematico encaminado a ordenar los puestos de trabajo de la
organizacion, en base al analisis comparativo de los deberes, tareas y
responsabilidades legalmente asignado, independientemente de la

persona que lo ocupa.

El Sistema cuenta con elementos como son la organizacion, los puestos,
el sistema educativo, las circunstancias geogréficas de los puestos de
trabajo, los usuarios del sistema, el mercado laboral, las regulaciones

juridicas, entre otros.

El funcionamiento del sistema considera al puesto de trabajo como el
elemento basico y fundamental de este Subsistema, pudiendo definirlo
como el conjunto de tareas, deberes y responsabilidades a ser ejecutadas
durante una jornada de trabajo, por la que se recibe una compensacion o

pago en dinero.

Los puestos de trabajo nacen y justifican su existencia por la necesidad
de cumplir con determinadas tareas o actividades demandadas por los
usuarios y son los que van a ser ocupados por las personas dentro de la
organizacibn y en cada unidad administrativa en funciébn de las

necesidades de ellas.

Son estos puestos, es decir, aquel conjunto de tareas, deberes y
responsabilidades los que deben ser ordenados, clasificados, segun la
similitud de esas tareas, no importando el titular del mismo, y son los que,

distribuidos entre las distintas unidades administrativas y luego ocupados
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por personas idéneas, permiten el cumplimiento de la mision y objetivos

de la organizacion.

Por ello, es importante conocer cuales son, como son, qué hace cada uno
de ellos, en dbénde estan ubicados y todos los demas detalles que
convierten a los puestos de la organizacion uno de los mas importantes

elementos del proceso productivo.

3.1. CONCEPTUALIZACION

El Subsistema de Clasificacion es el conjunto de elementos
interactuantes, interrelacionados e interfuncionales que permiten la
estructuracion, descripcion, analisis, y ordenamiento de los puestos, en
funcién de las responsabilidades asignadas a los procesos vinculados con
la planificacion del recurso humano, que facilita la consecucién de la

mision organizacional.

A través de este Subsistema técnico, se ordenan los puestos de trabajo,
ubicandolos dentro de los grupos ocupacionales de acuerdo al rol que
cumple dentro del proceso, al tipo de trabajo, su dificultad, complejidad y
responsabilidad, asi como los requisitos de aptitud, educacion y
experiencia necesarios para su desempefo, sin considerar quien sea el

actual titular del puesto.

El Subsistema de Clasificacion interrelaciona la Estructura Organizacional
y el Sistema de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos,
constituyéndose en la base de la seleccion de personal y orienta al
establecimiento y perfeccionamiento de la carrera, lo que permitira elevar
el nivel de eficiencia de los trabajadores, en beneficio de los clientes de la

Institucion.
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Es el conjunto de politicas, normas, métodos y procedimientos empleados

para describir, definir la estructura de puestos y ubicarlos dentro de la

misma.

Es un proceso técnico de agrupacion y ordenamiento de los puestos, de

acuerdo con las funciones y responsabilidades asignadas, asi como con

las actividades esenciales requeridas en el puesto de trabajo.

3.2.

b)

d)

Objetivos del subsistema de clasificacién de puestos

Objetivo General
Disefiar un sistema de clasificacion y valoracion de Puestos para el
personal operativo y administrativo del Cuerpo de Bomberos de

Ibarra.

Objetivos Especificos

Potenciar el talento humano de los trabajadores, orientado al
mejoramiento de la productividad y la competitividad de Ia
institucion, en funcién de las demandas de sus clientes internos y
principalmente externos;

Proporcionar métodos, procedimientos e instrumentos de gestién
del talento humano, con el propésito de ordenar y definir los
puestos previstos en los procesos organizacionales agregados de
valor, bajo el enfoque de competencias, a fin de racionalizar el
Sistema de Gestion y Desarrollo de los Recursos Humanos;
Conformar la Estructura Ocupacional vinculandola al desarrollo
personal y profesional de los empleados de la entidad, a fin de
acrecentar sus niveles de eficiencia, eficacia y productividad,;
Establecer la estructura basica de promocion y desarrollo de los
empleados y facilitar el establecimiento unificado de sistemas

retributivos;
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3.3 Principios y fundamentos

Principios. En el disefio, configuracion y aplicacion del Subsistema de
Clasificacion y Valoracion de Puestos, los funcionarios responsables

deberan observar los siguientes principios:

a) Confiabilidad. Se deberda actuar permanentemente con
oportunidad, exactitud, claridad, transparencia, credibilidad y
validez objetiva, en la aplicacion de politicas, normas, técnicas y
criterios, adoptados en la administracion del subsistema,
generando aceptacion y confianza en los empleados vy

trabajadores.

b) Flexibilidad. La clasificacion de puestos deberd adaptarse a los
continuos y permanentes cambios derivados de la dinamia de la
organizacion traducidos en las reformas o ajustes de su estructura

organizacional y ocupacional.

c) Equidad. Posibilita establecer una estructura ocupacional en
funcién de un mercado comparador interno geneérico, que permita
al servicio civil alcanzar competitividad con el mercado laboral

privado.

d) Discriminacion. La metodologia que se utilizara para clasificar
puestos  permitira  diferenciar los  roles, atribuciones,
responsabilidades y los requerimientos exigidos, asi como

compatibilizar las exigencias de la organizacién, con el puesto —

ocupaciéon — actividad y persona.

3.4. Fundamentos de la Clasificacion

La clasificacion de puestos se fundamenta principalmente en:
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>
>
>
>

El tipo de trabajo,
La dificultad,
Complejidad

Responsabilidad,

Los requisitos de aptitud, educacion y experiencia necesarios para su

desemperio.

SIN CONSIDERAR QUIEN SEA EL ACTUAL TITULAR DEL PUESTO

La clasificacion de puestos se realizara sobre la base de la informacion

proporcionada en la descripcion de puestos elaborada por la Direccion de

Gestion de Talento Humano.

a)

b)

d)

La clasificacion de puestos se basard en las politicas, normas e
instrumentos emitidos por la Primera Jefatura, las mismas que
serviran de sustento para el establecimiento de planes y programas

de actividades institucionales de clasificacion de puestos;

La definicion y ordenamiento de los puestos se establecera sobre
la base de la funcionalidad operativa de las unidades y procesos
organizacionales, vinculada a la mision, objetivos y portafolio de

productos y servicios;

La descripcién, y clasificacion de puestos debe guardar armonia
con la estructura organizacional y con el sistema integrado de

desarrollo de recursos humanos.

Los niveles estructurales de puestos y grupos ocupacionales se
definirdn para agrupar familias de puestos de -caracteristicas
similares, como resultado del proceso de andlisis, descripcion,

valoracion y clasificacion de puestos, garantizando igualdad de
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oportunidades de ingreso, ascenso, régimen interno, desarrollo de
carrera del recurso humano, y el establecimiento del sistema de

remuneraciones; y,

e) La relevancia de los factores, subfactores y competencias para la
descripcion 'y valoracibn estaran determinados por las
caracteristicas operativas de gestion que ejecutan los puestos de
trabajo en cada unidad o proceso organizacional, en funcion del
portafolio de productos y servicios especificos y su grado de

incidencia en la mision institucional.

3.5. Ejecucion de la clasificacién de puestos

En la ejecucion del Subsistema de Clasificacion de Puestos se prevé el

cumplimiento de las siguientes etapas:

3.5.1. Descripcion del Puesto

Es el proceso que identifica, recolecta, analiza y registra la informacion
relativa al contenido, situacion e incidencia real de un puesto en la
empresa, a través de la determinacion del rol, atribuciones,
responsabilidades e interrelacion en funcién de la misién y objetivos

institucionales.

La descripcion de un puesto elaborada por cada trabajador, determinara
en forma técnica, su contenido, la naturaleza de sus responsabilidades,
su ubicacion y el impacto o grado de contribucién a la solucion de

problemas y al logro de objetivos de la organizacion.
El proceso de descripcion identificara las actividades que se ejecutan en

los puestos sin considerar las caracteristicas de las personas que los

ejercen; debera ser realizada en base a factores comunes que permitan
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determinar con claridad y transparencia la posicibn comparativa de cada

puesto dentro de la institucion.

Descripcion de las actividades, responsabilidades y atribuciones de cada
puesto de trabajo.

Describir un puesto es determinar su contenido, es decir, establecer la
naturaleza de sus responsabilidades. La descripcion se refiere al puesto y
no a las personas que los ocupan. El supuesto del que se parte es que el
puesto estd vacio, y su existencia se justifica por cuanto sus
responsabilidades son parte inherente al desarrollo de un proceso

institucional.

Para describir el puesto se dispone de un formato para determinar las
areas de responsabilidad, su ubicaciébn y su impacto o grado de
contribucién en la organizacion. En base a lo anterior, se sefialan los
requisitos para ejercer el puesto, tanto de habilidad o conocimientos
(formacion académica) como de destrezas adicionales y de experiencia
laboral. Si los requisitos del puesto coinciden con el perfil de la persona,
entonces se dice que el ocupante cumple plenamente con los requisitos

del puesto.

El propésito de la descripcion de puestos es contar con criterios objetivos
y racionales para administrar el recurso humano. Las responsabilidades
del puesto deben conocerse con claridad y precision para disponer de
criterios objetivos para realizar cada uno de los procesos que componen

el Sistema de Administracion Integrada del Recurso Humano:

El objetivo de un Analisis y Descripcion de Puestos de Trabajo no es otro
que el de definir de una manera clara y sencilla las tareas que se van a
realizar en un determinado puesto y los factores que son necesarios para

llevarlas a cabo con éxito.
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Es el resultado del analisis de cada puesto y registra la informacion
relativa al contenido, situacién e incidencia real de un puesto en la
organizacion, a través de la determinacion de su rol que define la mision,
atribuciones y responsabilidades principales asignadas al puesto, en
funcién del portafolio de productos y servicios de las unidades y los

procesos organizacionales.

Cada titular o responsable de la unidad o proceso, en coordinaciéon con
las Unidades de Recursos Humanos elaborara y actualizara la descripcion
de los puestos asociados a su proceso interno, aplicando los instrumentos

y herramientas técnicas respectivas.

En el perfil de exigencias se determinara el grado de instruccion formal,
experiencia, capacitacion y el nivel de las competencias requeridas, para

el desempefio del puesto segun el proceso interno.

Objetivo de la descripcion del puesto.- Los objetivos de la descripcién de

puestos son los siguientes:

Proporcionar informacion sobre las responsabilidades, requisitos y
requerimientos de los puestos asociados con la obtencion de productos y
servicios institucionales para definir el perfil profesional adecuado del

candidato a ocupar un puesto.

Contar con informacion necesaria para definir politicas de administracion
de recursos humanos; capacitar y desarrollar la carrera profesional de los

servidores publicos; vy,

Posibilitar la ejecucion de procesos técnicos de administracion de
recursos humanos para describir el puesto se dispone de un formato para
determinar las areas de responsabilidad, su ubicacién y su impacto o

grado de contribucion en la organizacion. En base a lo anterior, se
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seflalan los requisitos para ejercer el puesto, tanto de habilidad o
conocimientos (formacion académica) como de destrezas adicionales y de

experiencia laboral.

Si los requisitos del puesto coinciden con el perfil de la persona, entonces

se dice que el ocupante cumple plenamente con los requisitos del puesto.

El proposito de la descripcién de puestos es contar con criterios objetivos
y racionales para administrar el recurso humano. Las responsabilidades
del puesto deben conocerse con claridad y precision para disponer de
criterios objetivos para realizar cada uno de los procesos que componen
el Sistema de Administracion Integrada del Recurso Humano:

¢ Reclutamiento y Seleccion de Personal
e Capacitacion y Desarrollo de Personal
e Valoracion y Clasificacion de puestos

e Evaluacion del Desemperio

e Desarrollo de Carrera

3.5.2 Analisis de los Puestos

El titular responsable de cada unidad o proceso, con la asesoria y
colaboracién con la Direccion de Gestion de Talento Humano llevara
adelante el analisis de los puestos que integran la unidad que lidera,
sobre la base de los instrumentos técnicos elaborados para este propdsito

por la mencionada Unidad.

La descripcion y andlisis de puestos constituye el instrumento técnico
basico para la definicion de bases de concurso de mérito y oposicion;
definicion de competencias para la evaluacién del desempefio de los
servidores dentro de los procesos de gestibn organizacional;
establecimiento de sistemas retributivos e identificacion de competencias

desarrollables que sustenten el Plan de Desarrollo y Capacitacion.
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Es el proceso que permite conocer las caracteristicas del puesto, respecto
a sus principales roles, atribuciones y responsabilidades en funcién de las
unidades y procesos organizacionales, a fin de determinar su real
dimensioén e incidencia y definir el perfil de exigencias y de competencias

necesarios para un desempefio excelente.

El titular o responsable de cada unidad o proceso, con la asesoria y
colaboracién de la Direccién de Talento Humano, llevara adelante el
analisis de los puestos que integran la unidad que lidera. La Clasificaciéon
se desarrolla mediante el analisis de cada uno de los puestos lo que
permite detallar que exige el puesto del ocupante en términos de

conocimientos, habilidades y capacidades para el desempefio adecuado.

El analisis se realiza a partir de la descripcion del puesto. Aunque la
descripcion y el analisis de puestos estén estrechamente ligados, la
diferencia radica en que mientras la descripcion de puestos se concentra
en el contenido (qué hace el ocupante, cuando lo hace, cémo lo hace y
por qué lo hace), el analisis de puestos busca determinar cuales son las

competencias que debe cumplir el ocupante del puesto.

Para que el andlisis del puesto tenga una base concreta de comparacion,

se fundamenta en varios factores de especificacion.

La Estructura Ocupacional

Es el ordenamiento logico y sistémico de los puestos, construida en
funcién de las descripciones y analisis de los puestos, niveles funcionales
y procesos organizacionales, estructurados por sectores, servicios, grupos

ocupacionales, series o familias de puestos, clases de puestos y puestos.

La estructura ocupacional sera el resultado del analisis de los puestos

realizado sobre la base de las descripciones de los puestos y de su
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posterior ordenamiento, guiado por un proceso comparativo Yy
discriminatorio de las responsabilidades, atribuciones, niveles de
complejidad, situacion geogréfica, condiciones de trabajo y otros factores
y competencias que deberdn ser identificados y escogidos por los
administradores del sistema de clasificacion.

La estructura ocupacional de puestos se sujetara a la metodologia
sefialada tomando como base los criterios y objetivos de la estructura

organizacional.

Los puestos seran ordenados en:

- Area de Gestion

- Grupos Ocupacionales
- Series

- Clases de Puestos

- Cargo

- Grado

3.5.3 Clasificacion de Puestos

Plan de clasificacion de puestos.- La Direccion de Gestion de Talento
Humano elaborard y presentara para conocimiento y resolucién de la
Primera Jefatura, las politicas institucionales, el programa de actividades
e instrucciones para la elaboracién o actualizacion de la estructura

ocupacional de la institucion.
En el programa se especificara las responsabilidades y resultados

deseados en el cumplimiento de las actividades de: analisis, descripcion,

valoracion, clasificacion y estructura de puestos.
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3.5.4 Elaboracion del Manual de Clasificacion de Puestos

Estara constituido por el conjunto de perfiles de los puestos que

conforman la estructura ocupacional.

El Manual de Clasificacion de puestos, sera el resultado de describir,
clasificar los puestos y contendra entre otros elementos la metodologia, la
estructura de puestos de la institucion, la definicion y los puestos de cada
grupo ocupacional, la descripciéon y valoracion genérica y especifica de los
puestos. Sera aprobado y expedido por la Primera Jefatura y la Direccion

de Gestion de Talento Humano lo mantendra actualizado.

El Manual Genérico de Clasificacion de Puestos contendra las

descripciones, perfiles y requerimientos de los puestos.

3.5.5 Administracion del Subsistema de Clasificacion y Valoracion de

Puestos.

La Direccidon de Gestion de Talento Humano administrara el sistema de
clasificacion de puestos y sus reformas. La clasificacion contendra el titulo
de cada puesto, los roles, atribuciones y competencias; el macro proceso,
proceso o subproceso del cual es parte, las competencias y perfiles del

puesto que incluyen los requerimientos para ocuparlos.

El sistema de clasificacion sera de uso obligatorio en todo nombramiento,
ascenso, traslado, rol de pago y demas movimientos de personal. La
elaboracion de los presupuestos se sujetara al sistema de clasificacion
vigente. Los cambios en las denominaciones no invalidaran las

actuaciones administrativas legalmente realizadas.
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3.5.6 FLUJOGRAMA DE LA CLASIFICACION DE PUESTOS

Andlisis de actividades,
responsabilidades y
deberes

A 4
Descripcion de
puestos.

Disefiar
Inicio
el puesto Especificacion de

competencias de
los puestos.

: A
Competencias: v

(conocimientos,
cualidades y habilidades).

Analisis de
puestos.

v

Definicién de
niveles de
Administracion.

v

Clasificacion del
puesto
analizado y
actualizado en
el Manual.

A

Fin

CUADRO NRO. 17
Elaborado por: Victor Bazantes

3.5.7. Bandas Salariales.

Concomitantemente a la Escala de Remuneracion Mensual Unificada se
definiran Bandas Salariales en un nimero de dos, mismas que seran
dispuestas y aplicadas sobre la base de los sistemas especializacion,
capacitacion y evaluacion del desempefo. Estas bandas respetaran los
incrementos naturales establecidos en la funcion salarial definida para

estructurar la Escala de Remuneraciéon Mensual Unificada.
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3.5.8. Elaboracién de los Perfiles de los Puestos

Sobre la base de las competencias técnicas, cada proceso organizacional
en coordinacion con la Direccion de Gestion de Talento Humano
elaborara los perfiles de puestos, que contendran: roles, atribuciones y

responsabilidades e, interfaz, en funcion del Plan Operativo.

3.6. VALORACION DE PUESTOS DEL PERSONAL OPERATIVO

Es el proceso mediante el cual, a través de la aplicacion de la puntuacion
establecida en las correspondientes tablas de valoracion, se cuantificaran
las competencias tales como, conocimiento, solucion de problemas,
libertad de actuacion y responsabilidades del cargo, con la finalidad de
determinar su clasificacion y ubicacion dentro de la estructura jerarquica y

en la Escala de Remuneraciones Mensuales Unificadas.

3.6.1METODOLOGIA DE DESCRIPCION Y VALORACION DE GRADOS

La descripcién y valoracion de grados, tendientes a identificar e integrar
puestos similares en grupos ocupacionales para proposito de su
clasificacién en los grados de la escala de remuneraciones, se hara en
funcién de la metodologia y norma técnica que establezca la Primera

Jefatura, la cual contemplara, entre otros, los siguientes factores:

a) Competencias del grado: Son los conocimientos asociados a la
formacion académica; habilidades y destrezas adicionales que

se requieren para el ejercicio del grado;
b) Complejidad del grado: Es el analisis del valor agregado del

grado o contribucién a la mision institucional y generacion del

portafolio de productos y servicios; vy,
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c) Responsabilidad: Es el examen de las actividades que realice el

grado en relacion con el servicio propio de la institucion.

Estos factores determinados para la valoracidon de grados, han sido

jerarquizados y ponderados de la siguiente manera:

PERSONAL OPERATIVO y ADMINISTRATIVO:

FACTORES SUBFACTORES PONDERACION SUBTOTAL
Instruccién Formal 250 500
Competencias del Experiencia 150
Grado. Habilidades de 50
gestion
Habilidades de 50

comunicacion

Condiciones de 300
Complejidad del | trabajo
grado. Toma decisiones 100 400
Responsabilidad Rol del grado 50

Control de resultados 50 100
TOTAL PUNTOS 1000 1000

CUADRO NRO. 18

Elaborado por: Victor Bazantes

Por tratarse de una Institucion de servicio a la comunidad con una
elevada exposicion al riego durante la atencion de eventos adversos, se
ha considerado una valoracion especifica para los grados vinculados

directamente con la mision institucional.
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El factor de competencias relacionadas al grado, es el principal elemento
de valoracién, sin embargo, al ser una institucion cuya mision es la de
atender y controlar eventos adversos, se ha manejado una variacion
asociada con la complejidad del grado, especificamente con las
condiciones de trabajo asociadas al cumplimiento de las tareas propias
del personal operativo, de ahi que el subfactor asociado mantiene la

ponderacién mas alta.

ESTRUCTURA DE GRADOS.- Es la conformacion ldgica y sistematica
gue a través de la valoracion de grados, permite establecer grupos de
grados de puntuacibn semejante, que constituyen los grupos
ocupacionales cuya finalidad es garantizar un tratamiento de equidad
interna 'y competitividad externa en la aplicacion de la politica

remunerativa.

La Direccion de Gestion del Talento Humano elaborara la estructura
ocupacional de grados en el personal operativo y su ubicacién (escala de
remuneraciones), analizando la descripcién y valoracion de los grados de
conformidad con las politicas y normas generalmente aplicadas y

establecera una estructura de grados.

Dicha escala sera incrementada cada vez que se dispongan aumentos
generales de sueldos y salarios por parte del Gobierno Nacional o por
parte del Directorio o, efectuando periédicamente los estudios que sirvan

de base para resolver el aumento en la escala de sueldos.

3.6.2. GRADOS DE LA ESCALA DE REMUNERACIONES MENSUALES
UNIFICADAS.-

La Escala de las Remuneraciones, tendran como base los criterios y
objetivos de la estructura organizacional; asi como la valoracion de los
grados. Los grados seran clasificados en los siguientes grupos

ocupacionales:
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a) Grupos Ocupacionales de Mando Superior: comprende los

diferentes niveles y grados de naturaleza Jerarquica Superior;

b) Grupos de Oficiales / Profesionales: comprende los grupos
ocupacionales de Oficiales / Profesionales, cada uno de ellos
integran a puestos similares de acuerdo a su valoracién pero
con la caracteristica esencial de que se requiere un titulo

profesional para el grado.

c) Grupos Ocupacionales de Apoyo Operativo: Comprende los
grupos ocupacionales de pre — profesional y técnicos de fila que

comprende el mayor porcentaje de la poblacién operativa.

3.6.3. PLAN PARA EL DISENO E IMPLEMENTACION DEL
SUBSISTEMA DE CLASIFICACION Y VALORACION DE GRADOS
BOMBERILES

ACTIVIDADES A EJECUTARSE

CLASIFICACION DE GRADOS

a) Analisis del Cuerpo de Bomberos de Ibarra, identificando la
estructura organica y jerarquica que la conforma y los grados que
integran esa jerarquia.

b) Descripcion de las actividades, responsabilidades y atribuciones de
cada grado.

c) Andlisis de las descripciones de los grados.

d) Ordenamiento de los grados de acuerdo a tipo de actividades
similares que ejecutan.

e) Construccién de la estructura jerarquica: Sectores, Servicios,

Grupos Ocupacionales, Series, Clases de Grados y Grados.
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f) Elaboracion de los Perfiles de Cargos (especificaciones),
determinando: roles, competencias, atribuciones, actividades,
requerimientos, interrelaciones, mision, productos.

g) Clasificacion de los grados.

h) Elaboracién de Lista de Asignaciones con la nueva clasificacion.

i) Elaboracién del Manual Especifico de Clasificacion de Puestos-

Grados para el personal operativo.

3.6.4. VALORACION DE GRADOS

Conceptualizacién de la Valoracién de los grados .- Dar valor a un grado o
valorar a un grado, significa determinar el justo valor o la justipreciacion
gue debe reconocerse por el ejercicio de las actividades y el cumplimiento

de las responsabilidades a signadas a él.

Construccién de una metodologia de valoracion.- Para valorar los grados
en el Cuerpo de Bomberos de Ibarra, se ha considerado una metodologia
basada en la ponderacion de factores y la asignacion de puntos. De esta
manera, la valoracion del grado se la establece a través de la distribucion
ponderada de puntajes asignados a factores que deben ser comunes a
todos los grados de la institucién, distribucién que necesariamente permita

establecer la diferente naturaleza de las responsabilidades de los grados.

»> Determinacion de Factores de Valoracion

Los factores para el trabajo son los siguientes:

Competencias del grado: Son los conocimientos asociados a la formacion
académica; habilidades y destrezas adicionales que se requieren para el

ejercicio del grado obtenido.

Instruccion formal: Conjunto de conocimientos que se requiere para el
desempefo del grado dentro de la institucion, estos conocimientos son

adquiridos a través de los estudios formales y representan un sub factor

112



preponderante para la profesionalizacion del personal del Cuerpo de
Bomberos de Ibarra.

ASIGNACION DE PUNTOS

CUADRO NRO. 19
Elaborado por: Victor Bazantes
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CRITERIOS DE VALORACION

CUADRO NRO. 20
Elaborado por: Victor Bazantes

114



Experiencia: Este subfactor aprecia el nivel de experiencia necesaria
para el desarrollo eficiente del rol, atribuciones y responsabilidades
asignados al cargo en funcion del portafolio de productos y/o servicios
definidos en la mision institucional y procesos organizacionales. El
conocimiento acumulado durante el tiempo conforme a la Ley, es lo que
entendemos por el factor experiencia, elemento fundamental para la

eficiente actuacion en un cargo de bombero.
Este subfactor, a fin de fortalecer la experiencia, valora los cursos
aprobados que establece la Ley y que proporcionan los conocimientos

necesarios para el desempefio del cargo durante su carrera.

ASIGNACION DE PUNTOS

NIVEL PUNTAJE
Afios de experiencia Puntaje
APOYO OPERATIVO
Logistico Oalafo 25
Operativo 3 a5 afios 38
Técnico 6 a9 anos S5
OFICIALES / PROFESIONALES
Ejecucidn de procesos 10 a 15 afios S
Ejecucion y supervision de 16 a 20 afios 88
procesos
JERARQUICO SUPERIOR
Mando Superior 21 afios 0 mas 150

CUADRO NRO. 21
Elaborado por: Victor Bazantes
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Habilidades de Gestion: Son las competencias que permiten administrar

los sistemas y procesos organizacionales sobre la base del nivel de

aplicacion de la Ley, considerado 5 niveles detallados a continuacion:

ASIGNACION DE PUNTOS

NIVEL PUNTAJE

10
20
30
40
50

OB W N

CRITERIOS DE VALORACION DEL CARGO

NIVEL

DESCRIPCION

El trabajo se desarrolla de acuerdo a instrucciones detalladas,
es un trabajo rutinario al servicio de la comunidad.

El trabajo se realiza con posibilidades de adaptar o modificar
ciertas tareas rutinarias sin decision.

El trabajo se efectla con flexibilidad en los procedimientos.
Aplica una planificacion y organizacion relativa a las actividades
inherentes al cargo.

Controla el avance y los resultados de las propias actividades
del cargo.

Aplica la planificacién y organizacién del trabajo de un equipo
que ejecuta un trabajo especifico.

Controla el cumplimiento de las actividades y resultados del
personal a su cargo.

Responsable de la planificacion operativa de las actividades y
procesos a su cargo.

Maneja y asigna recursos.

Dirige y asigna responsabilidades al personal a su cargo.
Controla el cumplimiento de las actividades y resultados

CUADRO NRO. 22
Elaborado por: Victor Bazantes
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Habilidades de Comunicacion: Son las competencias que requiere el

cargo y que son necesarias para disponer, transferir y administrar la

informacion; a fin de satisfacer las necesidades de los clientes internos y

externos. Se valora el trabajo en equipo, la seguridad, la orientacién del

servicio brindado y las relaciones interpersonales para el cumplimiento de

las disposiciones emanadas por la Primera Jefatura.

ASIGNACION DE PUNTOS

NIVEL PUNTAJE

10
20
30
40
50

QB WIN|F

CRITERIOS DE VALORACION DEL CARGO

NIVEL DESCRIPCION

1 El nivel de comunicacién estd orientado a asistir las
necesidades de otros.
Mantiene una red basica de contactos para la ejecucion de

2 sus labores.
El nivel de comunicacion esta orientado transmitir 6rdenes
para brindar un apoyo logistico y administrativo.
Mantiene una red moderada de contactos para la ejecucion
de sus labores.
El nivel de comunicacion estad orientado a brindar apoyo
técnico.
Mantiene una red amplia de contactos para el cumplimiento

4 de sus labores.
El nivel de comunicacion estad orientado impartir érdenes
para el cumplimiento de una operacion determinada.
Mantiene una red amplia y consolidada de contactos, tanto
internos como externos para el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

5 El nivel de comunicacion es de integracion y coordinacion

de equipos de trabajo.
El nivel de comunicacién esta dirigido impartir 6rdenes de
cumplimiento obligatorio.

CUADRO NRO. 23

Elaborado por: Victor Bazantes
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Complejidad del cargo: Es el analisis del valor agregado del cargo o
contribucién a los procesos institucionales y a generar el portafolio de
productos y servicios del proceso, considerando la ubicacion geografica y

especial del cargo.

Los principales subfactores considerados son:

Condiciones de trabajo: Constituye el andlisis de las condiciones
ambientales y fisicas que implique riesgos ocupacionales al que esta
sujeto el cargo por la naturaleza de la institucion, considerando dentro de
estos la exposicion a los riesgos durante la atencion y apoyo durante

eventos adversos.

ASIGNACION DE PUNTOS
NIVEL PUNTAJE

65
100
185
235
300

abh wWwNEF

CRITERIOS DE VALORACION DEL CARGO

NIVEL | DESCRIPCION
Desarrolla las actividades en condiciones de trabajo,

1 ambientales y fisicas que implica riesgos ocupacionales
controlados.
Desarrolla las actividades en condiciones de trabajo,

2 ambientales y fisicas con una incidencia de riesgos media.
Desarrolla las actividades en condiciones de trabajo,

3 ambientales y fisicas que implican posibilidades de riesgo
altas.

Desarrolla sus actividades en condiciones de trabajo,
ambientales y fisicas que implican un considerable riesgo
4 ocupacional durante el cumplimiento de su deber en la
atencion de eventos.

Desarrolla las actividades en condiciones de trabajo,
5 ambientales y fisicas que implica alto riesgo para su
seguridad e integridad.

CUADRO NRO. 24
Elaborado por: Victor Bazantes
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Toma de decisiones: Es la capacidad de analisis de problemas y

construccion de alternativas de solucién para cumplir la mision y objetivos

institucionales en beneficio de la comunidad. Valora conocimiento de

técnicas operativas, organizacion y soluciéon de problemas durante la

atencion de eventos, ademas se refiere a la intensidad del proceso mental

con gue se emplea la habilidad para analizar, evaluar y razonar para

resolver una crisis. Este factor también considera la iniciativa anticipando

y respondiendo a oportunidades creadas por el cambio.

ASIGNACION DE PUNTOS

NIVEL PUNTAJE
1 15
2 35
3 55
4 75
5 100

CRITERIOS DE VALORACION DEL CARGO

NIVEL

DESCRIPCION

1

Las decisiones dependen de una simple eleccion,
con minima incidencia en el evento.

La toma de decisiones depende de una eleccién
simple entre varias alternativas, con baja incidencia
en el evento.

La toma de decisiones requiere de un analisis
descriptivo, con moderada incidencia en el evento.

La toma de decisiones requiere de un analisis
interpretativo y evaluativo en situaciones distintas,
con significativa incidencia en los resultados sobre
los eventos atendidos.

La toma de decisiones depende del andlisis y
desarrollo de nuevas alternativas de solucion, con
trascendencia en los eventos suscitados y en la
gestion institucional.

CUADRO NRO. 25

Elaborado por: Victor Bazantes
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Responsabilidad: Es el examen de las actividades que realice el puesto
en relacion con los productos y servicios de la unidad organizacional
donde se ubica estructuralmente. Este factor se evalla a través de los

siguientes subfactores:

Rol del cargo.-Es el papel que cumple el cargo bomberil en el proceso
operativo, definido a través de su mision, atribuciones, responsabilidades
y niveles de relaciones internas y externas para lograr resultados

orientados a la satisfaccion del cliente (comunidad).

GRUPO NIVEL PUNTAJE
OCUPACIONAL

APOYO Logistico 8
OPERATIVO Operativo 15
técnico 20
OFICIALES / | Ejecucién de 30
PROFESIONALES | procesos,
Ejecucién y 40
supervision de
procesos
JERARQUICO Mando Superior 50

SUPERIOR

CUADRO NRO. 26
Elaborado por: Victor Bazantes
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CRITERIOS DE VALORACION DEL CARGO

NIVEL DESCRIPCION

APOYO Constituyen los cargos que ejecutan actividades operativas con
un nivel de esfuerzo medio, conocimiento y habilidad.

OPERATIVO Constituyen los cargos que facilitan la operatividad de los
procesos operativos mediante la ejecucién de labores que
requieren un grado alto de esfuerzo, conocimientos Yy
habilidades.

TECNICO Constituyen los puestos que proporcionan soporte técnico en

una rama operativa especifica de acuerdo a los requerimientos

de los procesos operativos.

EJECUCION DE
PROCESOS

Constituyen aquellos puestos que realizan actividades

agregando valor a las actividades operativas que genera la
institucion durante la atencion de eventos adversos. Diagnostica
la situacion actual, analiza, ejecuta y recomienda, un superior

verifica su producto.

EJECUCION Y
SUPERVISION
DE PROCESOS

Constituyen los grados que ejecutan actividades operativas y
supervisan al personal a su mando. Las actividades demandan
un considerable nivel de esfuerzos, habilidades y conocimientos

especializados.

MANDO
SUPERIOR

Le corresponde a estos grados direccionar, coordinar, liderar y
controlar uno o varios procesos o subprocesos organizacionales
administrativos y operativos. Las actividades demandan el

mayor grado o nivel de esfuerzo, conocimientos y habilidades.

CUADRO NRO.27

Elaborado por: Victor Bazantes
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Control de resultados: Este subfactor se examina a través del
monitoreo, supervision y evaluacion de las actividades, atribuciones y
responsabilidades del cargo, considerando la adecuada utilizacion de los
recursos asignados y la contribucion en el logro del portafolio de
productos y servicios que brinda el Cuerpo de Bomberos de Ibarra.

Cada grado juega un papel dentro del proceso, el subproceso y en
general dentro de la organizacion, teniendo claramente definido cual es su
participacion dentro de la consecucion del producto o bien a entregarse a
un cliente. Este nivel de participaciéon es el que va a ser apreciado y

valorado.

Responde a la pregunta por qué existe el puesto en el proceso; su
contribucién, su aporte a la organizacion, al producto. Constituye la misién
del grado y su objetivo. Sintetiza el propésito de todas las areas claves de
resultados, en términos de un QUE HACE y PARA QUE. Su redaccion

implica una descripcion breve.

ASIGNACION DE PUNTOS

NIVEL PUNTAJE
1 8
2 15
3 25
4 35
5 50
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CRITERIOS

DE VALORACION DEL GRADO

NIVEL DESCRIPCION
Sujeto a supervision y control de los resultados de las
! actividades desempefadas.
El grado apoya al logro del portafolio de productos y servicios
Organizacionales, por lo cual esta sujeto a supervision de los
. resultados entregados.
Sobre estandares establecidos y asignacién de recursos.
Responsable de los resultados del grado con incidencia en el
portafolio de productos y servicios, sobre la base de estandares
3 0 especificaciones previamente establecidas y asignacion de
recursos.
Sujeto a supervision y evaluacion de los resultados entregados.
Responsable de los resultados del personal a su cargo.
4 Propone politicas y especificaciones técnicas de los productos
y Sservicios.
Monitorea y supervisa actividades.
Define politicas y especificaciones técnicas para los productos
y servicios, en funcion de la demanda de los clientes.
Le corresponde monitorear, supervisar y evaluar la contribucion
de los equipos de trabajo al logro del portafolio de productos y
> servicios que brinda la institucion.
Determina estrategias, medios y recursos para el logro de los
resultados conforme a estandares.
Responsable del manejo éptimo de los recursos asignados.

CUADRO NRO. 28

Elaborado por: Victor Bazantes
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3.7 PRESENTACION DE LA ESCALA REMUNERATIVA

RESOLUCION MRL-2011-000020 Y MRL-2012

BOMBERO SERVIDOR PUBLICO 2 | GRADO 8 $ 901,00

CABO SERVIDOR PUBLICO 3 | GRADO 9 986,00

SARGENTO SERVIDOR PUBLICO 4 | GRADO 10 1.086,00

SUBOFICIAL SERVIDOR PUBLICO 5 | GRADO 11 1.212,00

SUBTENIENTE | SERVIDOR PUBLICO 6 | GRADO 12 1.412,00

TENIENTE SERVIDOR PUBLICO 7 | GRADO 13 | 1.676,00

CAPITAN SERVIDOR PUBLICO 8 | GRADO 14 | 1.760,00

MAYOR JERARQUICO DIRECTIVO | 2.112,00
SUPERIOR 1

TENIENTE JERARQUICO DIRECTIVO | 2.415,00

CORONEL SUPERIOR 2

CORONEL JERARQUICO DIRECTIVO | 2.640,00
SUPERIOR 3

CUADRO NRO. 29

Elaborado por: Victor Bazantes

La escala salarial presentada refleja el crecimiento progresivo de acuerdo
al ejercicio préactico de aplicacion que se anexa a continuacion de la tabla
remunerativa, misma que nos arroja a un bombero metropolitano con un
puntaje de valoracion del puesto de 578 puntos asignado como servidor 2
del grado 8 de la norma técnica para valoracion de puestos del Ministerio

de Relaciones Laborales.
La curva aumenta en una escala en cada grado jerarquico hasta el grado

de capitan que corresponde a los oficiales subalternos, mismo que estan

dentro de la escala de 14 grados del Ministerio de Relaciones Laborales.
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La valoracion de los puestos desde el grado de mayor a coronel que son
jerarquias de carrera inician en el nivel Directivo 1 de la Escala Jerarquica
Superior debido a que esta conformada por sefiores oficiales superiores
que tienen bajo su responsabilidad la gestion estratégica institucional
hasta el nivel directivo 5 que corresponde al cargo de primer jefe que es
de libre nombramiento y remocion de conformidad a lo que establece la

Ley de Defensa Contra Incendios.
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GRAFICO NRO. 9.
Elaborado por: Victor Bazantes
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EJERCICIO
CLASIFICACION

CLASIFICACION DE PUESTOS

DATOS GENERALES

DESCRIPCION DEL PUESTO

VALORACION DEL PUESTO

REQUERIMIENTOS DE SELECCION
CAPACITACION.

Y

FORMULARIOS DE CLASIFICACION

CATALOGOS POR COMPETENCIAS
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DATOS DE IDENTIFICACION

Nombre de la | Cuerpo de Bomberos de Ibarra | (Ej.: SENRES)

Institucion:

Puesto: Bombero (Ej.: Analista de
RRHH 1)

Nivel: No profesional (Ej.: Profesional)

Grupo ocupacional:

Servidor Publico 2

(Ej.: Profesional 2)

Rol del Puesto: Técnico (Ej.: Ejecucién de
Procesos)
Unidad: Direccion de Gestion de | (Ej.: Gestion de
Siniestros RRHH)

Cadigo: (Ej.: 00.00.00.003)
Puntos: 578 (Ej.: Grado 14)
Grados: Grado 8 Servidor Publico 2 (Ej.: Grado 14)
Ambito: Local (Ej.)

MISION DEL PUESTO

Salvar vidas y proteger bienes con acciones oportunas y eficientes en la

lucha contra el fuego, rescate y salvamento.

Atender en caso de

emergencias por desastres naturales y/o producidos por el ser humano.
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CATALOGO DE ACTIVIDADES Limpiar | Ordenar Generar

N° Actividades F | CO CM Total P.

1 | Revision de herramientas en | 5 5 1 10 Ok.
vehiculos de control de
incendios.

2 | Colaborar en las charlas y | 4 5 4 24 Ok.
conferencias dictadas en la
comunidad.

3 | Realizar mantenimiento | 4 5 4 24 Ok.
preventivo de herramientas de
control de incendios de
vehiculos de emergencia.

4 | Cumplir con el cronograma de | 5 5 3 20 Ok.
entrenamiento técnico y fisico.

5 | Preparar sus informes y prendas | 3 3 3 12 Ok.
de proteccién personal.

6 | Atencion de emergencias | 5 5 5 30 Ok.
involucradas a la Gestion de
siniestros.

7 | Traslado de equipos y| 5 4 4 21 Ok.
herramientas desde los
vehiculos de emergencia hacia
la zona de impacto.

8 | Asistir a los pitoneros dentro de | 5 5 5 30 Ok.
un incendio.

9 | Asistir en el rescate de victimas | 5 5 5 30 Ok.

10 | Realizar actividades de | 5 5 5 30 Ok.
remocion de escombros.

11 | Recuperacion de equipos Yy | 4 4 4 20 Ok.
herramientas concluidas las
operaciones.

12 | Reabastecer de aire comprimido | 4 4 5 24 Ok.
tanto al pitoner como a su
ayudante.

13 | Preparacion para una nueva | 5 5 4 25 Ok.
emergencia.

14 | Las demas contempladas en la | 5 4 4 21 Ok.

Ley de Defensa Contra
Incendios y sus reglamentos.
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Ne. Actividades Total Total Total Total

1 | Revisién de herramientas en vehiculos de 5 5 1 10
control de incendios.

2 | Colaborar en las charlas y conferencias 4 5 4 24
dictadas en la comunidad.

3 | Realizar mantenimiento preventivo de 4 5 4 24
herramientas de control de incendios de
vehiculos de emergencia.

4 | Cumplir con el cronograma de 5 5 3 20
entrenamiento técnico y fisico.

5 | Preparar sus informes y prendas de 3 3 3 12
proteccién personal.

6 | Atencion de emergencias involucradas a 5 5 5 30
la Gestion de siniestros.

7 | Asistir a los pitoneros dentro de un 5 5 5 30
incendio.

8 | Asistir en el rescate de victimas 30

9 | Recuperacion de equipos y herramientas 4 4 4 20
concluidas las operaciones.

10 | Reabastecer de aire comprimido tanto al 4 4 5 24
pitoner como a su ayudante.

11 | Traslado de equipos y herramientas 5 4 4 21
desde los vehiculos de emergencia hacia
la zona de impacto.

12 | Realizar actividades de remocion de 5 5 S 30
escombros.

13 | Preparacion para una nueva emergencia. 5 5 4 25

14 | Las demas contempladas en la Ley de 5 4 4 21

Defensa Contra Incendios y sus

reglamentos.
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INTERFAZ DEL PUESTO

Interfaz general del puesto

C.l.: Oficial de guardia, Jefe Zonal

C.E:, Ciudadania, empresas, centros educativos

Interfaz del Puesto por Actividad:

Actividades Esenciales

Interfaz

Revision de herramientas de vehiculos de

control de incendios

C.I: Oficial de guardia
C.E;

Colaborar en las charlas y conferencias
dictadas en la comunidad

C.I: Oficial de guardia, jefe

zonal

C.E; ciudadania,
empresas, centros
educativos

Realizar mantenimiento preventivo de
herramientas de control de incendios de

vehiculos de emergencia

C.I: Oficial de guardia
C.E;

Cumplir con el cronograma de

entrenamiento técnico y fisico

C.I:  Oficial
Direccion de Formacion y

de guardia,

capacitacion
C.E;

Preparar sus informes y prendas de

proteccion personal

C.I: Oficial de guardia
C.E; Ciudadania

Atencion de emergencias involucradas a

la Gestidn de siniestros.

C.I: Oficial de guardia, jefe
zonal

C.E; ciudadania

Asistir a los pitoneros dentro de un

incendio

C.l: Personal de combate
de incendios

C.E; Ciudadania

Asistir en el rescate de victimas

C.I: Oficial de guardia
C.E; Ciudadania
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CONOCIMIENTOS REQUERIDOS

Revision de herramientas de vehiculos de

control de incendios.

Deberan conocer

perfectamente  todo el
equipamiento existente en
la Estacion y sus virtudes y

operacion de los mismos.

Colaborar en las charlas y conferencias

dictadas en la comunidad.

Habilidades de

comunicaciéon y tener pleno

conocimiento de todos los

datos técnicos de las

charlas que se imparten.
Realizar mantenimiento preventivo de | Conocimiento del
herramientas de control de incendios de | mecanismo de operacion de
vehiculos de emergencia. todos los equipos vy

herramientas de la estacion.

Cumplir ~ con el cronograma de

entrenamiento técnico y fisico.

Mantenerse fisica y
técnicamente siempre aptos

para el desempefio de su

trabajo.
Preparar sus informes y prendas de | Equipos Yy herramientas
proteccion personal. para la atencion de
emergencias.
Atencion de emergencias involucradas a la | Curso de bomberos
Gestion de siniestros. profesionales

Asistir a los pitoneros dentro de un incendio

Combate de incendios

Asistir en el rescate de victimas

Técnicas de busqueda vy

rescate
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DESTREZAS / HABILIDADES TECNICAS (ESPECIFICAS)

ACTIVIDADES DESTREZAS COMPORTAMIENTO RELEVANCIA
ESENCIALES OBSERVABLE
Revision de | Manejo de | Evalia los contratos de Alta
herramientas de | recursos provision de recursos
vehiculos de control | materiales materiales para la institucion.
de incendios.
Colaborar en las | Organizacion | Define niveles de Alta
charlas y | de la | informacién para la gestion
conferencias informacion de una unidad o proceso.
dictadas en la
comunidad.
Realizar Reparacion Repara los dafios de Alta
mantenimiento magquinarias, equipos y otros,
preventivo de realizando una inspeccion
herramientas de previa.
control de incendios
de vehiculos de
emergencia.
Cumplir con el | Orientacion / | Ofrece guia a equipos de Media
cronograma de | asesoramient | trabajo para el desarrollo de
entrenamiento (o] planes, programas y otros.
técnico y fisico.
Preparar sus | Juicio y toma | Toma decisiones de Media
informes y prendas | de decisiones | complejidad media sobre la
de proteccién base de sus conocimientos,
personal. de los productos o servicios
de la unidad o proceso
organizacional, y de Ila
experiencia previa.
Atencién de | Atencion de | Cumple las disposiciones Baja
emergencias emergencias | emitidas e ingresa a las
involucradas a la emergencias a fin de cumplir
Gestion de con la misién institucional de
siniestros. salvar vidas y proteger
bienes.
Asistir a los
pitoneros dentro de
un incendio.
Asistir en el rescate | Andlisis de | Sugerir cambios en un Media
de victimas. operaciones programa de computacion

para que su uso resulte mas
facil al usuario.
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DESTREZAS / HABILIDADES CONDUCTUALES (GENERALES)

DESTREZAS

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

RELEVANCIA

Trabajo en equipo

Crea un buen clima de trabajo y espiritu de
cooperacion. Resuelve los conflictos que se
puedan producir dentro del equipo. Se
considera que es un referente en el manejo
de equipos de trabajo. Promueve el trabajo

en equipo con otras areas de la organizacion.

Alta

Orientacion de

servicio

Demuestra interés en atender a los clientes
internos o externos con rapidez, diagnostica
correctamente la necesidad y plantea

soluciones adecuadas.

Alta

Iniciativa

Se anticipa a las situaciones con una vision
de largo plazo; actia para crear
oportunidades o evitar problemas que no son
evidentes para los demés. Elabora planes de
contingencia. Es promotor de ideas

innovadoras.

Alta

Aprendizaje

continuo

Mantiene su formacién técnica. Realiza un
gran esfuerzo por adquirir nuevas habilidades

y conocimientos.

Media
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REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION
CONOCIMIENTOS

CONOCIMIENTOS / DESTREZAS

REQUERIMIENTO DE:

Seleccién Capacitacion
Deberan conocer perfectamente todo el Ok
equipamiento existente en la Estacion y
sus virtudes y operacion de los mismos
Habilidades de comunicacion y tener Ok
pleno conocimiento de todos los datos
técnicos de las charlas que se imparten
Conocimiento del mecanismo de Ok
operacion de todos los equipos vy
herramientas de la estacion
Mantenerse fisica y técnicamente Ok Ok
siempre aptos para el desempefio de su
trabajo
Equipos y herramientas para la atencién Ok
de emergencias
Curso de bomberos profesionales Ok
Combate de incendios Ok
Técnicas de busqueda y rescate Ok
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REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION
INSTRUCCION FORMAL Y EXPERIENCIA

INSTRUCCION FORMAL REQUERIMIENTO DE:
Seleccidn Capacitacion
Carreras técnicas Ok
EXPERIENCIA REQUERIMIENTO DE:
Seleccién Capacitacion
Es importante el conocimiento tanto en Ok

electricidad, mecanicas, sistemas

hidraulicos, estructuras a fin de poder

enfrentar mejor las emergencias.

REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION
COMPETENCIAS TECNICAS

CONOCIMIENTOS / DESTREZAS

REQUERIMIENTO DE:

Seleccidn Capacitacion

Manejo de recursos materiales Ok
Organizacion de la informacion Ok

Reparacion Ok
Orientacion / asesoramiento Ok
Juicio y toma de decisiones Ok

Atencion de emergencias Ok
Andlisis de operaciones Ok

138




REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION
COMPETENCIAS CONDUCTUALES

CONOCIMIENTOS /

REQUERIMIENTO DE:

DESTREZAS Seleccion Capacitacion
Trabajo en equipo Ok
Orientacion de servicio Ok
Iniciativa Ok
Aprendizaje continuo Ok

VALORACION DEL PUESTO

1. COMPETENCIAS

INSTRUCCION FORMAL: | Técnico

INSTRUCCION FORMAL

(POSTGRADO):

EXPERIENCIA: Técnico
1 afo

HABILIDADES DE | 2

GESTION:
El trabajo se realiza con posibilidades de adaptar o
modificar ciertas tareas rutinarias.

HABILIDADES DE | 5

COMUNICACION:
Externa: Contacto interno y externo con otras
instituciones.
El puesto requiere establecer una red amplia y
consolidada de contactos de trabajo internos y externos
a la organizacion.
El puesto ejecuta actividades de integracion vy
coordinacion de equipos de trabajo.
Las actividades que realizan estan orientadas a brindar
asesoria y asistencia.

2. COMPLEJIDAD DEL

PUESTO
CONDICIONES DE | 5
TRABAJO:

Desarrolla las actividades en condiciones de trabajo,

ambientales y fisicas que implica alto riesgo
ocupacional.

TOMA DE DECISIONES: 4
La toma de decisiones requiere un analisis

interpretativo, evaluativo en situaciones distintas, con
significativa incidencia en la gestion institucional.

3. RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO: Técnico

CONTROL DE | 3

RESULTADOS:
Responsable de los resultados del puesto de trabajo
con incidencia en el portafolio de productos y servicios,
sobre la base de estandares o especificaciones
previamente establecidas y asignacion de recursos.
Sujeto a supervision y evaluacion de los resultados
entregados.

4. RANGOS DE

PONDERACION
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PUNTAJE TOTAL: 578

GRUPO OCUPACIONAL: Servidor Publico 2

PUESTO Bombero
INTERINSTITUCIONAL:

5. OBSERVACIONES

Observaciones emitidas por sus superiores, pero
producto de la misién institucional.
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DATOS DE IDENTIFICACION

Nombre de la | Cuerpo de Bomberos de Ibarra (Ej: SENRES)

Institucion:

Puesto: (Ej: Analista de RRHH
1)

Nivel: profesional (Ej: Profesional)

Grupo ocupacional:

Servidor Publico 3

(Ej: Profesional 2)

Rol del Puesto: Técnico (Ej:  Ejecucion de
Procesos)

Unidad: Direccién Administrativa (Ej: Gestion de
RRHH)

Codigo: (Ej: 00.00.00.003)

Puntos: 675 ptos. (Ej: Grado 9)

Grados: Grado 9 Servidor Publico 2 (Ej: Grado 9)

Ambito: Local (Ej:)

MISION DEL PUESTO

Instrumentar y operar las politicas, normas, sistemas y procedimientos de

control necesarios para salvaguardar los recursos financieros de la

entidad, promoviendo la eficiencia y eficacia del control de gestion, y

atendiendo con oportunidad y competencia las solicitudes de pago de los

diferentes compromisos contraidos por la entidad de acuerdo a lo

establecido en la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico y su

Reglamento
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N©.

Actividades

(6{0)

CM

Total

Realizar las acciones necesarias
para la oportuna gestion y cobro
de recursos, conforme al
calendario financiero autorizado a
la CBI

10

Ok.

Atender todos los aspectos
relativos a la obtencion de los
servicios bancarios que requiera
la operacién financiera.

24

Ok.

Desarrollar y establecer el
sistema de administracion
integral de los recursos
financieros de la Institucion, en
cumplimiento a las disposiciones

legales que nos facultan

12

Ok.

Vigilar que la documentacion
soporte de la salida de efectivo
cumpla con los requisitos de

caracter fiscal y de control interno

30

Ok.

Registrar y controlar los recursos
financieros provenientes del
calendario financiero
presupuestal, los que otorgan las
instituciones para el desarrollo de
proyectos de inversion, asi como
los ingresos de donativos
provenientes de dependencias y
entidades del sector publico,

privado o social.

21

Ok.

Administrar y controlar la
disponibilidad de efectivo, para
mantener la liquidez suficiente
para hacer frente a los
compromisos de realizacion

inmediata y evitar la generacion

30

Ok.
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de recursos ociosos

Remitir un informe diario de las
operaciones bancarias, de
dispersion de fondos, ingresos y
egresos, respaldada ésta con los
documentos comprobatorios y
justificativos originales, que
garantice su adecuado registro
dentro de la contabilidad de la
entidad.

20

Ok.

Coordinar las actividades del
personal habilitado para pago de

némina

24

Ok.

Elaborar los informes periodicos
sobre el estado de posicion
financiera de las cuentas
bancarias y de los flujos de caja.

25

Ok.

10

Preparacion y presentaciéon de
los datos que conforman Ila
Cuenta Publica, para informacién
complementaria que requieran
las autoridades competentes,
respecto de las actividades
desarrolladas en el ambito de su

competencia

25

Ok.

11

Realizar las demas actividades
gue le sean encomendadas por
la Jefatura sobre los Recursos
Financieros, afines a las
funciones y responsabilidades

inherentes al cargo

25

Ok.

12

Coordinar, orientar y apoyar las
actividades del personal adscrito
al area de su competencia,
siempre y cuando estén dentro
de la legalidad moral e

institucional

25

Ok.
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INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

Nivel de Instruccion:

Nivel Técnico Superior

Titulo Requerido:

Técnico

Afnos de Estudio (Pregrado):

Técnico

Anos de Estudio (Post Grado):

Area de Conocimiento:

Carreras técnicas

EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

Tiempo de Experiencia:

1 afio

Especificidad de la Experiencia:

Relacionada

Contenido de la Experiencia:

Liderar, direccionar coordinar y controlar
una unidad que integra varios procesos

organizacionales administrativos.

DESTREZAS / HABILIDADES CONDUCTUALES (GENERALES)

DESTREZAS

COMPORTAMIENTO OBSERVABLE

RELEVANCIA

Trabajo en equipo

Crea un buen clima de trabajo y espiritu
de cooperacién. Resuelve los conflictos
qgue se puedan producir dentro del
equipo. Se considera que es un
referente en el manejo de equipos de
trabajo. Promueve el trabajo en equipo

con otras areas de la organizacion

Alta

Orientacion de servicio

Demuestra interés en atender a los

clientes internos o externos con

rapidez, diagnostica correctamente la
soluciones

necesidad y plantea

adecuadas

Alta

Iniciativa

Se anticipa a las situaciones con una
vision de largo plazo; actGa para crear
oportunidades o evitar problemas que
no son evidentes para los demas.
Elabora planes de contingencia. Es

promotor de ideas innovadoras

Alta

Aprendizaje continuo

Mantiene su formacién técnica. Realiza
un gran esfuerzo por adquirir nuevas

habilidades y conocimientos

Media
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REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION
COMPETENCIAS TECNICAS

CONOCIMIENTOS / DESTREZAS

REQUERIMIENTO DE:

Seleccidn Capacitacion

Manejo de recursos materiales Ok
Organizacion de la informacion Ok

Reparacion Ok
Orientacion / Asesoramiento Ok
Juicio y toma de decisiones Ok

Atencion de emergencias Ok
Andlisis de operaciones Ok

REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION
COMPETENCIAS CONDUCTUALES

CONOCIMIENTOS / DESTREZAS

REQUERIMIENTO DE:

Seleccién Capacitacion

Trabajo en equipo

Ok

Orientacion de servicio Ok
Iniciativa Ok
Aprendizaje continuo Ok
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VALORACION DEL PUESTO

3. COMPETENCIAS

INSTRUCCION FORMAL: Profesional

INSTRUCCION FORMAL (POSTGRADO):

EXPERIENCIA: Profesional
1 afio

HABILIDADES DE GESTION:

El trabajo se realiza con
posibilidades de adaptar o
modificar ciertas tareas rutinarias

HABILIDADES DE COMUNICACION:

Externa: Contacto interno y externo
con otras instituciones

El puesto requiere establecer una
red amplia y consolidada de
contactos de trabajo internos y
externos a la organizacion

El puesto ejecuta actividades de
integraciébn y coordinacién de
equipos de trabajo

Las actividades que realizan estan
orientadas a brindar asesoria y
asistencia

4. COMPLEJIDAD DEL PUESTO

CONDICIONES DE TRABAJO:

Desarrolla las actividades en
condiciones de trabajo,
ambientales y fisicas que implica
alto riesgo ocupacional

TOMA DE DECISIONES:

La toma de decisiones requiere un
andlisis interpretativo, evaluativo
en situaciones distintas, con
significativa incidencia en la
gestion institucional

3. RESPONSABILIDAD

ROL DEL PUESTO:

Profesional

CONTROL DE RESULTADOS:

Responsable de los resultados del
puesto de trabajo con incidencia en
el portafolio de productos vy
servicios, sobre la base de
estandares o0 especificaciones
previamente establecidas y
asignacion de recursos.

Sujeto a supervision y evaluacion
de los resultados entregados.

4. RANGOS DE PONDERACION

PUNTAJE TOTAL:

675

GRUPO OCUPACIONAL:

Servidor Publico 3

PUESTO INTERINSTITUCIONAL:

Administrativo

5. OBSERVACIONES

Observaciones emitidas por sus
superiores, pero producto de la
mision institucional.

146




DESCRIPCION Y PERFIL DEL PUESTO

DATOS DE IDENTIFICACION

INSTITUCION: CUERPO | UNIDAD: DIRECCION DE
BOMBEROS IBARRA GESTION DE SINIESTROS
PUESTO: BOMBERO CODIGO:

NIVEL: NO PROFESIONAL PUNTOS: 578

FRUPO OCUPACIONAL: | GRADO: GRADO 8

SERVIDOR PUBLICO 2

ROL DEL PUESTO: TECNICO

MISION

Salvar vidas y proteger bienes con acciones oportunas y eficientes
en la lucha contra el fuego, rescate y salvamento y desastres
naturales ocasionados por la naturaleza 'y el hombre.

ACTIVIDADES DEL PUESTO

ACTIVIDADES DEL PUESTO F CO CM TOTAL
Revisidbn de herramientas en vehiculos | 5 5 1 10
de control de incendios.

Colaborar con charlas y conferencias | 4 5 4 24
dictadas en la comunidad.

Realizar mantenimiento preventivo de | 4 5 4 24
herramientas y equipos de combate

contra incendios de los vehiculos de

emergencia.

Cumplir  con el cronograma de |5 5 3 20
entrenamiento técnico y fisico.

Prepara sus informes y prendas de |3 3 3 12
proteccion personal.

Atencion de emergencias involucradas | 5 5 5 30
en la gestién de siniestros.

Asistir a los pitoneros dentro de un |5 5 5 30
incendio.

Asistir en el rescate de victimas 5 5 5 30
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4 . CONOCIMIENTOS REQUERIDOS

ACTIVIDADES ESENCIALES

CONOCIMIENTOS

Revision de herramientas en
vehiculos de control de incendios.

Deberdn conocer perfectamente
todo el equipo existente en la
estacion y la operacién del mismo.

Colaborar con charlas y
conferencias dictadas en la
comunidad.

Habilidades de comunicacion vy
tener pleno conocimiento de todos
los datos técnicos de las charlas
gue se impartan.

Realizar mantenimiento preventivo
de herramientas y equipos de
combate contra incendios de los
vehiculos de emergencia.

Conocimiento del mecanismo de
operacion de todos los equipos y
herramientas de la estacion.

Cumplir con el cronograma de
entrenamiento técnico Y fisico.

Mantenerse fisica y técnicamente
siempre aptos para el desempefio
de su Trabajo.

Prepara sus informes y prendas de
proteccion personal.

Equipos y herramientas para la
atencion de emergencias.

Atencién de emergencias
involucradas en la gestion de
siniestros.

Curso bomberos profesionales

Asistir a los pitoneros dentro de un
incendio.

Combate de incendios

Asistir en el rescate de victimas

Técnicas de busqueda y rescate

5.- INSTRUCCION FORMAL REQUERIDA

NIVEL DE | ESPECIFIQUE EL | INDIQUE EL AREA DE
INSTRUCCION NUMERO DE ANOS | CONOCIMIENTOS
FORMAL DE ESTUDIO O LOS | FORMALES
DIPLOMAS / TITULOS | (EJEMPLO
REQUERIDOS ADMINISTRACION,
ECONOMIA)
NIVEL TECNICO | TECNICO CARRERAS
SUPERIOR TECNICAS
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6.- EXPERIENCIA LABORAL REQUERIDA

DIMENSIONES DE | DETALLES
EXPERIENCIA
Tiempo de experiencia 1 afo

Especificacion
experiencia

de la | relacionada

Contenido de la experiencia

electricidad,

Es importante el conocimiento tanto en
mecanica, sistemas
hidraulicos, estructuras a fin de poder
enfrentar mejor las emergencias.

7.- DESTREZAS TECNICAS REQUERIDAS

DESTREZAS DEFINICION RELEVANCIA
ALTA | MEDIA | BAJA

Manejo de recursos | Evalia los contratos de | X
naturales provision de recursos materiales

para la institucion.
Organizacion de la | Define nivel de informacion para | X
informacion la gestion de una unidad.
Reparacion Repara los dafios de | X

maquinaria, equipos y otros,

realizando  una  inspeccién

previa.
Orientacion / | OFRECE GUIAS A EQUIPOS X
Asesoramiento DE TRABAJO PARA EL

DESARROLLO DE PLANES,

TRABAJOS U OTROS.
Juicio y toma de | Toma de decisiones de X
decisiones complejidad media sobre la

base de sus conocimientos, de

los productos o servicios de la

unidad organizacional y de la

experiencia previa.
Atencion de | Cumple las disposiciones X
emergencias emitidas e ingresa a las

emergencias a fin de cumplir

con la misién de la institucion.
Analisis de | Sugerir  cambios en un X

operaciones

programa de computacion para
gue su uso resulte mas facil
realizarlo.
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8.- DESTREZAS HABILIDADES CONDUCTUALES

DESTREZAS

DEFINICION

RELEVANCIA

ALTA MEDIA

BAJA

Trabajo en equipo

Crear un buen clima de trabajo y
espiritu de cooperacion.
Resuelve los conflictos que se
pueden producir dentro del
equipo. Se considera que es un
referente en el manejo de
equipos de trabajo. Promueve el
trabajo en equipo con otras
aéreas de la organizacion.

X

Orientacion
servicio

de

Demuestra interés en atender a
los clientes internos y externos
con rapidez. Diagnostica
correctamente la necesidad y
plantea soluciones adecuadas.

1<

Iniciativa

Se anticipa a las situaciones con
una vision de largo plazo, actda
para crear oportunidades o
evitar  problemas. Elabora
planes de contingencia vy
promotor de ideas innovadoras.

<

Aprendizaje
continuo

Mantiene su formacion técnica,
realiza un gran esfuerzo por
adquirir nuevas habilidades y
conocimientos.

<
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9.- REQUERIMIENTOS DE SELECCION Y CAPACITACION

CONOCIMIENTOS/ DESTREZAS

REQUERIMIENTOS
DE SELECCION

REQUERIMIENTOS
DE CAPACITACION

LISTA DE CONOCIMIENTOS

Deberan conocer perfectamente todo
el equipo existente en la estacion y la
operacién del mismo.

X

Habilidades de comunicacion y tener
pleno conocimiento de todos los datos
técnicos de las charlas que se
impartan.

X

Conocimiento del mecanismo de
operacion de todos los equipos y
herramientas de la estacion.

<

Mantenerse fisica y técnicamente
siempre aptos para el desempefio de
su Trabajo.

<

<

Equipos y herramientas para la
atencion de emergencias.

<

Curso bomberos profesionales.

Combate de incendios

Técnicas de busqueda y rescate.

XX X<

LISTE LA INSTRUCCION FORMAL

Carreras técnicas

1<

LISTE EL CONTENIDO DE LA
EXPERIENCIA

Es importante el conocimiento tanto en
electricidad, mecanica,  sistemas
hidraulicos, estructuras a fin de poder
enfrentar de mejor manera las
emergencias.

I><

LISTE LAS DESTREZAS TECNICAS

Manejo de recursos naturales

1<

Organizacion de la informacion.

1<

Reparacion

Orientacion / Asesoramiento.

<[>

Juicio y toma de decisiones.

1<

Atencion de emergencias

Analisis de operaciones

<[>

LISTE DESTREZAS
CONDUCTUALES

Trabajo en equipo

Orientacion de servicio

Iniciativa

Aprendizaje continuo

>[I X >
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10.- VALORACION DEL PUESTO
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CAPITULO IV

IMPACTOS

El presente capitulo constituye un andlisis detallado de los resultados y
aspectos, positivos y negativos que puede generar la implementacion del

presente proyecto en las diferentes areas de la Institucion.

Una vez que el presente Sistema de Clasificacion y Valoracion de puestos
sea implementado en la Instituciébn va a generar una serie de impactos
tanto en la parte administrativa como en la parte operativa, para lo cual se
ha escogido los mas relevantes ademas se ha creido conveniente
establecer un rango de niveles de impacto que va desde -3 a 3, en las

siguientes tablas.

4.1 Impactos Sociales

A continuacién se presente el cuadro de matriz

IMPACTO SOCIAL 3|-2(-1]0 1 2
Indicadores

Ambiente de Trabajo X
Calidad de Servicio X
Prestigio Institucional X
TOTAL 2 |6

Nivel de impacto Social= 8/3 = 2.67 alto positivo

CUADRO NRO. 30
Elaborado por: Victor Bazantes
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ANALISIS

Mejor ambiente de trabajo tiene en impacto alto positivo, porque el hecho
de que el Cuerpo de Bomberos de Ibarra cuente con una mejor
organizacién y reglamentacion las actividades se podran desarrollar de
mejor manera provocando mayor rendimiento administrativo y operativo,
en un espacio de armonia que permita que los empleados vean a la

institucion como una oportunidad para desarrollarse.

Mejor servicio tiene un impacto alto positivo, ya que en la Institucion se
encuentran las normas y reglas bien definidas, esto provoca que el
personal sepa como y cuando desarrollar las funciones de su cargo, esto
genera un servicio mas eficiente tanto para los clientes internos como

externos.

Prestigio institucional tiene un impacto medio positivo, en vista que la
institucion ya cuenta con un alto prestigio y reconocimiento social, y lo que
se provoca con la implementacion de este instrumento se logra mantener
y aun mejorar estas caracteristicas, ademas para que la sociedad vea los

cambios que genera esto e€s un proceso.

154



4.2 Impactos Eticos

A continuacion se presente el cuadro de matriz

IMPACTO ETICO 3|-2(-1|]0]|1]| 2
Indicadores

Mejor comunicacion

Fortalecimiento de valores

Identificacion de deberes y derechos

TOTAL

Nivel de impacto Etico = 9/3 = 3 alto positivo

CUADRO NRO. 31
Elaborado por: Victor Bazantes

ANALISIS

Mejor comunicacion tiene un impacto alto positivo, ya que lo estipulado en
el proyecto se direcciona a la inclusién de diferentes niveles en un trabajo

mancomunado y organizado lo cual mejora los sistemas de comunicacion.

Fortalecimiento de valores tiene un impacto alto positivo, por cuanto el
sistema impulsara algunos valores como: ética profesional, compromiso
con la organizacion, talento, competitividad, productividad vy
responsabilidad, entre otros; poniendo en practica todos estos valores la

institucion sera mas eficaz y eficiente.

Identificacion de deberes y derechos tiene un impacto alto positivo, dado
gue en el reglamento interno esta bien especificado directrices de que se
puede y no se puede hacer, de acuerdo al puesto y funcion a

desempenarse.
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4.3. Impactos Econdmicos

A continuacion se presente el cuadro de matriz:

IMPACTO ECONOMICO
Indicadores

-3

Calidad de vida
Autoestima

Cumplimiento de metas

TOTAL

Nivel de impacto econémico = 9/3 = alto positivo

CUADRO NRO. 32
Elaborado por: Victor Bazantes

ANALISIS

La calidad de vida tiene un impacto alto positivo, ya que mediante este
sistema nuestro personal sera valorado de mejor manera, lo que

representa mejorar sus ingresos econémicos.

El autoestima tiene un impacto alto positivo, ya que el personal al ser
mejor remunerado permitird lograr la satisfaccion individual consiguiendo
la eficacia y eficiencia en el desarrollo de las diferentes actividades de la

institucion.

El cumplimiento de metas propuestas tiene un impacto alto positivo, ya
gue mediante el sistema motivara al personal a cumplir satisfactoriamente
sus funciones y por ende el cumplimiento de metas con la sociedad

ibarrefia.
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IMPACTO GENERAL DEL PROYECTO

IMPACTOS GENERALES -3 -2 [-1 (O 1 2
Indicadores

Impacto social
Impacto ético

Impacto econdmico

TOTAL

Nivel de impactos generales = 9/3 = Alto Positivo

CUADRO NRO. 33
Elaborado por: Victor Bazantes

En general los analisis de los impactos nos determinan que tanto lo social,
ético y econémico nos determinan un impacto alto positivo ya que afectan

de manera directa a la organizacion de la Institucion.

En este sentido con la implementacion del sistema tendremos un alto
impacto social, ya que mejoramos las relaciones del personal tanto
internamente y con las personas de fuera de la institucion, brindando
confianza y seguridad a los que tiene la oportunidad de visitar la

institucion por cualquier motivo.

El impacto ético tiene una valoracion alto positivo por cuanto el personal
del Cuerpo de Bomberos de Ibarra tendr4 que regirse a las normas,
politicas y mas procedimientos establecidos en el sistema, modificando de
una u otra manera la conduccion actual de los administrativos vy
operativos, la misma que sera de beneficio en el desarrollo de una

institucion ética y con valores.
Con la implementacién del presente sistema se lograra conseguir en el

personal mejor calidad de vida ya que seran valorados y remunerados de

manera justa.
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CONCLUSIONES

1)

2)

3)

4)

5)

El personal administrativo y operativo del Cuerpo de Bomberos de
Ibarra no tiene determinado las funciones y competencias de

acuerdo a su perfil profesional.

La historia del Cuerpo de Bomberos de Ibarra, la considera como
una institucion noble y altiva que basa sus principios y valores en la
ética, la moral, disciplina, abnegacion y sobre todo en el
compromiso ciudadano, lo que se ve reflejado en los datos de la

encuesta realizada al personal operativo de la institucion.

El Cuerpo de Bomberos de Ibarra es una entidad de derecho
publico que basa sus procedimientos en su propia ley de manera
autonoma, es decir con la capacidad de tomar sus propias
decisiones siempre alineadas a las politicas emitidas por el
Municipio de Ibarra, pero sin que esto signifigue que existe
dependencia y menos aun jerarquicamente subordinacion a
ninguna autoridad que no sea el Alcalde como maxima autoridad

institucional.

El Cuerpo de Bomberos de Ibarra administrativamente esta
estructurado bajo la figura de procesos desconcentrados que son
los responsables directos de la ejecucion de las politicas
administrativas, técnicas y operativas emitidas por la Primera

Jefatura o sus diferentes direcciones.
Todos estamos conscientes que la carrera en el Cuerpo de

Bomberos es sumamente corta y se deberia trabajar en conseguir

incentivos de retiro voluntario en un mediano plazo.
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6) El presente estudio ha reflejado la situacion actual de la institucion,
especialmente en lo relacionado al clima laboral que esta afectando

al sistema de atencion de emergencias.
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RECOMENDACIONES

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Implementar el estudio presentado ya que responde a una realidad
institucional pero sobre todo estd acorde a las funciones que

cumple todo el personal operativo en la atencion de emergencias.

Emprender programas de fortalecimiento institucional, mismo que
conlleven al fortalecimiento de los valores corporativos y sobre todo
la doctrina bomberil a través de cursos de formacion enmarcados
dentro de la normativa legal y cumpliendo los parametros y
requisitos basicos para la formacion de  bomberos,

independientemente de su especialidad.

Las autoridades institucionales especialmente su Comandante
General deben luchar por cumplir y hacer cumplir la normativa que
rige a la institucion, especialmente lo que contempla el articulo 140
del Cddigo Organico de Ordenamiento Territorial, Autonomia y
Descentralizacion donde se establece que el Cuerpo de Bomberos

es una institucion auténoma.

Fortalecer la desconcentracion de los procesos agregados de valor,
generando Planes operativos anuales zonales y especialmente el
crecimiento del talento humano operativo debe responder a un

estudio necesario de acuerdo a estandares internacionales.

Realizar programas de incentivos y principalmente procesos de
desvinculaciéon progresivos que vayan encaminados a mejorar los
procesos de jubilacibn de todo el personal operativo de la

institucion.

Mejorar las relaciones interpersonales entre las areas de Gestion

de Siniestros, Prevencion, Atencion Prehospitalaria y Administrativa
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de la institucion mediante programas y talleres de participacion
donde se definan procedimientos alineados a cumplir con una sola

mision institucional.
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ANEXOS 1

CENTRAL INTEGRADA DE ATENCION CIUDADANA 9-1-1 Y 1-
0-2

ANEXO 2

PREVENCION
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ANEXO 3
RESCATE Y SALVAMENTO

ANEXO 4

ATENCION PREHOSPITALARIA
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ANEXO 5

PERMISOS DE FUNCIONAMIENTO

ANEXO 6

SERVICIO DE AMBULANCIA
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ANEXO 7
CURSOS Y TALLERES DE CAPACITACION

ANEXO 8

ENTRENAMIENTO BOMBERIL
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ANEXO 9

DIRECCION FINANCIERA

ANEXO 10

SECRETARIA
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ANEXO 11

CONTABILIDAD

ANEXO 12

COMBATE DE INCENDIOS
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ANEXO 13
Organigrama Funcional Cuerpo de Bomberos Ibarra
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ANEXO 14

ENCUESTA AL PERSONAL OPERATIVO Y ADMINISTRATIVO DEL
CUERPO DE BOMBEROS DE IBARRA

INDICACIONES

e ELIJA UNA SOLA OPCION

e SUBRAYE UNA OPCION, LA QUE MAS SE AJUSTA A SU
REALIDAD

e LA ENCUESTA ES ANONIMA

1.-EN FORMA GENERAL USTED SE ENCUENTRA MUY SATISFECHO
DENTRO DE LA INSTITUCION?

NADA
POCO
MUCHO

2.- EN FORMA GENERAL, SU EXPERIENCIA EN LA INSTITUCION HA
SIDO SATISFACTORIA Y RECONOCIDA QUE TAN DE ACUERDO
ESTA?

NADA
POCO
MUCHO

3.- RECIBE UNA REMUNERACION ADECUADA Y RECONOCIMIENTO
DE SUS JEFES. QUE TAN DE ACUERDO ESTA?

BUENA
REGULAR
MALA
NEUTRAL

4.- EXISTE UNA COMUNICACION EFECTIVA EN SU LUGAR DE
TRABAJO. QUE TAN DE ACUERDO ESTA?

Sl
NO
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5.- ESTA DE ACUERDO CON LAS CAPACITACIONES DENTRO DE SU
GRADO O PUESTO ACTUAL?

Sl
NO

6.- EXISTE LA POSIBILIDAD DE HACER CARRERA DEBIDO A QUE
LOS ASCENSOS SON PROGRAMADOS

NADA
POCO
MUCHO
NEUTRAL
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ANEXO 16

RUSENRES

Eeoviry \bobmy! Thnky 0 Duasady N Socarnus
Armae y Bersrwcacows ¢ Sachw Pl

RESOLUCION No. SENRES-2008-000096
Pubiicata en o Registro Oficial 364 del 20 du junio de 2009

EL SECRETARIO NACIONAL TECNICO
DE DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS ¥
REMUNERACIONES DEL SECTOR PUBLICO

CONSIDERANDO:

Que, &l Incuo segqundo G artioulo 111 de la o
Ahcaaon a la Ley Ovginica de Seovicio vl
y Camen Adminklrativa y de Unficacion y
Homologacon de las Remuneuciones ded
Sector Piblcn - LOSCCA, facuty 2 1p Se-
cretans Noctony Técnica de Desancllo de
Rocursos Humanss y Rermuneraciones dd
Secuor Pibico SENSES, rerdnar L mcals de
erruneraciomem menwsles uifoadas de bos
servidore ce lyy imstituoones, seftabadys en
wl arthoddo 107 de st fey sobve 12 base de
Justicatives thomicos i gesupuestanos;

Owe, 50D L torin 4 b divpars bl dad presupues-
taria fjada por of Miresteno de Foonzas by
SENRES, ba electuado los estodios tionkoos
que permien recuck s dforencias edsten-
tes anoee s niveles ocupadonades guw to-
mesgonden a kb ewala nacional de remune-
roCiones monsodes urs hicadss

Que, ¥ Ministenio de Poenzas, medante Ofclo
No, ME-SP-COPP-2008- 1812 de 22 de abl
def 2008 de conformidad com la compe-
tendia que le otorga 1a letza o del articulo
135 de % LOSCCA, b emindo ol detamen
prisugantano favorable respecio de la e
For e 4 oy gupos coupacionales de Al
Vor de Servicios, Asiseme Adminkirativo y
rofesiony;

Que, ¢! Minktero de Fnanzn, medirte Ohco
DM 0439 —Na. MF-SPLDIM-2008-M61 de
13 do urse e 2008, de conformidad con b
competenct que le osonga by letra O de ar
biouo 135 ge 13 LOSCCA, ha emitido of die-
LA PrCSI puians fveralie rpecio de
12 evcals de remaneracinres mevaisy e ol
Nicadhos pare of 260 J008; y

En speeooio de las svrbociones establechits on L
letr gl & arucuio 54 de 12 Codncacdn de Ly
Orgdnica oo Servicio Gl y Carrse s Admnistraney
¥ ¢ Unificadides y Homalogacion ce las Remme-
raciones del Soctor Piblice

Resueive:

At L Suwtuke kos walonm de lp sermeneracion
meriudl unificads mlableodos pars o aho 2003,
comtantes on ol atioulo 1 de by Resoludon No.
SENRES 2004000186, publcada en d Suplemento
de Regiatro OB No. 4563 do 17 de norvien bice cud
2004, por ok siguiemes
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ANEXO 19
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o Retaciores

ACUERDO MINSTERIAL No, MRL-2010- 00022
EL MNISTRO DE RELACIONES LABORALES
CONSIDERANDO:

Qua. ol articdo 111 hciso sagendo de la Codticacitn de la Lay Oepdnica e Servis Cadl
¥ Caerers Adminisratva y co Unificackdn y Homologadion de s Remunemsiorss de
Sector Pibdico - LOGCCA, facuits 3 & arferkr Secostarhy Nackonal Técrica de
Desanclo da Recurscs Humanos y Remunersconos col Sockor POtico -SENRES,
ackal Mnsloro o Relationes Laboras, & mvissr & escals de mmonenaciongs
mesuaias ureficndin de ks servidoras de bas inetuciones, sofaodas o o aniodo
107 de by ctads Loy Opdnca, scbee la base do justifeativa Menicon y
presupanstanios,

Ow, madiarm Decrelo Epcutve No. 10, pticado en of Regietro Oficiel No. 10, de 24 4e
sgeato dal 2000, an crax ol Mnigiendo do Roiasonos Laborskes sourmiendd lodes les
campelnces sefablacidas para la SENRES que constan en la Codifcnsitn oy la Lay
Omdrica co Sonvico vl y Canera Adshistratva y cu Unifcacién y Momelogackin
@0 las Remunenicionss dw Saclor Pitilon - LOSCCA, sl como s compatencias y
atrbuciones deleyminades par o Minstoso da Trebaje y Empleo en b Codficackin
dol Codigo de Trabejo, y lodus nqusses ssthabiecidss para aefas Instiucones on ol
croenamieno legal Wgenie;
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