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Resumen 

La investigación se centra en la falta de claridad y especificidad en las normativas que 

regulan el proceso de selección de personal en el Cuerpo de Bomberos de Portovelo. Esta 

ambigüedad genera inconsistencias y prácticas poco transparentes que afectan la eficiencia 

del proceso. Se destaca la importancia de incluir evaluaciones físicas rigurosas para asegurar 

que los candidatos estén adecuadamente preparados. La falta de claridad en las directrices 

actuales crea confusión tanto para los evaluadores como para los aspirantes. Se propone un 

enfoque proactivo en la capacitación del personal y se identifican áreas de mejora en la 

comunicación y retroalimentación durante el proceso de selección. Esto es crucial para 

optimizar el reclutamiento y fortalecer la confianza pública en el Cuerpo de Bomberos. 

Palabras clave: Análisis crítico, proceso de selección, personal operativo, Cuerpo de 

Bomberos,Dedicatoria 

Summary 

The research focuses on the lack of clarity and specificity in the regulations governing the 

personnel selection process in the Portovelo Fire Department. This ambiguity leads to 

inconsistencies and opaque practices that impact the efficiency of the process. The 

importance of including rigorous physical evaluations is highlighted to ensure that candidates 

are adequately prepared. The lack of clarity in current guidelines creates confusion for both 

evaluators and applicants. A proactive approach to staff training is proposed, identifying 

areas for improvement in communication and feedback during the selection process. This is 

crucial to optimize recruitment and strengthen public trust in the Fire Department.  

Keywords: Critical analysis, selection process, operational personnel, Fire Department, 

Dedication 
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Análisis Crítico Del Proceso De Selección De Personal En El C.B. De Portovelo: 

Desafíos Y Propuestas Para La Mejora 

Capítulo I: Planteamiento Del Problema 

El Objeto de la Investigación  

El objeto de esta investigación es analizar y evaluar el proceso de selección de 

personal en el Cuerpo de Bomberos de Portovelo, con especial atención a la claridad y 

especificidad de las normativas actuales que regulan dicho proceso. Se busca identificar las 

deficiencias y desafíos que surgen debido a la falta de claridad y especificidad en las normas 

establecidas por el estado, y cómo estas deficiencias afectan la aplicabilidad y eficacia del 

proceso de selección. Se considera esencial una selección adecuada, ya que un personal bien 

escogido no solo mejora la eficiencia operativa, sino que también incrementa la seguridad en 

las intervenciones. Diversos estudios indican que una correcta selección de personal puede 

reducir en un 30% el riesgo de incidentes asociados a errores humanos en situaciones de 

emergencia. Asimismo, la investigación pretende proponer recomendaciones para mejorar la 

normativa y el proceso de selección, con el fin de asegurar que se seleccionen los candidatos 

más adecuados y competentes para el cuerpo de bomberos. Finalmente, se busca estandarizar 

los procesos y velar por la integridad y transparencia en la selección de personal, asegurando 

así un mejor servicio a la comunidad.   

Problema de la Investigación  

El problema central de esta investigación radica en la escasez de claridad y 

especificidad en las normativas que regulan el proceso de selección de personal en el Cuerpo 

de Bomberos de Portovelo. Aunque el estado proporciona directrices para dicho proceso, 

estas no son lo suficientemente claras ni específicas, lo que genera dificultades en su 

aplicación práctica. La ambigüedad en las normas conduce a inconsistencias en la selección 



10 
 

de candidatos, afectando la eficiencia y eficacia de la unidad de bomberos. Además, esta 

situación puede dar lugar a prácticas poco transparentes y afectar la confianza en el proceso 

de selección. 

El proceso de selección en profesiones de alta exigencia, como la de bombero, debe 

ser riguroso y bien estructurado para eliminar a los candidatos menos preparados. Silva et al. 

(2022) destacan la importancia de incluir pruebas físicas y evaluaciones precisas que sean 

aplicadas con la mayor rigurosidad posible. El empleo de evaluaciones físicas en el proceso 

de selección podría asegurar que los empleados cuenten con un nivel físico adecuado para 

desempeñar sus labores de forma segura y eficaz, como lo señalan García et al. (2023). Sin 

embargo, la falta de claridad en las normativas actuales genera confusión entre los 

encargados de llevar a cabo el proceso de selección y afecta negativamente a los aspirantes, 

quienes enfrentan criterios de evaluación poco definidos o inconsistentes (Prado, 2024). Esta 

ambigüedad puede resultar en la selección de personal que no cumple con los estándares 

necesarios para desempeñar las funciones críticas y peligrosas asociadas al servicio de 

bomberos. En consecuencia, la seguridad y efectividad operativa del Cuerpo de Bomberos de 

Portovelo se ve comprometida, poniendo en riesgo tanto a los miembros del cuerpo como a la 

comunidad. 

Además, la falta de especificidad en las normativas propicia un entorno donde 

prevalecen prácticas de favoritismo o influencias externas, socavando la integridad del 

proceso de selección. Por tanto, El proceso de selección debe ser uniforme y equitativo para 

todos los postulantes (Arteaga, 2016). No obstante, sin directrices claras y específicas, es 

difícil garantizar un proceso justo y equitativo, lo que puede llevar a la selección de 

candidatos menos aptos basados en criterios subjetivos en lugar de méritos objetivos. Esto 
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afecta la moral y la cohesión dentro del grupo y puede erosionar la confianza pública en la 

institución. 

Justificación  

La investigación sobre el proceso de selección de personal en el Cuerpo de Bomberos 

de Portovelo es de vital importancia debido a varias razones. Primero, la claridad y 

especificidad en las normativas de selección son esenciales para asegurar que el personal 

seleccionado posea las competencias y habilidades necesarias para desempeñar las funciones 

críticas y, que a menudo, son peligrosas, dada las condiciones en las cuales labora el servicio 

de bomberos (Horcajo, 2022). La falta de directrices claras no solo puede llevar a la selección 

de candidatos no aptos, sino que también pone en riesgo la seguridad de los ciudadanos y la 

efectividad de las operaciones de emergencia. 

En segundo lugar, un proceso de selección deficiente puede generar desconfianza 

entre los aspirantes y la comunidad, afectando la percepción pública de este organismo, por 

ende, su relación con la sociedad a la que sirve. Las instituciones, especialmente en el ámbito 

público, pueden aumentar su eficiencia y fortalecer su credibilidad al implementar principios 

de buen gobierno tal y como lo sostienen  del Olmo et al. (2024). Garantizar un proceso de 

selección justo y transparente es fundamental para mantener la legitimidad y la confianza en 

esta institución pública. 

Además, la investigación busca estandarizar los procedimientos de selección, lo cual 

es crucial para asegurar la coherencia y uniformidad en la evaluación de los candidatos, 

según lo planteado por Piedra et al. (2023). Esto no solo mejora la eficiencia del proceso, sino 

que también minimiza las posibilidades de favoritismo o decisiones subjetivas. 

Finalmente, al proponer mejoras a las normativas y procedimientos actuales, ésta 

investigación contribuirá a la profesionalización del cuerpo de bomberos, promoviendo una 
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cultura de mérito y competencia. Esto no solo beneficiará a la institución y sus miembros, 

sino que también garantizará un servicio de alta calidad y seguridad para la comunidad de 

Portovelo. 

Objetivos de la Investigación  

Objetivo General  

Analizar el proceso de reclutamiento de personal en el Cuerpo de Bomberos de 

Portovelo, identificando las deficiencias normativas a través de un análisis documental y 

entrevistas con expertos, para proponer recomendaciones que mejoren la claridad, 

aplicabilidad y eficacia del proceso de selección. 

Objetivos Específicos 

• Determinar las deficiencias en las normativas actuales que regulan el proceso de 

selección de personal en el Cuerpo de Bomberos de Portovelo. 

• Proponer recomendaciones para mejorar las normativas y el proceso de selección de 

personal en el Cuerpo de Bomberos de Portovelo. 
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Capitulo II: Desarrollo Del Proyecto 

Revisión Sistemática de la Literatura 

La revisión sistemática de la literatura se enfoca en explorar estudios previos, 

artículos académicos y documentos relevantes que aborden las normativas, procedimientos y 

desafíos en la selección de personal en cuerpos de bomberos. Esta revisión es crucial para 

fundamentar el análisis crítico del proceso de selección del personal que integrará esta 

unidad. Cabe mencionar que la literatura existente sobre el reclutamiento específico del 

personal de bomberos es escasa, pero la temática de selección de personal es universal y 

aplicable a diversas áreas profesionales.  

El marco teórico proporciona una base conceptual para el análisis del proceso de 

selección, este se construye a partir de teorías y modelos que explican la importancia de la 

selección de personal en organizaciones de alto riesgo y cómo las normativas influyen en la 

eficiencia y transparencia del proceso  

2.1 Análisis Crítico  

2.1.1. Importancia de Normativas Claras y Específicas 

Diversos estudios resaltan la necesidad de tener normativas claras y específicas para 

garantizar la selección de candidatos competentes. Según Barahona et al. (2022), las 

normativas claras y específicas permiten que los encargados del proceso de selección 

apliquen criterios objetivos y estandarizados, lo que reduce significativamente la 

subjetividad. Un proceso subjetivo puede estar influenciado por sesgos personales, 

preferencias o presiones externas, lo que puede resultar en la selección de candidatos que no 

cumplen con los requisitos necesarios.  

Ante esto, resulta sustancial que un proceso de selección se ejecute de forma 

transparente y equitativa, dado que, es fundamental mantener la legitimidad de cualquier 
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institución pública, incluyendo los cuerpos de bomberos. Las normativas claras aseguran que 

todos los postulantes sean evaluados bajo los mismos parámetros, lo que fortalece la 

percepción de justicia y equidad. Esto es especialmente crucial en el sector público, donde la 

confianza de la comunidad es un componente esencial para la efectividad operativa y la moral 

del personal. 

La falta de claridad en las normativas puede generar inconsistencias y prácticas no 

transparentes en el proceso de selección. Ante esto, Castro y Suárez (2023) plantea que es 

crucial que las normativas estén redactadas de manera clara y comprensible para que el 

mandato que implican sea entendido por quienes deben cumplirlo. Es decir, normativas 

ambiguas propician un entorno susceptible a favoritismos, afectando la confianza en la 

institución. Esto puede impactar negativamente la moral del personal y la percepción pública 

de la institución. 

Además, la claridad en las normativas no solo beneficia el proceso de selección en sí, 

sino que también tiene un impacto positivo en la eficiencia operativa de la institución. Rivera 

(2019) manifiesta que cuando los bomberos son seleccionados siguiendo criterios claros y 

específicos, se asegura que poseen las habilidades y competencias necesarias para 

desempeñar sus funciones de manera eficaz. Esto se traduce en un equipo mejor preparado y 

más eficiente, capaz de responder adecuadamente a las emergencias y reducir los riesgos 

asociados con la falta de preparación o incompetencia. 

Esto se debe a que la seguridad es una de las principales preocupaciones en el servicio 

de bomberos, tanto para los miembros del cuerpo como para la comunidad a la que sirven. 

Normativas claras y específicas en el proceso de selección aseguran que solo los candidatos 

más aptos, tanto física como mentalmente, sean incorporados al grupo. Esto reduce los 

riesgos de accidentes y mejora la capacidad del equipo para enfrentar situaciones peligrosas 
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de manera segura y efectiva. Romero et al. (2019) señalan que el trabajo de los bomberos 

demanda un esfuerzo continuo y extenuante de sus capacidades físicas, por tanto, la 

implementación de evaluaciones físicas rigurosas, basadas en normativas claras, es esencial 

para garantizar un alto nivel de preparación física entre los bomberos. 

2.1.2 Evaluaciones Físicas y Psicológicas 

Las pruebas físicas y psicológicas son componentes esenciales en la selección de 

bomberos, dada la naturaleza demandante de sus tareas. Alonso et al. (2015) destacan que los 

modelos de evaluación de competencias deben alinearse con las demandas específicas del 

puesto. Evaluaciones rigurosas aseguran que los candidatos estén físicamente aptos para las 

responsabilidades de un bombero.  

Según Lotito (2016), es fundamental que las evaluaciones psicológicas determinen la 

estabilidad emocional y la capacidad de tomar decisiones bajo presión, características 

cruciales para el desempeño seguro y efectivo en situaciones de emergencia. Estas 

evaluaciones no solo verifican la aptitud física y mental de los aspirantes, sino que también 

contribuyen a la seguridad operativa de la organización y de la comunidad a la que sirven. 

La literatura sugiere que los criterios de selección deben ser transparentes y uniformes 

para evitar inconsistencias y sesgos (Dextre & Delgado, 2020). Según investigaciones 

recientes, un proceso de selección bien estructurado que incluye evaluaciones físicas y 

psicológicas rigurosas puede mejorar significativamente la calidad del personal seleccionado. 

Esto es particularmente relevante en el contexto de los cuerpos de bomberos, donde la 

capacidad de responder adecuadamente a emergencias puede tener implicaciones directas en 

la seguridad pública. 
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Cabe mencionar que la literatura existente sobre el reclutamiento específico del 

personal de bomberos ha resultado escasa, pero la temática de selección de personal es 

universal y aplicable a diversas áreas profesionales.  

2.2 Definiciones  

2.2.1 Definición y concepto de selección de personal. 

La selección de personal es un proceso mediante el cual las organizaciones 

identifican, evalúan y eligen a los individuos más adecuados para ocupar un puesto de trabajo 

específico (Salgado & Moscoso, 2008). Se basa en la comparación de las características, 

habilidades y aptitudes de los candidatos con los requisitos del puesto y los valores de la 

organización. 

Conceptualmente, la selección de personal implica una serie de pasos sistemáticos y 

objetivos que tienen como objetivo principal predecir el desempeño laboral futuro de los 

candidatos (Peña, 2005). Este proceso incluye la definición de los requisitos del puesto, la 

difusión de la oferta de empleo, la recepción y evaluación de currículos, la aplicación de 

pruebas y entrevistas, la verificación de referencias y la toma de decisiones. 

2.2.1 Objetivos de un proceso de selección de personal 

Los objetivos de un proceso de selección de personal son varios y se orientan a 

garantizar la elección de los candidatos más idóneos para un puesto de trabajo específico. 

Algunos de los objetivos más comunes incluyen: 

Identificar el talento adecuado. El proceso de selección busca identificar a los candidatos 

que poseen las habilidades, conocimientos y competencias necesarias para desempeñar el 

puesto de manera efectiva (Granados, 2014). 
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Maximizar la eficiencia y productividad. Se busca seleccionar a candidatos que puedan 

contribuir de manera significativa al logro de los objetivos organizacionales y mejorar la 

productividad del equipo de trabajo (García, Morelos, & Lora, 2022). 

Minimizar la rotación de personal. Un objetivo clave es seleccionar candidatos que estén 

motivados y comprometidos con la organización, lo que ayuda a reducir la rotación de 

personal y los costos asociados (Barrera & Estrada, 2023). 

Garantizar la igualdad de oportunidades. Se busca garantizar que el proceso de selección 

sea justo y equitativo para todos los candidatos, sin discriminación por motivos de género, 

raza, edad u otras características protegidas (López I. , 2024). 

Promover el desarrollo profesional. Se busca seleccionar candidatos con potencial de 

desarrollo y crecimiento dentro de la organización, lo que puede contribuir a la retención de 

talento a largo plazo (Castro M. , 2021). 

Cumplir con las normativas legales. Se busca garantizar que el proceso de selección 

cumpla con las leyes y regulaciones laborales vigentes, evitando posibles litigios y sanciones 

legales. 

2.3 Factores Y Criterios De Selección 

Los factores y criterios de selección en un proceso de selección de personal pueden 

variar según las necesidades y requerimientos específicos de cada puesto de trabajo y 

organización. Sin embargo, algunos de los criterios comunes incluyen: 

2.3.1 Pruebas psicológicas 

Las evaluaciones psicológicas son herramientas informativas que ayudan a considerar 

la candidatura final, permitiendo que los individuos muestren diversos aspectos de su 

personalidad y habilidades (López R. , 2010). 
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2.3.2 Aptitud física 

Es un recurso fundamental para los bomberos y puede ser evaluada de manera 

efectiva mediante la combinación de su capacidad aeróbica y su aptitud muscular, tal como lo 

mencionan Yépez et al. (2021). 

2.3.3 Competencias y habilidades personales 

Se evalúan las competencias y habilidades personales relevantes para el puesto, como 

la capacidad de trabajo en equipo, la comunicación efectiva y la capacidad de liderazgo, 

según lo expuesto por Haro et al. (2024). 

2.3.4 Educación y formación 

Es crucial priorizar la evaluación sobre la educación y formación del aspirante a 

bombero, dado que esto da una visión más clara sobre su capacidad técnica en la atención de 

emergencias (Farfan, 2022). 

2.3.5 Experiencias y habilidades técnicas 

Su enfoque está dirigido a identificar las habilidades y capacidades de las personas 

para realizar la mejor elección, aprovechando así su experiencia y destrezas. El propósito es 

lograr beneficios tanto para la organización como para la comunidad (Tuñón, 2023). 
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Capítulo III: Metodología del Proyecto 

Diseño de Investigación 

Dentro de la literatura investigativa existes diferentes metodologías de investigación, 

de entre las cuales el grupo investigador resalta el uso de los tipos cuantitativos, cualitativos y 

descriptivos, dado que son los que más se alinean a la búsqueda del objetivo de la presente 

investigación.  

Según Vizcaíno et al. (2023) en su investigación "Metodología de la investigación", el 

enfoque cuantitativo se caracteriza por la recolección de datos numéricos y su análisis 

mediante técnicas estadísticas. Este tipo de investigación busca establecer patrones, probar 

hipótesis y generalizar los resultados a una población más amplia, proporcionando un 

enfoque estructurado y objetivo.  

Por otro lado, Denzin y Lincoln (2011) en "The SAGE Handbook of Qualitative 

Research", explican que la investigación cualitativa se centra en comprender fenómenos en 

contextos específicos, a través de la recolección de datos no numéricos, como entrevistas y 

observaciones. Este enfoque permite obtener una comprensión profunda de las experiencias y 

significados que los individuos atribuyen a sus vidas y entornos. 

Finalmente, Albane et al. (2020), plantea en Metodología de la Investigación 

Descriptiva, la investigación descriptiva tiene como objetivo caracterizar y detallar las 

variables de un fenómeno o población sin modificarlo. Este tipo de investigación proporciona 

información precisa y detallada sobre el contexto y las características observadas, aunque no 

busca establecer relaciones causales entre variables.  

En síntesis, el enfoque cuantitativo se centra en medir y analizar datos numéricos para 

identificar patrones y generalizar hallazgos, mientras que el enfoque cualitativo busca 
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entender experiencias y significados a partir de datos no numéricos (Acosta, 2023). Por su 

parte, el enfoque descriptivo se dedica a retratar con precisión las características de un 

fenómeno o población sin intervenir en las variables. En conjunto, estos enfoques pueden 

considerarse como diferentes lentes a través de los cuales se puede observar y comprender la 

realidad: el cuantitativo proporciona un panorama general y estadístico, el cualitativo ofrece 

profundidad y contexto, y el descriptivo brinda una representación fiel de lo que se investiga.  

Ante esto, el grupo investigador fundamenta que el diseño de esta investigación es de 

tipo cuantitativo, cualitativo y descriptivo, con el objetivo de analizar y evaluar las 

normativas actuales que regulan el proceso de selección en el Cuerpo de Bomberos de 

Portovelo. La investigación incluye un análisis documental exhaustivo, encuestas, y 

entrevistas a expertos, lo que permite identificar deficiencias y limitaciones en las normativas 

actuales y formular recomendaciones de mejora, logrando una comprensión profunda y 

estructurada del problema. 

3.1 Tipos de Investigación 

Los tipos de investigación empleados en este estudio son: 

• Investigación Documental: Incluye la revisión de documentos normativos, informes, 

y estudios relacionados, para identificar las deficiencias y limitaciones en las 

normativas actuales que regulan el proceso de selección de personal. Este tipo de 

investigación es fundamental para comprender los elementos clave de la normativa y 

su influencia en el proceso. 

• Investigación de Campo: Se aplicarán entrevistas a expertos y personal vinculado al 

Cuerpo de Bomberos de Portovelo, obteniendo así una perspectiva crítica y 

contextualizada del problema. Esta investigación de campo permite verificar cómo se 

aplica la normativa en la práctica y las posibles inconsistencias o desafíos percibidos. 
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3.2 Nivel de Investigación 

El nivel de investigación es descriptivo y explicativo. A nivel descriptivo, se 

documentan las prácticas y normativas actuales, explorando las áreas que requieren mejora. 

La investigación descriptiva se enfoca en proporcionar un retrato detallado de fenómenos, 

permitiendo identificar y comprender la naturaleza de los problemas. Este enfoque se sustenta 

en la recolección de datos que reflejan la realidad observada, facilitando la identificación de 

patrones y características, lo cual es esencial para comprender el contexto en el que se 

desarrolla el fenómeno. 

En el nivel explicativo, se interpretan las relaciones entre la falta de claridad 

normativa y sus consecuencias en el proceso de selección, lo que permite una comprensión 

más profunda de cómo estas deficiencias impactan el proceso. Según Hernández  (2014), la 

investigación explicativa tiene como objetivo establecer causas y efectos, buscando entender 

por qué ocurren ciertos fenómenos. Al interpretar estas relaciones, se facilita una visión 

integral del impacto de las deficiencias normativas en la eficiencia y transparencia del 

proceso. Como señala Freire (2018) la investigación explicativa es fundamental para 

desarrollar hipótesis y generar conocimiento aplicable a la práctica y a la formulación de 

políticas. 

Por tanto, se puede decir que los niveles descriptivo y explicativo son 

complementarios y esenciales para abordar el fenómeno en estudio. Mientras que el enfoque 

descriptivo proporciona una base sólida al documentar la situación actual, el enfoque 

explicativo agrega profundidad al clarificar las interrelaciones y consecuencias de las normas, 

permitiendo la toma de decisiones informadas para la mejora continua. 
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3.3 Diseño de Investigación 

El diseño de esta investigación es No Experimental y Transeccional, ya que no se 

manipulan variables, sino que se observa y analiza la normativa actual en un momento 

específico para evaluar el estado vigente de las normativas. Este diseño permite aplicar 

conceptos teóricos y analizar los resultados de manera estructurada y crítica, fundamentando 

las propuestas de mejora. 

3.4 Métodos de Investigación 

3.4.1 Método Analítico  

Según Herszenbaun (2022) el método analítico se utiliza para descomponer un 

problema complejo en sus componentes más simples, permitiendo una mejor comprensión y 

análisis de cada una de sus partes. Este método facilita la identificación de patrones, 

relaciones y causas a través de un proceso sistemático que descompone los datos en 

segmentos más manejables. Esta capacidad de segmentar la información es crucial en 

investigaciones donde se desean establecer relaciones claras entre variables. Al aplicar el 

método analítico, no sólo se logra una comprensión más detallada de los elementos 

individuales, sino que también se puede generar una perspectiva más clara sobre cómo estos 

elementos interactúan entre sí. En este sentido, un enfoque analítico no solo permite 

profundizar en los datos, sino que también proporciona la base necesaria para desarrollar 

hipótesis y soluciones más efectivas en el contexto de estudio.  

Por tanto, este método se utilizará para descomponer la normativa en sus componentes 

esenciales y analizar cada uno de ellos de forma detallada. El análisis exhaustivo de cada 

elemento permite identificar deficiencias específicas que afectan la claridad y efectividad del 

proceso de selección. 
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3.4.2 Método Inductivo 

El método inductivo es un enfoque que parte de la observación de casos específicos 

para llegar a conclusiones más generales. Este proceso permite generar teorías y patrones a 

partir de la recopilación y análisis de datos específicos. Como señala Kuckartz (2019), "el 

enfoque inductivo es fundamental para el desarrollo de nuevas teorías, ya que permite 

construir conocimiento a partir de la experiencia y la observación directa". Mediante el uso 

de este método, los investigadores pueden identificar tendencias y regularidades que podrían 

no ser evidentes a partir de un enfoque deductivo. Este enfoque no solo enriquece la 

comprensión del fenómeno estudiado, sino que también abre la puerta a nuevas hipótesis. Por 

lo tanto, la inducción se convierte en una herramienta poderosa para la investigación, ya que 

fomenta una exploración más creativa y flexible de los datos. 

Ante esto se establece que, a partir de la observación de datos específicos y los 

hallazgos obtenidos, se construirá una visión general sobre los efectos de la falta de claridad 

normativa en el proceso de selección. Este enfoque facilita la formulación de 

recomendaciones generales para mejorar el proceso. 

3.5 Recolección de datos 

La recolección de datos es un componente esencial del proceso de investigación, ya 

que proporciona la información necesaria para abordar las preguntas de investigación y 

validar las hipótesis planteadas (Sánchez & Murillo, 2022). En este estudio, se utilizarán 

principalmente entrevistas y encuestas como métodos complementarios para capturar una 

visión integral del fenómeno en análisis. 

Las entrevistas se llevarán a cabo de manera semiestructurada, lo que permitirá 

profundizar en las experiencias y percepciones de los participantes sobre el tema en cuestión. 

Este enfoque proporciona la flexibilidad necesaria para explorar temas emergentes durante la 
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conversación. Según García (2023), las entrevistas son herramientas valiosas para 

comprender el significado que los individuos atribuyen a su mundo, lo que resulta crucial 

para obtener datos cualitativos ricos y matizados. A través de las entrevistas, se busca no solo 

obtener información directa, sino también captar las emociones y contextos que influyen en 

las respuestas de los participantes. 

Por otro lado, se utilizarán encuestas para recolectar datos cuantitativos de un grupo 

más amplio de sujetos. Las encuestas permitirán medir actitudes, opiniones y 

comportamientos de manera estandarizada, facilitando el análisis comparativo entre 

diferentes subgrupos. Como menciona Hurtado y Rivera (2017), las encuestas son 

herramientas eficaces para recolectar datos de manera sistemática, permitiendo la 

generalización de los resultados a poblaciones más grandes. Esta combinación de métodos 

cualitativos y cuantitativos fortalecerá la validez del estudio, al proporcionar una visión más 

sólida de las tendencias y patrones observados en los datos. 

Además, se asegurará la fiabilidad y validez de los instrumentos de recolección, 

llevando a cabo pruebas piloto y revisiones de los cuestionarios de las encuestas. Este 

proceso permitirá ajustar los instrumentos de acuerdo con los objetivos del estudio y el 

contexto específico de los participantes. 

Es decir, la elección de entrevistas y encuestas como métodos de recolección de datos 

no solo enriquece la comprensión del fenómeno estudiado, sino que también permite la 

triangulación de datos, fortaleciendo así los hallazgos y ofreciendo una base sólida para la 

interpretación de los resultados.  

3.5.1 Población Universo  

La población universo de estudio está constituida por los cuerpos de bomberos de 

Ecuador, que juegan un papel crucial en la gestión de emergencias y la seguridad pública. 



25 
 

Según el Servicio Nacional de Gestión de Riesgos y Emergencias (SNGRE), en el país 

existen 160 estaciones de cuerpo de bomberos operando a nivel cantonal y provincial. Estos 

cuerpos son responsables de la atención de incendios, rescates y otras emergencias que 

afectan a las comunidades, lo que los convierte en una población relevante para la 

investigación. Este estudio se enfocará en analizar su desempeño, eficiencia y necesidades 

operativas, con el objetivo de contribuir a la mejora continua de sus servicios. 

3.5 2 Población objeto de estudio 

La población objeto de estudio está constituida por las estaciones de cuerpo de 

bomberos de la provincia de El Oro, Ecuador. Según datos del Servicio Nacional de Gestión 

de Riesgos y Emergencias (SNGRE), la provincia cuenta con 21 estaciones de cuerpo de 

bomberos que operan en diferentes cantones. Estos cuerpos son esenciales para la atención de 

emergencias, rescates, y la prevención de incendios, y desempeñan un papel crítico en la 

seguridad pública y el bienestar de las comunidades locales. 

3.5.3 Tamaño de la muestra  

La muestra para este estudio se limita al cuerpo de bomberos de la ciudad de 

Portovelo, el cual es el único en esta jurisdicción. De acuerdo con el Servicio Nacional de 

Gestión de Riesgos y Emergencias (SNGRE), Portovelo cuenta con una sola estación de 

cuerpo de bomberos que asume la responsabilidad de atender emergencias y manejar 

situaciones de riesgos en la comunidad. Dada su singularidad, este cuerpo es representativo 

de las características que se desean estudiar. 

3.6 Técnicas De Recolección De Datos 

Las técnicas de recolección de datos permiten recopilar información precisa y 

relevante en función de los objetivos de la investigación. Según Sampieri et al. (2014), su 

elección depende del enfoque metodológico y del tipo de datos que se desee obtener. Cabe 
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mencionar que stas técnicas deben garantizar la calidad y validez de los datos recopilados, 

adaptándose al contexto del estudio. Entre las más utilizadas están las entrevistas y las 

encuestas, cada una con ventajas específicas que las hacen adecuadas para distintas 

investigaciones. 

3.6.1 Entrevista 

La entrevista es una técnica cualitativa que facilita la obtención de datos detallados a 

través de una interacción directa entre el investigador y el participante. Según Barreto y 

Lezcano (2023), esta herramienta es ideal para profundizar en percepciones y experiencias de 

los entrevistados, permitiendo al investigador explorar temas complejos o poco estudiados. 

Las entrevistas semiestructuradas son especialmente útiles, ya que combinan 

preguntas prediseñadas con flexibilidad para adaptarse a las respuestas del entrevistado, lo 

que enriquece la calidad de los datos. Este tipo de entrevistas es ampliamente utilizado en 

investigaciones sociales por su capacidad de capturar datos profundos y contextuales. 

Es fundamental mencionar que el éxito de la entrevista depende de la preparación del 

entrevistador, quien debe diseñar preguntas claras y relevantes, así como establecer un 

ambiente de confianza que fomente respuestas sinceras y completas. Esto asegura que la 

información obtenida sea válida y significativa. 

En conjunto, la entrevista es una herramienta versátil y poderosa para investigaciones 

cualitativas, ya que permite comprender fenómenos complejos desde la perspectiva de los 

participantes, generando datos profundos y contextualizados. 

Entrevista al Personal Encargado del Proceso de Selección del Cuerpo de Bomberos de 

Portovelo 



27 
 

Instrucciones: A continuación, se presentan preguntas que buscan conocer la perspectiva y 

experiencia del personal encargado de administrar el proceso de selección en el Cuerpo de 

Bomberos. Las respuestas serán de gran valor para comprender la efectividad y eficiencia de 

las normativas y prácticas actuales 

1. ¿Cómo describiría el proceso de selección que se está planificando para el 

Cuerpo de Bomberos y qué normativas considera esenciales para su efectividad? 

2. ¿Qué aspectos considera más importantes para asegurar que el proceso de 

selección sea justo, transparente y adecuado para los candidatos? 

3. ¿Qué medidas se están tomando para garantizar la equidad y diversidad dentro 

del proceso de selección? 

4. ¿Cómo asegura que el personal encargado de las evaluaciones esté capacitado 

para aplicar las pruebas físicas, psicológicas y teóricas correctamente? 

5. ¿Cuáles considera que son las principales áreas de mejora en el proceso de 

selección que se está desarrollando, y qué cambios sugeriría para optimizarlo? 

3.6.2 Encuesta 

La encuesta es una técnica de recolección de datos que permite recopilar información 

de manera sistemática y estandarizada, ideal para investigaciones cuantitativas. Hernández-

Sampieri et al. (2014) afirman que las encuestas son útiles para analizar grandes volúmenes 

de información, especialmente cuando se busca generalizar resultados a partir de una muestra 

representativa. 

La calidad de una encuesta depende del diseño del cuestionario, que debe incluir 

preguntas claras y comprensibles. Además, la implementación de pruebas piloto ayuda a 

identificar y corregir posibles errores antes de la recolección de datos, aumentando la validez 

y confiabilidad de los resultados. 
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La aplicación de encuestas a través de herramientas digitales resulta fundamental, ya 

que optimiza tanto la rapidez como la eficiencia en la recolección de datos. Además, permite 

un procesamiento más ágil y preciso de la información mediante programas estadísticos, lo 

que facilita el análisis y la obtención de resultados más confiables. Este enfoque es 

especialmente relevante en investigaciones que requieren resultados ágiles y procesables. 

En conjunto, la encuesta constituye una técnica esencial para obtener datos 

cuantitativos representativos, permitiendo generalizar conclusiones y respaldar hipótesis con 

bases sólidas, por ello la encuesta se llevará a cabo con los integrantes de la última 

generación que han ingresado al cuerpo de bomberos, los cuales mediante investigaciones 

previas se conoce que son 22, esto con el fin de recopilar información sobre su experiencia, 

formación y necesidades.  

Encuesta sobre el Proceso de Selección del Cuerpo de Bomberos de Portovelo 

Instrucciones: Por favor, responda las siguientes preguntas basadas en su experiencia 

con el proceso de selección para el Cuerpo de Bomberos. Marque la opción que mejor 

describa su respuesta. 

1. ¿Cómo calificarías tu comprensión de las normativas que rigen el proceso de 

selección de bomberos? 

a) Muy clara 

b) Clara 

c) Algo clara 

d) Poco clara 

e) Nada clara 

2. ¿Consideras que los procedimientos establecidos en las normativas son lo 

suficientemente detallados para guiarte en el proceso de selección? 

a) Totalmente de acuerdo 

b) De acuerdo 

c) Neutral 
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d) En desacuerdo 

e) Totalmente en desacuerdo 

3. ¿Qué tan satisfecho estás con el tiempo que te tomó el proceso de selección hasta 

ahora? 

a) Muy satisfecho 

b) Satisfecho 

c) Neutral 

d) Insatisfecho 

e) Muy insatisfecho 

4. ¿Cómo evaluarías tu preparación y desempeño en las pruebas realizadas? 

a) Muy bien preparado y desempeñado 

b) Bien preparado y desempeñado 

c) Regular 

d) Poco preparado y desempeñado 

e) Nada preparado y desempeñado 

5. ¿Sientes que has tenido acceso suficiente a la información sobre el proceso de 

selección? 

a) Sí, suficiente información 

b) Algo de información 

c) No, poca información 

d) No, nada de información 

6. ¿Confías en que el proceso de selección es justo y equitativo para todos los 

candidatos? 

a) Totalmente de acuerdo 

b) De acuerdo 

c) Neutral 

d) En desacuerdo 

e) Totalmente en desacuerdo 

7. ¿Qué opinas sobre la reputación del Cuerpo de Bomberos en relación con su 

proceso de selección? 

a) Muy positiva 

b) Positiva 

c) Neutral 

d) Negativa 
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e) Muy negativa 

8. ¿Recibiste información clara sobre los procedimientos que se seguirán durante el 

proceso de selección? 

a) Sí 

b) No 

9. ¿Crees que el personal encargado del proceso de selección está adecuadamente 

capacitado para llevar a cabo su labor? 

a) Sí, totalmente capacitado 

b) Sí, parcialmente capacitado 

c) No, no está capacitado 

d) No sé 

10. ¿Cómo te sientes respecto a los métodos utilizados para evaluar tu desempeño en 

las pruebas? 

a) Muy satisfecho 

b) Satisfecho 

c) Neutral 

d) Insatisfecho 

e) Muy insatisfecho 

11. ¿Consideras que el proceso de selección promueve la inclusión y diversidad entre 

los candidatos? 

a) Totalmente de acuerdo 

b) De acuerdo 

c) Neutral 

d) En desacuerdo 

e) Totalmente en desacuerdo 

3.7. Presentación De Resultados 

3.7.1 Presentación De Resultados De La Entrevista 

1. ¿Cómo describiría el proceso de selección que se está planificando para el Cuerpo de 

Bomberos y qué normativas considera esenciales para su efectividad? 

   Respuesta: El proceso de selección se basa en un enfoque multiprofesional que evalúa las 

habilidades físicas, psicológicas y técnicas de los candidatos. Consideramos que la 
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adecuación física, las pruebas de conocimiento y la evaluación psicológica son aspectos clave 

para asegurar un buen proceso. 

   Análisis: La respuesta refleja una estructura sólida en el proceso de selección, subrayando 

la importancia de múltiples dimensiones de evaluación. Sin embargo, sería beneficioso 

detallar más sobre cómo se implementan estos criterios y la necesidad de actualizarlos 

regularmente para mantenerse al día con los estándares actuales. 

2. ¿Qué aspectos considera más importantes para asegurar que el proceso de selección 

sea justo, transparente y adecuado para los candidatos? 

   Respuesta: Considero que la claridad en los criterios de selección y la capacitación del 

personal evaluador son fundamentales. También es importante asegurar que todos los 

candidatos reciban la misma información y condiciones durante el proceso. 

   Análisis: La respuesta indica un avance hacia un proceso más justo y equitativo, 

destacando la importancia de la transparencia. Sin embargo, sería beneficioso establecer 

sistemas de retroalimentación donde los candidatos puedan expresar sus opiniones sobre el 

proceso, lo que ayuda a identificar áreas de mejora. 

3. ¿Qué medidas se están tomando para garantizar la equidad y diversidad dentro del 

proceso de selección? 

   Respuesta: Se están implementando estrategias para atraer a una población más diversa de 

candidatos. También se revisan las prácticas de selección para eliminar sesgos, aunque aún 

queda trabajo por hacer en este sentido. 

   Análisis: Aunque hay una preocupación evidente por la diversidad, la respuesta muestra 

que las medidas en marcha son aún insuficientes. La institución debería considerar la 
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incorporación de programas específicos que fomenten la diversidad y la inclusión en el 

proceso de selección. 

4. ¿Cómo asegura que el personal encargado de las evaluaciones esté capacitado para 

aplicar las pruebas físicas, psicológicas y teóricas correctamente? 

   Respuesta: Se realizan capacitaciones periódicas para el personal evaluador, y se les 

proporciona acceso a materiales actualizados y normativas. Sin embargo, puede haber 

variaciones en la capacitación según el evaluador. 

   Análisis: La respuesta destaca un enfoque proactivo en la capacitación del personal, pero 

también sugiere inconsistencias que podrían afectar la calidad de las evaluaciones. Es 

esencial establecer directrices uniformes para garantizar que todos los evaluadores tengan los 

mismos estándares de preparación. 

5 ¿Cuáles considera que son las principales áreas de mejora en el proceso de selección 

que se está desarrollando, y qué cambios sugeriría para optimizarlo? 

   Respuesta: Creo que hay margen para mejorar en la retroalimentación a los candidatos y 

en la agilidad del proceso. Sugeriría implementar una comunicación más efectiva y establecer 

plazos más definidos para cada etapa del proceso. 

   Análisis: La respuesta identifica áreas clave para la mejora del proceso de selección. La 

falta de retroalimentación es una preocupación válida, y mejorar la comunicación podría no 

solo beneficiar a los candidatos, sino también optimizar la administración del proceso. 

3.7.2 Presentación de resultados de la encuesta  

Pregunta 1: ¿Cómo calificarías tu comprensión de las normativas que rigen el proceso 

de selección de bomberos? 
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Tabla 1 Resultados Comprensión de las Normativas del Proceso de Selección de 

Bomberos 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Muy clara 1 4.55% 

Clara 2 9.09% 

Algo clara 3 13.64% 

Poco clara 10 45.45% 

Nada clara 6 27.27% 

Total 22 100% 

 

Figura:  1 Resultados Comprensión de las Normativas del Proceso de Selección de 

Bomberos 

 

Análisis: 

La mayoría (45.45%) considera su comprensión como ‘‘Poco clara’‘, lo que evidencia una 

falta de claridad en la normativa. En contraste, solo el 4.55% percibe que su comprensión es 

‘‘Muy clara’‘, lo que resalta la necesidad de mayor claridad informativa. 

Pregunta 2:¿Consideras que los procedimientos establecidos en las normativas son lo 

suficientemente detallados para guiarte en el proceso de selección? 

Tabla 2 Resultados de Nivel de Detalle de los Procedimientos en las Normativas del 

Proceso de Selección 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 1 4.55% 

De acuerdo 2 9.09% 

Neutral 3 13.64% 

En desacuerdo 9 40.91% 

Totalmente en desacuerdo 7 31.82% 

Total 22 100% 
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Figura:  2 Resultados de Nivel de Detalle de los Procedimientos en las Normativas del 

Proceso de Selección 

 

Análisis: 

Un 40.91% está en ‘‘Desacuerdo’‘, reflejando problemas de detalle en las normativas. Por 

otro lado, solo el 4.55% está ‘‘Totalmente de acuerdo’‘, lo que marca una notable disparidad 

en las opiniones. 

Pregunta 3:¿Qué tan satisfecho estás con los cronogramas que se establecen para el 

proceso de selección? 

Tabla 3 Resultados de Satisfacción con los Cronogramas del Proceso de Selección 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Muy satisfecho 1 4.55% 

Satisfecho 3 13.64% 

Neutral 4 18.18% 

Insatisfecho 9 40.91% 

Muy insatisfecho 5 22.73% 

Total 22 100% 
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Figura:  3 Resultados de Satisfacción con los Cronogramas del Proceso de Selección 

 

Análisis: 

El 40.91% se siente ‘‘Insatisfecho’‘ con los cronogramas, destacando una problemática en la 

planificación. En contraste, solo el 4.55% está ‘‘Muy satisfecho’‘, lo que refleja una falta de 

alineación con las expectativas de los participantes. 

Pregunta 4:¿Cómo evaluarías tu preparación y desempeño en las pruebas realizadas? 

Tabla 4 Resultados de Evaluación de la Preparación y Desempeño en las Pruebas del 

Proceso de Selección 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Muy bien preparado y 

desempeñado 

1 4.55% 

Bien preparado y 

desempeñado 

2 9.09% 

Regular 5 22.73% 

Poco preparado y 

desempeñado 

8 36.36% 

Nada preparado y 

desempeñado 

6 27.27% 

Total 22 100% 
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Figura:  4 Resultados de Evaluación de la Preparación y Desempeño en las Pruebas del 

Proceso de Selección 

 

Análisis: 

La mayoría (36.36%) se considera ‘‘Poco preparado y desempeñado’‘, lo que refleja una 

necesidad de fortalecer la preparación. Por el contrario, solo el 4.55% siente estar ‘‘Muy bien 

preparado y desempeñado’‘, lo que sugiere mejoras en el entrenamiento. 

Pregunta 5: ¿Sientes que has tenido acceso suficiente a la información sobre el proceso 

de selección? 

Tabla 5 Resultados de Acceso a Información sobre el Proceso de Selección 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Sí, suficiente información 2 9.09% 

Algo de información 6 27.27% 

No, poca información 8 36.36% 

No, nada de información 6 27.27% 

Total 22 100% 
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Figura:  5 Resultados de Acceso a Información sobre el Proceso de Selección 

 

Análisis: 

Un 36.36% señala que tuvo ‘‘Poca información’‘, mientras que solo un 9.09% considera que 

recibió suficiente información, lo que evidencia una deficiencia en la comunicación del 

proceso. 

Pregunta 6: ¿Confías en que el proceso de selección es justo y equitativo para todos los 

candidatos? 

Tabla 6 Resultados de Confianza en la Justicia y Equidad del Proceso de Selección 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 1 4.55% 

De acuerdo 2 9.09% 

Neutral 3 13.64% 

En desacuerdo 10 45.45% 

Totalmente en desacuerdo 6 27.27% 

Total 22 100% 
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Figura:  6 Resultados de Confianza en la Justicia y Equidad del Proceso de Selección 

 

Análisis: 

El 45.45% está ‘‘En desacuerdo’‘ con la justicia del proceso, reflejando una percepción de 

inequidad. Por el contrario, solo el 4.55% está ‘‘Totalmente de acuerdo’‘, destacando una 

fuerte desconfianza en el sistema. 

Pregunta 7: ¿Qué opinas sobre la transparencia del Cuerpo de Bomberos para llevar los 

procesos de selección? 

Tabla 7 Resultados de Percepción de la Transparencia del Cuerpo de Bomberos en el 

Proceso de Selección 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Excelente 1 4.55% 

Muy Buena 2 9.09% 

Buena 3 13.64% 

Regular 8 36.36% 

Mala 8 36.36% 

Total 22 100% 
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Figura:  7 Resultados de Percepción de la Transparencia del Cuerpo de Bomberos en el 

Proceso de Selección 

 

Análisis: 

El 36.36% percibe la transparencia como ‘‘Regular’‘ o ‘‘Mala’‘, lo que refleja una 

preocupación sobre la falta de claridad en los procesos. En contraste, solo un 4.55% 

considera que es ‘‘Excelente’‘, marcando una gran diferencia en las opiniones. 

Pregunta 8: ¿Recibiste información clara sobre los procedimientos que se seguirán 

durante el proceso de selección? 

Tabla 8 Resultados de Claridad de la Información sobre los Procedimientos durante el 

Proceso de Selección 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Sí 8 36.36% 

No 14 63.64% 

Total 22 100% 
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Figura:  8 Resultados de Claridad de la Información sobre los Procedimientos durante 

el Proceso de Selección 

 

Análisis: 

La mayoría (63.64%) no recibió información clara, lo que resalta la necesidad de mejorar la 

comunicación durante el proceso de selección, de esta manera se podrán evitar futuros 

inconvenientes. 

Pregunta 9: ¿Crees que el personal encargado del proceso de selección está 

adecuadamente capacitado para llevar a cabo su labor? 

Tabla 9 Resultados de Capacitación del Personal Encargado del Proceso de Selección 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Sí, totalmente capacitado 2 9.09% 

Sí, parcialmente capacitado 6 27.27% 

No, no está capacitado 10 45.45% 

No sé 4 18.18% 

Total 22 100% 
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Figura:  9 Resultados de Capacitación del Personal Encargado del Proceso de Selección 

 

Análisis: 

El 45.45% considera que el personal no está capacitado, lo que evidencia una necesidad de 

reforzar la formación del equipo encargado. Solo un 9.09% piensa que están ‘‘Totalmente 

capacitados’‘, mostrando una clara área de mejora. 

Pregunta 10: ¿Cómo te sientes respecto a los métodos utilizados para evaluar tu 

desempeño en las pruebas? 

Tabla 10 Resultados de Satisfacción con los Métodos de Evaluación del Desempeño en 

las Pruebas 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Muy satisfecho 1 4.55% 

Satisfecho 3 13.64% 

Neutral 5 22.73% 

Insatisfecho 8 36.36% 

Muy insatisfecho 5 22.73% 

Total 22 100% 
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Figura:  10 Resultados de Satisfacción con los Métodos de Evaluación del Desempeño en 

las Pruebas 

 

Análisis: 

Un 36.36% está ‘‘Insatisfecho’‘con los métodos de evaluación, lo que señala una necesidad 

de optimización. Solo el 4.55% está ‘‘Muy satisfecho’‘, destacando una brecha significativa 

en la percepción de calidad. 

Pregunta 11: ¿Consideras que el proceso de selección promueve la inclusión y 

diversidad entre los candidatos? 

Tabla 11 Resultados de Percepción de Inclusión y Diversidad en el Proceso de Selección 

Opción Cantidad de Respuestas Porcentaje 

Totalmente de acuerdo 1 4.55% 

De acuerdo 2 9.09% 

Neutral 4 18.18% 

En desacuerdo 9 40.91% 

Totalmente en desacuerdo 6 27.27% 

Total 22 100% 

 



43 
 

Figura:  11 Resultados de Percepción de Inclusión y Diversidad en el Proceso de 

Selección 

 

Análisis: 

El 40.91% no percibe que el proceso fomente la inclusión, lo que evidencia una falta de 

enfoque en diversidad. Solo el 4.55% está ‘‘Totalmente de acuerdo’‘, mostrando una gran 

área de mejora. 

3.8 Análisis De Los Resultados 

Los resultados de la encuesta reflejan una percepción mayoritariamente negativa 

respecto al proceso de selección del Cuerpo de Bomberos. Los participantes destacan 

problemas relacionados con la claridad y accesibilidad de las normativas que rigen el 

proceso, ya que una gran parte considera que estas son confusas o poco detalladas, lo que 

dificulta su comprensión y aplicación. Además, existe insatisfacción generalizada con los 

cronogramas establecidos, percibiéndose como inadecuados o poco eficientes, lo cual afecta 

directamente la preparación y desempeño de los candidatos durante las pruebas. 

Otro punto crítico identificado es la falta de acceso a información suficiente y clara 

sobre el proceso de selección, lo que genera inseguridad entre los candidatos. Asimismo, los 

métodos utilizados para evaluar el desempeño y la preparación de los postulantes son 

ampliamente cuestionados, percibiéndose como poco satisfactorios y deficientes. Esto se 
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agrava con la percepción de que el personal encargado del proceso no cuenta con una 

capacitación adecuada, lo que reduce la confianza en la justicia, equidad y transparencia del 

sistema. 

Posteriormente, la inclusión y diversidad en el proceso de selección también fueron 

evaluadas negativamente, lo que refleja un posible sesgo o falta de estrategias para fomentar 

la igualdad de oportunidades. En general, los resultados de la encuesta evidencian la 

necesidad de implementar mejoras significativas en la comunicación, organización y 

ejecución del proceso de selección, con el objetivo de garantizar procedimientos más claros, 

eficientes y transparentes que inspiren mayor confianza entre los participantes. 

En el contexto de la entrevista realizada al personal encargado del proceso de 

selección, se destaca que la falta de claridad en los criterios de selección suscita 

preocupaciones entre los candidatos. A pesar de que se han implementado capacitaciones 

periódicas para el personal evaluador, sigue existiendo la percepción de inconsistencias en la 

aplicación de las pruebas, lo que afecta la credibilidad del proceso. 

El evaluador también reconoce la necesidad de mejorar en áreas como la 

retroalimentación a los candidatos y la agilidad del proceso, coincidiendo con los resultados 

de la encuesta que reflejan estas inquietudes. La falta de estrategias adecuadas para fomentar 

la diversidad y la inclusión en el proceso de selección también es un punto de preocupación 

manifestado tanto en la encuesta como en la entrevista, indicando que aún se requiere un 

mayor trabajo en esta área. 

Finalmente, la necesidad de implementar mejoras significativas en la comunicación, 

organización y ejecución del proceso de selección se convierte en una conclusión común 

entre ambas fuentes de información, con el objetivo de garantizar procedimientos más claros, 

eficientes y transparentes que inspiren mayor confianza entre los participantes. 
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3.9 Interpretación De Los Resultados 

La interpretación de los resultados obtenidos en el análisis del proceso de selección de 

personal en el Cuerpo de Bomberos de Portovelo revela varias deficiencias significativas en 

las normativas actuales. Estas deficiencias no solo afectan la claridad de los procedimientos, 

sino que también impactan la percepción de transparencia y equidad en el proceso. Este 

hallazgo se alinea con la teoría de la gestión pública, que sostiene que la claridad normativa 

es esencial para la legitimidad de los procesos administrativos. La falta de claridad puede 

llevar a la desconfianza por parte de los postulantes y de la comunidad, lo que a su vez puede 

afectar la calidad de los candidatos seleccionados. 

La ambigüedad en las normativas genera ineficiencias en el proceso de selección. Este 

fenómeno se relaciona con la teoría de la burocracia de Weber, que enfatiza la importancia de 

procedimientos claros y estandarizados para garantizar la eficiencia y efectividad en la 

administración pública. En la entrevista, el personal encargado reconoció que la falta de 

criterios uniformes y claros contribuye a decisiones subjetivas, lo que compromete la calidad 

de la selección. La percepción de que el personal evaluador no cuenta con la capacitación 

adecuada para aplicar las pruebas también afecta negativamente la credibilidad del proceso. 

En cuanto a las recomendaciones, se sugiere la creación de un manual detallado del 

proceso de selección, que incluya directrices claras sobre las etapas del proceso, los criterios 

de evaluación y los métodos de comunicación. Este manual debería ser un documento vivo 

que se revise y actualice regularmente, alineado con la teoría de la mejora continua, para 

garantizar que los procesos se adapten a las necesidades cambiantes. La implementación de 

un marco normativo más claro y específico no solo puede aumentar la transparencia, sino 

también mejorar la confianza en el proceso, atrayendo así a candidatos más calificados. 

Desde una perspectiva sociológica, los hallazgos reflejan cómo las normas y 

procedimientos influyen en la dinámica social dentro del Cuerpo de Bomberos. La 
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percepción de equidad y justicia en el proceso de selección es crucial, ya que no solo afecta a 

los postulantes, sino que también impacta en la moral y cohesión del equipo existente. La 

falta de retroalimentación adecuada a los candidatos, mencionada tanto en la encuesta como 

en la entrevista, resalta la necesidad de mejorar la comunicación, lo que podría fortalecer el 

compromiso y la satisfacción organizacional. Esto se relaciona con la teoría de la justicia 

organizacional, que sostiene que la percepción de un proceso justo mejora el compromiso y la 

satisfacción de los empleados. 

En síntesis, la interpretación de los resultados sugiere que la mejora del proceso de 

selección en el Cuerpo de Bomberos de Portovelo no solo es necesaria desde un punto de 

vista administrativo, sino que también tiene implicaciones sociales significativas. Al abordar 

las deficiencias normativas, capacitar al personal evaluador y promover un proceso más 

transparente y equitativo, se puede contribuir a la construcción de una organización más 

eficiente y confiable, beneficiando así a la comunidad a la que sirve. 
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Capítulo IV: Resultados Y Discusión 

4.1 Análisis de Resultados 

El análisis de los resultados de la encuesta revela una percepción predominantemente 

negativa sobre el proceso de selección del Cuerpo de Bomberos. Un 45.45% de los 

encuestados considera que su comprensión de las normativas es "poco clara", lo que sugiere 

que las directrices actuales no son efectivas para comunicar los procedimientos de selección. 

Esta falta de claridad puede llevar a confusiones y malentendidos, afectando la confianza de 

los postulantes en el proceso. 

Además, un 40.91% de los participantes se manifiesta en desacuerdo con la 

afirmación de que los procedimientos son lo suficientemente detallados, lo que indica que las 

normativas no proporcionan la guía necesaria para los candidatos. La insatisfacción con los 

cronogramas y la percepción de que la información proporcionada es insuficiente (63.64% no 

recibió información clara) refuerzan la idea de que el proceso carece de una estructura sólida 

y accesible. 

La falta de capacitación del personal encargado del proceso de selección también es 

un punto crítico, ya que un 45.45% de los encuestados considera que el personal no está 

adecuadamente capacitado. Esto puede comprometer la calidad de la evaluación y la 

selección, generando decisiones subjetivas que afectan la equidad del proceso.  

4.2 Contrastación Teórica de Resultados 

Los hallazgos del análisis se pueden contrastar con las teorías presentadas en el marco 

teórico del proyecto. La teoría de la gestión pública enfatiza que la claridad normativa es 

esencial para la legitimidad de los procesos administrativos. La ambigüedad en las 

normativas, como se observa en los resultados, puede generar desconfianza entre los 

postulantes, lo que se traduce en una menor calidad de los candidatos seleccionados. Esto se 

alinea con la teoría de la burocracia de Weber, que sostiene que la eficiencia en la 

administración pública depende de procedimientos claros y estandarizados. 
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Además, la teoría de la justicia organizacional, que sostiene que la percepción de un 

proceso justo mejora el compromiso y la satisfacción de los empleados, se refleja en la 

insatisfacción generalizada de los encuestados. La falta de transparencia y equidad en el 

proceso de selección no solo afecta a los postulantes, sino que también puede impactar 

negativamente en la moral y cohesión del equipo existente. 

En este contexto, la propuesta de crear un manual detallado del proceso de selección 

se alinea con la teoría de la mejora continua. Este manual debe incluir directrices claras sobre 

las etapas del proceso, los criterios de evaluación y los métodos de comunicación, lo que 

facilitaría la comprensión y aplicación de las normativas existentes. Al proporcionar un 

recurso accesible y comprensible, se espera que se mejore la confianza en el proceso y se 

fomente un ambiente más justo y equitativo. 

En resumen, los resultados sugieren que la creación de un manual detallado del 

proceso de selección es una estrategia clave para abordar las deficiencias identificadas, 

garantizando que los procedimientos sean claros y accesibles, y alineándose con las teorías 

presentadas en el marco teórico del proyecto. Esto no solo mejoraría la calidad de los 

candidatos seleccionados, sino que también fortalecería la confianza en el proceso y 

promovería un ambiente organizacional más cohesivo. 

4.3 Propuesta Integradora 

La propuesta busca mejorar el proceso de selección de personal del Cuerpo de 

Bomberos de Portovelo mediante la implementación de un sistema más claro, específico y 

riguroso. Este sistema optimizará los procesos de promoción de vacantes, admisión y 

reclutamiento, garantizando la selección de candidatos altamente capacitados y 

comprometidos. Se utilizarán herramientas de evaluación modernas, como pruebas 

psicométricas, pruebas físicas más estrictas y un análisis exhaustivo de los antecedentes 

profesionales y personales de los postulantes. El objetivo es crear un proceso de selección 
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transparente y objetivo, que cumpla con estándares internacionales de calidad, promoviendo 

un equipo de trabajo altamente capacitado para enfrentar las demandas del Cuerpo de 

Bomberos. 

4.3.1. Objetivos De La Propuesta (Evidencia De Cumplimiento De Los Objetivos) 

• Objetivo general: 

o Optimizar el proceso de selección de personal en el Cuerpo de Bomberos de 

Portovelo, mejorando su transparencia, claridad y eficacia en la incorporación 

de nuevos miembros. 

• Objetivos específicos: 

o Revisar y actualizar los requisitos de selección para asegurar que sean 

pertinentes y rigurosos, calculando en las necesidades actuales del Cuerpo de 

Bomberos. 

o Implementar un sistema de pruebas psicométricas y físicas más efectivo , para 

evaluar las competencias cognitivas y físicas de los postulantes, garantizando 

que los candidatos puedan desempeñar sus funciones de manera efectiva. 

o Establecer un protocolo de retroalimentación formal y constructiva para los 

candidatos rechazados, asegurando que los resultados sean comunicados de 

manera clara y respetuosa. 

o Garantizar que el proceso de selección cumpla con los estándares normativos 

y las mejores prácticas internacionales para la selección de personal en 

cuerpos de bomberos. 

Evidencia de cumplimiento: 

• Informe de revisión de requisitos de selección. 

• Informe de implementación de nuevas pruebas físicas y psicométricas. 
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• Registro de retroalimentación proporcionada a los candidatos. 

• Auditoría de cumplimiento normativo y mejores prácticas en el proceso de selección. 

4.3.2. Componentes Estructurales (Comportamiento Organizacional) 

El componente estructural de esta propuesta radica en la integración de los siguientes 

elementos: 

• Comité de selección: Un grupo especializado de bomberos activos de alto rango, 

responsables de aplicar y supervisar las pruebas y evaluaciones de los candidatos. 

Este comité tiene el rol clave de garantizar la transparencia y la objetividad. 

• Capacitación continua del personal: Los miembros del Cuerpo de Bomberos de 

Portovelo deben recibir capacitación constante no solo en tareas técnicas, sino 

también en competencias de evaluación y selección para asegurar que el proceso sea 

justo y eficiente. 

• Cultura organizacional: Fomentar una cultura organizacional basada en la 

meritocracia, la profesionalización, el trabajo en equipo y el respeto hacia los 

postulantes y compañeros de trabajo. 

4.3.3 Fases De Implementación (Aplicación De Los Resultados) 

La implementación de esta propuesta se llevará a cabo en las siguientes fases: 

1. Diagnóstico y Planificación: 

o Revisión y análisis del proceso de selección actual. 

o Determinación de los cambios necesarios y desarrollo de nuevas políticas de 

selección. 

o Planificación de la implementación de nuevas pruebas físicas, psicométricas y 

entrevistas. 
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2. Desarrollo e Implementación: 

o Diseño e implementación de las nuevas pruebas y protocolos. 

o Capacitación a los miembros del comité de selección sobre las nuevas 

evaluaciones. 

o Adaptación de las plataformas tecnológicas necesarias para gestionar las 

postulaciones y realizar las evaluaciones de manera eficiente. 

3. Evaluación y ajustes: 

o Realización de una primera ronda de selección con las nuevas pruebas. 

o Evaluación de la eficacia del nuevo proceso de selección y recopilación de 

retroalimentación tanto de candidatos como de miembros del comité. 

o Ajuste de los procesos según los resultados obtenidos y las observaciones 

realizadas. 

4. Monitoreo Continuo: 

o Supervisión constante de la implementación de las nuevas herramientas de 

selección. 

o Evaluación de la calidad y efectividad del proceso anualmente. 

o Continuación del proceso de capacitación y ajuste de pruebas conforme 

evoluciona el Cuerpo de Bomberos. 

4.3.4 Recursos Logísticos (Medios Materiales, Humanos, Tecnológicos) 

Para asegurar el éxito de la propuesta, se necesitarán los siguientes recursos: 

• Recursos humanos: 

o Comité de selección compuesto por bomberos de alto rango con experiencia 

en gestión y procesos de selección. 
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o Profesionales especializados en pruebas psicométricas, médicos y personal 

encargado de las pruebas físicas. 

• Recursos materiales: 

o Espacios físicos adecuados para la realización de pruebas físicas y entrevistas. 

o Materiales para las pruebas físicas (pesos, obstáculos, equipos de protección). 

• Recursos tecnológicos: 

o Plataforma digital para la recepción de postulaciones, gestión de evaluaciones 

y seguimiento de candidatos. 

o Herramientas tecnológicas para las pruebas psicométricas (software 

especializado). 

o Sistemas de registro y archivo para gestionar la documentación de los 

postulantes de manera segura y eficiente. 

4.4 Valoración de la Factibilidad: Dimensiones Técnica-Económica-Social-Ambiental 

Se realiza un análisis detallado de las dimensiones técnica, económica, social y 

ambiental con el objetivo de determinar si la propuesta de mejora en el proceso de selección 

del Cuerpo de Bomberos de Portovelo es viable y sostenible en el tiempo. Cada una de estas 

dimensiones se examina a fondo para asegurar que la propuesta sea adecuada para la 

organización y el entorno en el que se llevará a cabo. 

4.4.1. Análisis De La Dimensión Técnica De Implementación De La Propuesta 

La. implementación de la propuesta de mejora en el proceso de selección del Cuerpo 

de Bomberos de Portovelo se aborda desde una dimensión técnica que incluye los siguientes 

aspectos clave: 

• Ubicación: El Cuerpo de Bomberos de Portovelo se encuentra ubicado en las calles 

Avenida del Ejército, entre las calles Luis Ángel Romero y Ciudad de Machala. 



53 
 

Actualmente cuenta con instalaciones adecuadas para la realización de las pruebas 

físicas y psicométricas necesarias. Estas instalaciones están centralmente ubicadas, lo 

que facilita el acceso de los postulantes y optimiza la logística de los procesos de 

selección. 

• Capacidades: Los miembros del Cuerpo de Bomberos han sido capacitados 

previamente en el uso de herramientas tecnológicas y pruebas psicométricas. Esta 

capacitación ha permitido que el personal esté preparado para implementar el nuevo 

sistema de selección de forma efectiva. Además, la disponibilidad de personal con 

habilidades técnicas adecuadas asegura una transición fluida hacia el nuevo proceso. 

• Estructura organizacional: La estructura orgánica del Cuerpo de Bomberos de 

Portovelo es funcional y jerárquicamente clara, permitiendo una adecuada 

distribución de responsabilidades. La división entre áreas operativas y administrativas 

es eficiente. La presencia de asesoría jurídica y comunicación social es un hecho, pero 

su rol consultivo podría limitar su impacto estratégico. En general, la estructura es 

viable, pero requiere ajustes para mejorar la toma de decisiones y la eficacia. 

• Infraestructura tecnológica: Se dispone de la infraestructura 

tecnológica necesaria para implementar plataformas digitales que gestionen las 

postulaciones y realicen las evaluaciones. Esto incluye sistemas informáticos 

adecuados, software especializado para las pruebas psicométricas y equipos 

apropiados para la realización de las pruebas físicas. 

La consideración de estos aspectos garantiza la viabilidad de la propuesta desde la 

dimensión técnica, proporcionando un entorno adecuado para el mejoramiento del proceso de 

selección del Cuerpo de Bomberos de Portovelo 
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4.4.2. Análisis De La Dimensión Económica De Implementación De La Propuesta 

La implementación de un Manual del Proceso de Promoción de Vacantes, Admisiones 

y Reclutamiento para el Cuerpo de Bomberos requiere un análisis financiero detallado para 

evaluar su viabilidad y sostenibilidad dentro del presupuesto institucional. Es fundamental 

considerar los ingresos y egresos actuales del Cuerpo de Bomberos de Portovelo para 

determinar si los recursos disponibles permiten la ejecución de la propuesta sin comprometer 

otras áreas operativas. 

A continuación, se presenta un cuadro con la información financiera real de la 

institución, que servirá como base para examinar la factibilidad económica de la propuesta. 

.ACTIVOS  PASIVOS 

$ 703,469.00 $ 526,000.00 

 PATRIMONIO 

 $177,469.00 

A partir de los datos financieros disponibles, se observa que el Cuerpo de Bomberos 

de Portovelo ha ejecutado ingresos totales por 703,469.00, mientras que sus egresos 

ascienden a 526,000.00, lo que evidencia un patrimonio de 177,469.00. Esta diferencia indica 

que la institución posee una situación económica estable, con más ingresos que gastos, lo que 

podría influir de forma positiva en la capacidad de implementación de nuevas estrategias sin 

afectar la sostenibilidad de la organización. 

El análisis de los egresos muestra que los principales costos corresponden a gastos en 

personal, bienes y servicios de consumo, seguros y costos financieros, así como amortización 

de deuda interna. Este último rubro representa una carga significativa, lo que sugiere que 

cualquier nueva política de reclutamiento y promoción de vacantes debe ser cuidadosamente 
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estructurada para optimizar los recursos sin generar un impacto negativo en las finanzas 

institucionales. 

Por tanto, la implementación del Manual del Proceso de Promoción de Vacantes, 

Admisiones y Reclutamiento puede contribuir a una mejor planificación y optimización del 

recurso humano, permitiendo una selección más eficiente del personal y garantizando que las 

nuevas incorporaciones respondan a las necesidades operativas reales del Cuerpo de 

Bomberos. Para ello, es recomendable mantener las estrategias de financiamiento y 

reasignación de recursos que permitan la puesta en marcha de la propuesta sin comprometer 

la estabilidad económica de la institución. 

4.4.3. Análisis De La Dimensión Social De Implementación De La Propuesta 

El proceso de selección de personal en instituciones como el Cuerpo de Bomberos de 

Portovelo debe ser rigurosamente diseñado para garantizar que se elijan a los candidatos más 

capacitados y aptos para enfrentar las demandas físicas y psicológicas de un trabajo tan 

exigente. Sin embargo, este proceso, tal como se observa en la realidad actual, presenta 

deficiencias significativas en cuanto a su claridad y especificidad. Estas carencias afectan la 

efectividad de la selección y, por ende, la calidad del servicio que se presta a la comunidad. 

La importancia de un proceso de selección transparente y justo se encuentra 

respaldada por diversos instrumentos legales y movimientos internacionales. Por ejemplo, la 

Declaración Universal de los Derechos Humanos (1948) establece que todas las personas 

tienen derecho a acceder a un empleo bajo condiciones de igualdad. Este principio implica 

que los procesos de selección deben ser inclusivos, evitando cualquier forma de 

discriminación y asegurando que todos los individuos, independientemente de su origen, 

género o condición, puedan acceder a las oportunidades disponibles. 
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Además, la Convención sobre la Eliminación de Todas las Formas de Discriminación 

Racial (1965) ratifica que los procesos de selección laboral no deben excluir a nadie por 

razones de raza, color o nacionalidad. La falta de criterios claros y justos en el proceso de 

selección del Cuerpo de Bomberos podría interpretarse como una vulneración de este 

principio, lo que subraya la urgencia de una revisión y actualización de las normas existentes. 

En este sentido, la Organización Internacional del Trabajo (OIT), a través de su 

Convenio 111 sobre la Discriminación (Empleo y Ocupación), también aboga por la igualdad 

de oportunidades en el empleo, lo cual refuerza la necesidad de que el Cuerpo de Bomberos 

de Portovelo adopte un sistema de selección que se base en criterios transparentes y medibles. 

Esto aseguraría que los candidatos sean evaluados de manera justa, sin que factores ajenos a 

sus competencias incidan en la decisión final. 

Por otra parte, los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la ONU, 

particularmente el ODS número 5 (igualdad de género) y el ODS número 10 (reducción de 

las desigualdades), promueven la creación de procesos inclusivos y no discriminatorios en 

todos los ámbitos, incluida la contratación pública. Estos objetivos proporcionan un marco 

para que las instituciones, como los cuerpos de seguridad, implementen medidas que 

aseguren la igualdad de oportunidades para todos los ciudadanos. 

Por último, los movimientos internacionales por la diversidad e inclusión en el trabajo 

también juegan un papel fundamental al fomentar la creación de políticas que promuevan la 

igualdad en el acceso al empleo. La implementación de un proceso de selección que garantice 

la inclusión de todos los grupos sociales no solo es una obligación legal, sino también una 

responsabilidad ética y social. 
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En conclusión, la mejora del proceso de selección de personal en el Cuerpo de 

Bomberos de Portovelo no solo es fundamental para garantizar la efectividad y la eficiencia 

en la protección de la comunidad, sino que también está respaldada por una serie de normas y 

principios internacionales que buscan promover la justicia, la equidad y la inclusión en todos 

los ámbitos laborales. Un proceso de selección más riguroso y accesible, con pruebas físicas 

contrastadas y claras, no solo cumple con las expectativas de los ciudadanos, sino que 

también se alinea con los valores globales establecidos por estos marcos legales y 

movimientos internacionales. 

4.4.4. Análisis De La Dimensión Ambiental De Implementación De La Propuesta 

La implementación de la propuesta de mejorar el proceso de selección en el Cuerpo de 

Bomberos de Portovelo también tiene implicaciones ambientales indirectas que no deben 

pasarse por alto. Si bien el enfoque principal de la propuesta es optimizar el proceso de 

selección de personal, las prácticas relacionadas con la gestión y la sostenibilidad del entorno 

laboral pueden tener un impacto positivo en la conservación del medio ambiente y el 

cumplimiento de normativas internacionales de gestión ambiental, como las normas ISO. 

Uno de los marcos más relevantes en este contexto es la ISO 14001, que establece los 

requisitos para un sistema de gestión ambiental eficaz. Esta norma está diseñada para ayudar 

a las organizaciones a mejorar su desempeño ambiental a través de un uso más eficiente de 

los recursos y la reducción de desechos, lo cual es fundamental para reducir la huella 

ecológica de cualquier institución. Aunque la propuesta se centra en la selección de personal, 

su implementación puede ir acompañada de una mayor conciencia sobre la importancia de 

prácticas ecológicas dentro de la institución. Por ejemplo, la adopción de la ISO 14001 podría 

incentivar al Cuerpo de Bomberos a integrar criterios ambientales en sus políticas, como la 



58 
 

reducción de papel en los procesos de selección o la mejora en la gestión de recursos durante 

el reclutamiento y capacitación del personal. 

Además, las prácticas ambientales sostenibles se pueden fomentar en los candidatos 

seleccionados, promoviendo la capacitación en temas de gestión ambiental y la 

responsabilidad ecológica. Esta integración de prácticas ambientales en la cultura 

organizacional fortalecería el compromiso del Cuerpo de Bomberos con la sostenibilidad y la 

protección del medio ambiente. La implementación de este tipo de prácticas también podría 

contribuir a la sensibilización de los bomberos sobre la importancia de su rol no solo en la 

protección de la vida humana, sino también en la conservación del entorno natural. 

Asimismo, la propuesta podría alentar la ISO 26000, que se centra en la 

responsabilidad social corporativa y la sostenibilidad. A través de esta norma, las 

organizaciones pueden integrarse de manera más efectiva en la comunidad y mejorar su 

desempeño ambiental. Al aplicar una propuesta de selección más transparente y justa, 

también se podría generar un impacto positivo en la percepción de la comunidad sobre el 

Cuerpo de Bomberos, reflejando un compromiso no solo con la selección de personal 

calificado, sino también con la responsabilidad social y ambiental. 

El desarrollo de estos procesos de selección también puede impulsar la creación de 

protocolos internos que promuevan la eficiencia energética, la reducción de la huella de 

carbono y la implementación de prácticas laborales más ecológicas. Por ejemplo, fomentar el 

uso de plataformas digitales para la presentación de documentos y entrevistas puede reducir 

significativamente el uso de papel y los desplazamientos, lo que disminuiría la huella de 

carbono de las actividades laborales. 
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Por tanto, aunque la propuesta está centrada en la mejora del proceso de selección de 

personal en el Cuerpo de Bomberos de Portovelo, su implementación ofrece una oportunidad 

para que la institución se alinee con las normas internacionales en materia ambiental, como la 

ISO 14001 y la ISO 26000. La integración de prácticas ambientales en este proceso no solo 

contribuiría a la sostenibilidad de la organización, sino que también reflejaría el compromiso 

de la institución con la gestión responsable de los recursos y la conservación del medio 

ambiente. 
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Capítulo V: Conclusiones Y Recomendaciones 

5.1. Conclusiones 

El análisis del proceso de selección de personal en el Cuerpo de Bomberos de 

Portovelo ha revelado importantes deficiencias en las normativas actuales. La falta de 

claridad y especificidad en estas directrices afecta significativamente tanto a los candidatos 

como a los responsables del proceso de selección. Los resultados obtenidos a través de 

encuestas y entrevistas reflejan preocupaciones sobre la confusión y la falta de detalle en los 

procedimientos establecidos. 

Se constató que un 63.64% de los participantes no percibe que la normativa que rige 

el proceso de selección comunique de manera adecuada los requisitos y pasos necesarios. 

Esta ambigüedad conduce a problemas en la evaluación de los candidatos, lo que podría 

comprometer la calidad del personal seleccionado. 

Con base en los hallazgos, se formuló una propuesta de mejora, incluyendo la 

creación de un manual detallado que abarque pasos claros, criterios de evaluación precisos y 

métodos de comunicación accesibles. Este manual no solo facilitaría la comprensión del 

proceso para los postulantes, sino que también podría mejorar la confianza y equidad durante 

la selección, aspectos cruciales para el correcto funcionamiento del Cuerpo de Bomberos. 

Asimismo, se recomendó realizar estudios a largo plazo para evaluar el impacto de las 

mejoras en las normativas de selección tras su implementación. Esto asegurará que el proceso 

evolucione de acuerdo con las mejores prácticas, garantizando la eficacia y la transparencia 

en la selección de personal. 

5.2. Recomendaciones 

Con el objetivo de fortalecer el proceso de selección de personal en el Cuerpo de 

Bomberos de Portovelo, se presentan a continuación un conjunto de recomendaciones que 
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buscan abordar las deficiencias identificadas y optimizar la eficacia y equidad en la selección 

de candidatos: 

• Fortalecer la Claridad Normativa: Priorizar la revisión y actualización de las 

normativas que regulan el proceso de selección. Es esencial que estas directrices sean 

más específicas y claras para evitar confusiones, alineándose con la necesidad de 

procedimientos uniformes y equitativos. 

• Implementar Evaluaciones Objetivas: Incluir pruebas físicas y psicométricas 

rigurosas en el proceso de selección. Esto garantizará que los candidatos cumplan con 

los estándares necesarios para las funciones críticas que desempeñan los bomberos. 

Además, las evaluaciones deben estar claramente definidas y documentadas en el 

manual para su fácil consulta. 

• Capacitación Continua: Proporcionar formación regular al personal encargado del 

proceso de selección, asegurando que estén actualizados sobre las mejores prácticas y 

el uso adecuado del manual existente. Esta capacitación debe incluir aspectos sobre la 

objetividad y equidad en la selección. 

• Fomentar la Transparencia en la Comunicación: Establecer un sistema de 

comunicación que garantice que todos los postulantes reciban retroalimentación sobre 

su desempeño en el proceso de selección. Esto no solo aumenta la percepción de 

transparencia, sino que también ayuda a los candidatos a mejorar para futuras 

oportunidades. 

• Monitorear y Evaluar el Proceso: Realizar evaluaciones periódicas del proceso de 

selección mediante encuestas a los postulantes y entrevistas al personal evaluador. 

Esto permitirá identificar áreas de mejora continua y asegurar que las prácticas de 

selección se mantengan alineadas con los estándares establecidos. 

• Fomentar la Diversidad: Incluir prácticas específicas que promuevan la diversidad y 
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la inclusión en el proceso de selección. Esto puede involucrar estrategias de 

reclutamiento dirigidas a comunidades subrepresentadas y capacitaciones sobre la 

importancia de la diversidad en el entorno laboral. 

• Utilización de un Manual de Procedimientos: Asegurarse de que el manual 

existente sea utilizado de manera efectiva dentro del proceso de selección. Fomentar 

su uso y consulta por parte de los responsables de la selección garantizará que se 

sigan los procedimientos adecuados. 
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