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Resumen
Se presenta el Informe de mi Experiencia Profesional en la Intendencia Nacional de Bomberos
del Perl, donde me vengo desempefiando en la Oficina de Recursos Humanos realizando
seleccion de personal, induccion, gestion del rendimiento y capacitacion. La organizacion esta
regulada por el Decreto Legislativo N° 1260 indicando que estd enfocada en potenciar las
capacidades e incrementar los conocimientos que permitan mejorar el desempefio en materia de
prevencion, control y extincion de incendios, atencion de accidentes, rescate urbano y apoyo en
incidentes con materiales peligrosos. La Intendencia estd ligada a la parte ejecutiva, brinda el
apoyo logistico al Cuerpo General de Bomberos proveyendo bienes y servicios de calidad
necesarios para que el trabajo sea de calidad. Planifica la capacitacion y el desarrollo de todos los
integrantes, y se resalta el aporte de los integrantes a la institucion, como también se busca
gestionar beneficios que permitan el desarrollo profesional y calidad de vida de los trabajadores
y los bomberos. Se recomienda a la comunidad, empresa privada y al Estado brindar apoyo que
adquieran mejores implementos, equipamientos para un servicio mas eficiente, asi como

tecnologia moderna que permita mejorar el tiempo de respuesta en las emergencias.

Palabras Clave: Capacitacion, gestion del rendimiento, induccion, seleccion de personal



Abstract
The Report of my Professional Experience in the National Fire Department of Peru is presented,
where | have been working in the Human Resources Office, carrying out personnel selection,
induction, performance management and training. The organization is regulated by Legislative
Decree No. 1260, indicating that it is focused on strengthening capacities and increasing
knowledge to improve performance in fire prevention, control and extinction, accident care,
urban rescue and support in incidents with dangerous materials. The Intendancy is linked to the
executive part, provides logistical support to the General Fire Department, providing quality
goods and services necessary for quality work. It plans the training and development of all the
members, and the contribution of the members to the institution is highlighted, as well as seeking
to manage benefits that allow the professional development and quality of life of workers and
firefighters. It is recommended that the community, private company and the State provide
support to acquire better implements, equipment for a more efficient service, as well as modern

technology that allows improving response time in emergencies.

Keywords: Induction, performance management, personnel selection, training



l. Introduccion

Paulatinamente el psicélogo ha venido tomando méas presencia en todos los ambitos
donde haya seres humanos, principalmente cuando se trata de trabajar en la Intendencia Nacional
de Bomberos del Perd, que son personas que laboran al servicio de los bomberos, quienes estan
dispuestos a dar su vida por los ciudadanos, por lo que deben tener formacidén en primeros
auxilios, contra incendios, atender en casos de sismos, desastres naturales, accidentes,
emergencias de todo tipo, manipular materiales peligrosos. Asimismo, se preocupan en la
prevencion de riesgos que puedan afectar la seguridad de las personas, capacitar a la poblacion
para que eviten todo tipo de accidentes; por su misma labor, estdn expuestos a todo tipo de
enfermedades y asi ponen en peligro sus vidas y dejar desamparadas a su familia. Son
reconocidos por toda la sociedad porque siempre estan prestos a atender las emergencias las 24
horas, de manera paralela estudian, se forman, se actualizan. Se resalta en ellos muchas cosas
porgue no solo sirven en la localidad, sino que se trasladan al campo y en cualquier lugar donde
se les solicite, incluyendo no solo rescate de personas sino también de animales que se
encuentren en peligro; pueden ir a lugares de alto como de pequefio riesgo. Ante todo, esto si
bien los bomberos son identificados para apagar incendios estan prestos para atender cualquier
tipo de emergencia, ya sea para personas individuales, grupales, asi como para todas las edades.

Con frecuencia son calificados como super héroes.

Para ellos la gran satisfaccion es ver el rostro de agradecimiento de las personas a quienes

estan ayudando, por este motivo es preciso reconocerlos porque para dedicarse a esta humana



actividad es indispensable estar preparado, actualizado en la manera de ayudar a los deméas no
solo desde lo fisico sino también lo psicoldégico. Como vemos, son personas que deben estar
preparados para atender en lo que se les necesite, inclusive cuando alguna persona desea auto
agredirse o que esta en peligro su vida porque desea suicidarse. Constantemente se les observa
que ponen en riesgo su vida y a veces la pierden trabajando desinteresadamente, sin recibir
retribucion econdémica; en ellos prima la solidaridad con sus semejantes y el deseo vehemente de
servir a los demas con su trabajo alto riesgo, sin pedir nada a cambio. Su gran satisfaccion es
salvar, todos los dias, la vida de los que los requieren, darles paz y tranquilidad, para ellos esto es

algo indescriptible.

Rotger (1994) reporta que la gran preparacion que tienen los bomberos para atender a
quienes los necesiten también esta unida a su buena preparacion psicoldgica porque todos los
dias se enfrentan al peligro y deben estar listos haciendo uso de sus habilidades y destrezas para
salvaguardar la vida de las personas debiendo tomar decisiones rapidas; también deben estar
listos porque con frecuencia deben permanecer durante varias horas en un lugar donde su vida
estd en peligro, entre las técnicas que mas se les capacita estan las de hacer frente al estrés y los
primeros auxilios psicolégicos. Recordemos que si una persona esta constantemente expuesta a
este tipo de momentos puede desencadenar en estrés postraumatico que los puede llevar a tener
alteraciones psicoldgicas. Con todo esto estaremos previniendo muchas reacciones, entre las mas
frecuentes tenemos las fisiologicas (taquicardia y sudoracion), motoras, y psiquicas (miedos,
fobias, alteraciones del suefio, temor a volverse a enfrentar a situaciones que los han llevado a

todo tipo de respuestas desagradables) (Echeburla et al., 1990).



En la Intendencia Nacional de Bomberos debemos seleccionar a personas que estén
preparadas para capacitar a este tipo de personas que dia a dia se enfrentan al peligro, por lo que
es preciso tener en cuenta el perfil de cada uno de ellos para que comprenda mejor al personal
que van a capacitar; por eso es preciso tener en cuenta cuéles son los candidatos que puedan ser
parte de la organizacion, cuando necesitamos personal para que labore, en primer lugar, nos
fijamos en los que tenemos porque ellos son quienes conocen la realidad, saben como
funcionamos y se adaptan mas rapido al ambiente laboral; en todo caso, empezamos el proceso
de seleccion previa convocatoria, el mismo que consiste en publicar en nuestros medios
institucionales para hacer la difusion para elegir a los candidatos idéneos para que ocupen el
puesto de trabajo previa revision del curriculo vitae, experiencia laboral, evaluacion de
conocimientos, evaluacion psicotécnica y entrevista personal con personas autorizadas por la
organizacion, quienes confirmaran que saben realizar el trabajo que esperamos de ellos. A esto es
preciso afadir el tema de los valores, el de compromiso y desprendimiento porque con

frecuencia se tendra que dar mucho de si para la solucién de problemas.

Ayala (2004) recomienda que cada empresa realice su seleccion de acuerdo con sus
particularidades dependiendo de lo que se desea; en nuestro caso, deben ser personas que deben
estar preparadas porque van a ser parte de seleccion, méas delante de aquellas personas que
deseen servir a los integrantes del Cuerpo de Bomberos. Las personas que laboran en nuestra
institucién deben ser personas que tengan el perfil que deseamos y que cuenten con la
preparacion psicologica necesaria para poder orientar a los que lo requieran. Recordemos que

para una buena seleccion se debe tener en cuenta el proceso del reclutamiento. La Intendencia



tiene mucho interés en que sus trabajadores hagan las cosas bien hechas; también se prefiere
seleccionar a personas que estdn preparadas para hacer trabajos complementarios, a esto se le
denomina el producto agregado que cada uno de nosotros tiene y que va a servir para que se
pueda desempefiar en otras actividades. Otra de las caracteristicas que se busca es la buena
comunicacion entre los comparieros para que siempre exista un buen clima laboral, que es

indispensable para que lo que se ofrezca sea bien aceptado por los usuarios.

Acerca de la capacitacion, la institucién donde me vengo desempefiando siempre se
encuentra en proceso de capacitacion a sus trabajadores para que estén actualizados de acuerdo al
avance del conocimiento y asi se encuentren en condiciones de mejora continua y que se
visibilice en el producto que entregan, ademas, el trabajador se va a sentir satisfecho de estar al
dia con los conocimientos principalmente los tecnoldgicos, de esa manera tendran un mejor
desempefio, la capacitacion se hace extensiva a la totalidad de los trabajadores, desde los
directivos hasta el personal de servicio porque cada uno debe mejorar. En ese sentido, la
organizacion, mas que capacitacion desea tener personal especializado porque asi lo exigen las
circunstancias para que desarrollen muchas habilidades (Chiavenato, 2009); por lo tanto, la
capacitacion debe estar en funcion a lo que necesitan los trabajadores de acuerdo a los objetivos
que la organizacion en esos momentos necesita, se han dado casos que se ofrece capacitacion
pero que mas adelante el trabajador no la va a saber utilizar porque no tiene las herramientas
necesarias para hacerlo; por otro lado, la Intendencia también se preocupa de ofrecer las
condiciones a sus trabajadores para que tengan todas las condiciones que se puedan desenvolver

como quisiéramos.



Luego que los postulantes han sido seleccionados para trabajar en la Intendencia es
preciso que sean sometidos al proceso de induccidn que consiste en encauzar el potencial de la
nueva persona en la misma direccion de los objetivos de la institucion proporcionando a los
nuevos captados la informacion necesaria sobre los antecedentes de la organizaciéon y toda
informacion importante que sea necesario que se conozca para que el trabajo sea satisfactorio
(Chiavenato, 2000). EI proceso de induccion se hace en tres etapas, la primera es general, la
misma que consiste en brindar toda la informacion de la organizacion que los directivos
consideren importante tener en cuenta y asi y tener un mejor conocimiento del cargo por el cual
ha sido seleccionado, también se le explica la vision, mision y objetivos que persigue la
organizacion, asi como lo que motivé su creacion. La segunda etapa consiste en explicar todo lo
que el trabajador va a desarrollar en su nuevo puesto de trabajo para que se vaya familiarizando,
queé es lo que tiene que hacer, como lo debe hacer. La ultima etapa es la induccion practica que

consiste en la visita a una compafiia de bomberos.

En referencia a la gestion del rendimiento, Diaz (2018), sefiala que los bomberos, desde
su creacion, que se remontan desde el incendio de Roma, asumen muchas responsabilidades que
ponen en riesgo sus vidas y en peligro de dejar viudas o huérfanos, pues cada dia se enfrentan a
todo tipo de peligros siendo su maxima satisfaccion salvar vidas; por esto, es preciso una buena
seleccién de las personas que se van a encargar de su formacion asi como evaluar
constantemente el desempefio para ir perfeccionandose y brindar mejores servicios, pues deberan
estar preparados para todo, desde socorrer a una persona que esta en desesperacion hasta acudir a

lugares muy peligrosos para rescatar a ya sea a cuerpos sin vida asi como a personas, sin dejar de



lado a animales, ademas de prevenir todo tipo de accidentes; por tal motivo, es preciso identificar
los factores de riesgo para ofrecerles una buena capacitacion y también evaluar su desempefio
para que no existan equivocaciones en su trabajo porque algun error puede ser motivo de pérdida
de vidas de cada uno de ellos, se trata de no cometer errores porque con frecuencia el factor
humano es una de las causas de los accidentes. En la medida que los riesgos sean identificados se
podré prevenir muchos accidentes; por otro lado, es preciso sefialar las funciones que debe
cumplir cada uno de ellos porque cuando no se esta preparado para hacerlo también puede

ocurrir situaciones que habra que lamentar.

Es por ello imprescindible que el personal de la intendencia que acompafia a los
bomberos durante la atencion de una emergencia, como es el personal que opera en la central de
emergencias y tienen el primer contacto con el ciudadano al recepcionar el llamado de
emergencia, asi como los choferes que conducen los vehiculos de emergencias y maniobran los
cuerpos de bomba, tengan un rendimiento éptimo para evitar eventos desafortunados en las

emergencias.

Finalmente, se trabaja en la capacitacion, permite la formacion de la persona que genera
cambios en su comportamiento, los mismos que se miden a través de sus conocimientos,
destrezas y actitudes que va adquiriendo progresivamente para un mejor desemperio, es proceso
continuo, la persona no se debe descuidar porque su rendimiento debe estar acorde a las
exigencias que se le presentan y a superar dificultades que tiene frente a ella. Permite

renovarnos, transformarnos y generar conocimientos nuevos a partir de la formacién continua



que recibimos. La capacitacion debe ser a corto plazo porque de lo que se trata es de mejorar su
rendimiento presente y futuro; si la hacemos solo a largo plazo estaremos desaprovechando la
gran oportunidad de ofrecer un buen trabajo y satisfaccion a quienes necesiten de nosotros.
Siempre debe ir en concordancia con el planeamiento estratégico para lograr los objetivos
trazados, se trata de brindar habilidades necesarias para que se desempefien con eficiencia en sus
puestos de trabajo, para lo que también es importante la induccién; es decir, como se va
incorporando el conocimiento a la persona 0 a un grupo de personas de acuerdo con sus
necesidades, asi como a las necesidades de la organizacion. Nunca se debe olvidar que la
capacitacion es un proceso educativo, pero sin perder los objetivos que se quieren alcanzar, para
esto es necesario que se tenga en cuenta qué es lo que se quiere ofrecer y que este ofrecimiento,
traducido en un hecho material, sea de calidad; todas las organizaciones tienen en cuenta que si
su personal estd bien capacitado van a ofrecer servicios de calidad, pero también tendran
trabajadores satisfechos porque la organizacion se interesa en ellos y asi pueden ser mejor
valorados; la consecuencia de todo esto es que el centro laboral es reconocido tanto a nivel

nacional como internacional (Calle y Peralta, 2017).

1.1. Trayectoria de la autora

Datos personales

DNI : 40009578
Fecha de nacimiento : 20.11.78
Estado civil : Soltera

Domicilio : Avenida Mariscal Castilla 680 dpto. 301 — Santiago de  Surco



Correo Electronico kelly.herrera.smnz@gmail.com

Estudios superiores

Universidad Nacional FedericoVillarreal 2010-2015

Bachiller en Psicologia

Universidad Nacional Mayor de San Marcos 2021

Maestria en Psicologia Clinica y de la Salud: Ciclo |

Cursos de especializacion

Universidad Nacional del Callao: Programa de Especializacion de Gestién de Recursos
Humanos (2019)

Universidad Nacional Federico Villarreal: Curso de Gestion por procesos y mejora
continua en la Administracion Pablica (2019)

Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR: Programa de Especializacion la Ruta del
transito al Régimen del Servicio Civil (2022)

Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR: Curso Disefio de Perfiles del Puestos
(2022)

Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR: Curso Gestion del Rendimiento y de la
Capacitacion (2022)

Autoridad Nacional del Servicio Civil -SERVIR: Curso Sistema de Gestion de Recursos
Humanos y la Ley del Servicio Civil (2017)

Centro Cultural de la Pontificia Universidad Catélica del Per(: Curso Entrevistas de



Seleccidn de Personal (2013)
e Colegio de Psicologos del Pert (2020): Encuentro lberoamericano de Psicologia de

Emergencias y desastres para equipos de primera respuesta — participante.

Experiencia laboral actual
Intendencia Nacional de Bomberos del Peru. Especialista en Organizacion y Desarrollo de la
Unidad de Recursos Humanos: junio 2019 hasta la actualidad.
Funciones
 Gestionar el proceso de elaboracion y ejecucion del Plan de Capacitacion de la entidad.
 Elaborar herramientas de gestion referidas a la organizacion de los recursos humanos.
 Gestionar el proceso de gestion del rendimiento en la entidad.
 Elaborar planes, flujogramas y cuadros referentes a los procesos de la Unidad de Recursos
Humanos.
e Participar en gestién de convenios y alianzas estratégicas con Universidades, Institutos y
otras entidades para el beneficio mutuo, a cambio de todo ello la Intendencia ofrece sus

servicios como una manera de retribuir.

Intendencia Nacional de Bomberos Analista de la Unidad de Recursos Humanos: octubre
2015-mayo 2019
Funciones

o Gestionar el proceso de induccion del personal que se incorpora a la entidad.

e Apoyar en el proceso de ejecucion del Plan de Capacitacion de la entidad
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» Apoyar en los procesos de seleccion de la entidad.
e Participar como miembro de comité para los procesos de seleccion de personal de la
entidad.

o Apoyar en la gestion de la cultura y clima de la entidad.

1.2.  Descripcion de la Entidad
1.2.1. Razdn Social: Intendencia Nacional de Bomberos del Perd
1.2.2. Tipo de Institucién: Institucion pablica adscrita al Ministerio del Interior.
La Intendencia Nacional de Bomberos Voluntarios del Peru tiene su sede principal en la avenida
Salaverry No 2495 en el Distrito de San Isidro y sedes a nivel nacional en todos los
departamentos del Perd.
1.2.3. Resefa Histdrica

Mediante el Decreto Legislativo No 1260, como un organismo publico ejecutor adscrito
al Ministerio del Interior (desde hace tres afos); anteriormente dependencia del Ministerio de
Defensa, luego al Ministerio de la Presidencia, se regula la adecuacion del organismo publico
ejecutor “Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Pert” a la Ley Organica del Poder
Ejecutivo, modifica su denominacién por Intendencia Nacional de Bomberos del Perd y regula el
Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd. La Intendencia Nacional de Bomberos del
Per, es un Organismo Publico Ejecutor adscrito al Ministerio del Interior, cuenta con personeria
juridica de derecho publico interno. Constituye un Pliego Presupuestal y goza de autonomia

presupuestal, técnica, econdmica y administrativa. La Intendencia ejerce la rectoria en materia de
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prevencion, control y extincién de incendios, atencion de accidentes, rescate urbano y apoyo en

incidentes con materiales peligrosos.

Para una mejor comprension, es preciso hacer una breve historia del Cuerpo General de
Bomberos del Pert, el mismo que fue creado el 5.12.1860, teniendo, a la fecha, 161 afios de
creacion, es la institucion mas antigua, a nivel nacional, que presta servicios voluntarios en
cualquier emergencia que se presenta. La primera Compafiia de bomberos que se cre6 fue la
Unién Chalaca, en el Callao, siendo en la actualidad 246 Compafiias a nivel nacional, de las
cuales 64 se encuentran en la cuidad de Lima. Contamos con 1300 vehiculos, autobombas,
escalas telescopicas, vehiculos de rescate, ambulancias; no son suficientes, pero con el apoyo del
Estado, de la empresa privada, y de la poblacién, se puede compensar el servicio. A lo largo de
su historia, el CGBVP ha tenido muchos héroes, siendo el primero Antonio Alarco Espinoza,
fallecido en el Combate del 2 de Mayo. Fue asi como el 8 de diciembre del 2016 se crea la
Intendencia Nacional de Bomberos del Perd, siendo su principal objetivo organizar la parte
administrativa y presupuestal, se trata de trabajar con personal técnico para que administren bien
los recursos con los que cuentan para ser distribuidos de manera equitativa. El Intendente puede
ser civil o haber sido anteriormente bombero, aunque se prefiere que sea uno que haya pasado
por la organizacion porque sabe cudles son las necesidades de la compafiia, asi como la
idiosincrasia entre ellos. En la actualidad el comandante general de bomberos es también el

intendente, de esa manera todo esta unificado, aunque econémicamente son independientes.
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Siempre la Intendencia esta ligada a la parte ejecutiva para asistir a los bomberos que se
encargan de la prevencion, atencion de accidentes, rescate y trabajo con materiales peligrosos,
ademaés de proveer bienes y servicios de calidad necesarios para que el trabajo sea de calidad.
Tienen su Reglamento de Organizacion y Funciones, su estructura orgénica. Un hecho
importante es que después de la pandemia del covid-19, los accidentes en las organizaciones
disminuyeron, pero los relacionados a lo que ocurre en los hogares aumentaron, esto se debe a
que las personas han estado mas tiempo en sus hogares que en sus centros laborales. También
han estado atendiendo a personas con la pandemia, pero de manera mas restringida, lo que ha
generado problemas porque los bomberos al inicio no tenian equipos de proteccion contra esta
enfermedad. Otro problema que se ha generado es que circula una gran cantidad de motos por la
ciudad y por las malas maniobras que hay también se generan accidentes. Es asi como la
capacitacion es constante, por tal motivo los bomberos deben estar preparados para atender las

demandas de la sociedad, esta capacitacion es tanto virtual como presencial.

1.2.4. Descripcion de la Organizacion
Son funciones de la Intendencia Nacional de Bomberos del Peru:
« Proponer, al Ministerio del Interior, la Politica Nacional del servicio publico de
Bomberos.
» Proporcionar, conforme al presupuesto institucional, los bienes y servicios necesarios que
requiera el Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peru para el cumplimiento de

sus funciones y otros que requiera la institucion.
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« Coordinar con el Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del PerG la elaboracion del
presupuesto del pliego para cubrir los requerimientos de bienes y servicios.

« Aprobar, a propuesta del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd, las normas
técnicas, sobre control y extincion de incendios y rescate urbano.

» Determinar y uniformizar, a propuesta del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del
Per, los criterios técnicos de los procedimientos, equipos, indumentaria Yy
especificaciones técnicas que se utilizan para la prestacion del servicio publico de
Bomberos.

« Administrar los bienes y servicios otorgados al Cuerpo General de Bomberos Voluntarios
del Perd.

» Formular advertencias, recomendaciones, recordatorios de sus deberes legales a las
entidades publicas o privadas, para la adopcion de medidas preventivas o correctivas,
segln corresponda.

« Participar en la ejecucion de la Politica Nacional de Seguridad Ciudadana de acuerdo con
sus competencias y colabora en su preservacion.

« Aprobar el Reglamento sobre la administracion de bienes y servicios otorgados al Cuerpo

General de Bomberos Voluntarios del Per.

Entre los objetivos estratégico de la Intendencia tenemos:
1. Optimizar la provision de recursos.
2. Fortalecer el marco juridico en materia de prevencion e intervencion de lo que la

sociedad requiera de los bomberos.
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3. Fortalecer competencias y capacidades técnicas del personal que presta el servicio
publico de bomberos.
4. Fortalecer la gestion institucional, y desarrollar la gestion para la intervencion y

prevencion de riesgos.

A. Mision. Conducir la rectoria en materia de prevencion, control y extincién de
incendios, atencién de accidentes, rescate urbano y apoyo en incidentes con materiales
peligrosos, ademas de proveer bienes y servicios de calidad necesarios para la prestacion del
servicio publico de bomberos del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perl en

beneficio de la poblacidn, a través de una gestion eficiente, integra y transparente

B. Vision. Es una institucion consolidada, cientifica y técnicamente preparada que
cumple con su misién, con equipos y maquinarias modernas que permiten un accionar mas

rapido y efectivo, con personal voluntario capacitado mediante técnicas actualizadas.

C. Valores Institucionales. Son los que a continuacion se indican:
Integridad: El personal actGa con entereza moral, rectitud y honradez en la conducta y en el
comportamiento, desechando todo provecho o ventaja personal, para cumplir con los
compromisos y objetivos de la Institucion.
Compromiso: Obligacion contraida por el personal, el cual se compromete a cumplir con sus

labores diarias de manera eficiente y eficaz.
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Vocacion de Servicio: Accion de aplicar nuevas ideas, bienes, servicios o procedimientos para
perfeccionar, dar solucion a un problema o facilitar una actividad, con la intencién de mejorar el
servicio publico de bomberos.

Transparencia: Forma sincera y responsable de mostrar todos los actos de los servidores de la
INBP, especialmente del qué, quienes, como, cuando y cuanto es el gasto publico de la gestion

institucional.

D. Politica Institucional. Fortalecer y modernizar el Cuerpo General de Bomberos
Voluntarios del Per(, a través de una gestion moderna y sistematizada, desarrollando
competencias y capacidades de los bomberos, con adecuado marco normativo de cumplimiento a
escala nacional en materia de prevencion, control y extincion de incendios, atencion de

accidentes, rescate urbano y apoyo en incidentes con materiales peligrosos.



1.3.  Organigrama de la organizacién
Figura 1

Organigrama de la Intendencia General de Bomberos del Peru
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1.4.  Areasy funciones desempefiadas
1.4.1. Unidad de Recursos Humanos

Los recursos humanos, o potencial humano, se refiere al grupo de trabajadores, 0
personal, que forma parte de una organizacion; es asi como esta unidad se dedica a la
administracion, el manejo, la gestion, organizacién y direccion del capital humano de la
Intendencia. Dentro de nuestra funcién nos centramos en el reclutamiento y seleccion.
Aparentemente no se ve, pero tiene impacto en los resultados porque un mal manejo de los
recursos humanos disminuye la calidad del servicio, se produce mucha rotacién de personal.
Aqui nos dedicamos a proponer politicas y reglas de la Intendencia, las mismas que deben ser
respetadas para funcionar de manera sistémica; otro aspecto es la programacion de las
remuneraciones con el manejo eficiente del presupuesto asignado, no se puede planificar con una
cantidad de dinero si no se cuenta con lo suficiente; tener el personal suficiente para que cumplan
bien sus funciones sin llegar a excederse ni que falte; se capacita para prevenir los riesgos
laborales, debemos tener en cuenta que los bomberos siempre estan en riesgo por lo que deben
estar siempre capacitados para que no se equivoquen; se crean las condiciones para que se

produzca un buen clima laboral y satisfaccion de sus integrantes (Chiavenato, 2000).

La Unidad de Recursos Humanos dentro de la Intendencia, es la unidad organica
encargada de administrar el capital humano de la entidad, promoviendo su capacitacion y
bienestar a fin de optimizar su rendimiento; recordemos que es importante que todo el personal

trabaje de manera coordinada, sistémica para que se otorgue un buen servicio. Depende



18

jerarquicamente de la Oficina de Administracion, entre las principales atribuciones descritas en
el Reglamento de Organizacion y Funciones estan:

« Dirigir y evaluar la politica de la Intendencia Nacional de Bomberos del Per( relacionada
al sistema administrativo de gestion de recursos humanos, bajo el marco de las
disposiciones emitidas por la Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR vy las
normas vigentes, y proponer su aprobacion por la Alta Direccion.

« Formular y proponer planes, lineamientos, directivas y normativa para el mejor
funcionamiento del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, evaluando
su implementacion institucional.

 Dirigir, proponer y evaluar los planes, programas y proyectos en materia de recursos
humanos para la Intendencia Nacional de Bomberos del Perd, en concordancia con los
objetivos trazados en el Plan Estratégico Institucional y las disposiciones de la Autoridad
Nacional del Servicio Civil.

« Dirigir, gestionar, supervisar y evaluar los procesos técnicos del Sistema Administrativo
de Gestion de Recursos Humanos.

« Planificar, ejecutar y controlar los procesos de convocatoria, seleccion, contratacion,
induccidn, legajos, desplazamiento, progresion y desvinculacién de recursos humanos.

« Administrar y gestionar el Cuadro de Puestos de la Entidad y el Manual de Perfiles de
Puestos de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perd.

« Elaborar, actualizar e implementar los instrumentos de gestion de recursos humanos de la
Intendencia Nacional de Bomberos del Perd, segun lo establecido por las normas de la

Autoridad Nacional del Servicio Civil - SERVIR y evaluar su cumplimiento.
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Formular la planilla Gnica de pagos del personal de la Intendencia Nacional de Bomberos
del Perd.

Conducir la gestion del rendimiento de los servidores civiles de la Intendencia Nacional
de Bomberos del Peru, en concordancia con los objetivos y las metas institucionales.
Formular y proponer el Plan de Desarrollo de las Personas a partir de las necesidades de
capacitacion de los recursos humanos y alineados a los objetivos institucionales de la
Intendencia Nacional de Bomberos del Peru.

Gestionar los procesos de bienestar social, seguridad y salud en el trabajo y relaciones
colectivas de trabajo de la Intendencia Nacional de Bomberos del Peru.

Formular y proponer el Plan de Bienestar Social de la Intendencia Nacional de Bomberos
del Per(, orientado a contribuir al mejoramiento de la calidad de vida del personal de la
institucion.

Formular, proponer y ejecutar el desarrollo por competencias del personal de la
Intendencia Nacional de Bomberos del Per(, a través del Plan de Desarrollo de las
Personas.

Dirigir y evaluar las acciones de mejora de la cultura organizacional, el clima laboral y la
comunicacion interna para el mejor desempefio de la Intendencia Nacional de Bomberos
del Peru.

Gestionar la capacitacion del personal de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perd,
asegurando la atencion a las necesidades de la entidad en el marco de la normatividad

establecida por la Autoridad Nacional de Servicio Civil.
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« Proponer a la Secretaria General, la designacion de la Secretaria Técnica encargada de los
procedimientos administrativos disciplinarios de la Intendencia Nacional de Bomberos
del Perd.

» Aprobar y/o suscribir los contratos del personal de la Intendencia Nacional de Bomberos
del Perd.

 Emitir resoluciones administrativas en materia de administracion de recursos humanos.

« Ejercer la representacion de la Intendencia Nacional de Bomberos del Peru frente a
inspecciones laborales y procesos administrativos ante la Autoridad de Trabajo, la
Autoridad Nacional del Servicio Civil.

« Administrar y mantener actualizado en el ambito de su competencia, el Registro Nacional
de Sanciones de Destitucion y Despido.

« Mantener actualizado el Registro de Declaraciones Juradas de la Contraloria General de
la Republica de los recursos humanos de la Intendencia Nacional de Bomberos del Perd,
de conformidad con la normatividad vigente.

« Las deméas funciones que le corresponda de acuerdo con las disposiciones legales
vigentes y otras encomendadas por el responsable de la Oficina de Administracion.

Tabla 1

Poblacion por régimen laboral de la Intendencia Nacional de Bomberos del Peru

Régimen laboral / Mf)dalldad de Cantidad (N) Porcentaje (%)
contratacion

D.Leg. 1057 — CAS 530 62.80%
D. Leg. 728 295 34.95%
Otros 19 2.25%

Total general 844 100.00%
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La Tabla 1 indica que en la entidad existen un total de 844 trabajadores los cuales se

distribuyen por su régimen laboral en:

e EIl grupo maés representativo con un 62.8% del total, son los contratados como personal

CAS, con 530 personas.

e Le siguen con un 35% del total, los puestos del D. Leg. 728, los cuales suman 295

personas.

e Por ultimo, tenemos con una representacion del 2.25% a las personas contratadas bajo

locacion de servicios siendo en total 19 personas, las cuales realizan funciones

permanentes dentro de las unidades organicas.

Tabla 2

Poblacién por puesto y funcion que desempefia el personal de la INBP

Funcién Puesto Cantidad porcentaje

Operativo Chofer 592 70.14%
Operador 64 7.58%
Directivo 18 2.13%
Asesor 2 0.24%
Especialista 65 7.70%

Administrativo Analista 13 1.54%
Técnico 14 1.66%
Asistente 59 6.99%
Auxiliar 17 2.01%
Total 844 100.00%
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La Tabla 2 nos muestra que el grupo mas representativo segin la funcion que
desempefian, con un 62.8% del total, son los operativos, con 656 personas, de los cuales 592 son

choferes de vehiculos de emergencias y 64 operadores telefénicos de la central de emergencia.

Figura 2

Organigrama de la Unidad de Recursos Humanos

UNIDAD DE RECURSOS HUMANQS

ADMINISTRACION DE DESARROLLO HUMANO RELACIONES
PERSONAL LABORALESY SOCIALES
 E— R .
Organizacion y Estrategias y politicas Relaciones laborales y
distribucién colectivas
\ J ~— @
O . )
lGestion de. !a Gestian de la capacitacion Bienestar social
incorporacion
~— ~ @ .~
R R R
Gestiondela o del rendimi Seguridad y salud en el
compensacion Gestion del rendimiento trabajo
~ @ \ J ~ @@/
Procedimientos Culturay clima
disciplinarios organizacional
~ @ ~ @@/

Fuente: elaboracion propia

La Unidad de Recursos Humanos, se referencia del modelo de sistemas administrativos

de la Gestion de los recursos humanos planteados por la Autoridad Nacional del Servicio Civil
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(SERVIR), ente rector de la gestion del capital humano en la administracion publica, el cual
tiene como funcion principal modernizar la funcion publica para que el personal alcance mayores
niveles de eficacia y eficiencia. Bajo este referente, la Unidad de Recursos Humanos define su
estructura orgénica para un mejor funcionamiento y engranaje de sus procedimientos y se divide

en tres areas centrales, conforme lo describe la Figura 2.

1.4.2. Area de Administracion de Personal

Esta referida directamente a la planeacion estratégica, es importante porque orienta a la
organizacion y porque define el camino que todo el personal y las diferentes areas debe seguir
para que la organizacion se desarrolle; recordemos que todos los trabajadores deben tener bien
claro hacia dénde va la organizacion, cual es el rumbo del futuro. Consiste en evitar trabajar en
el dia a dia para planificar el futuro, lo que nos permite tener claramente los proyectos o las
acciones que tenemos que hacer para asegurar la expansion y crecimiento de la organizacion.
Tiene en cuenta que todo estd en continuo cambio que ayuda al crecimiento, a tener nuevos retos
que la hagan mas competitiva, que no se quede estancada. Todo esto debe involucrar a todas las
areas de la organizacion, desde los directivos, mandos medios hasta el personal de menor rango
para que todos en conjunto estén alineados. Es asi que nos encargamos que se tenga bien claro la
mision, vision y valores; los mismos que deben estar muy bien comprendidos por todos los
integrantes de la organizacion, que los vivan, los hagan suyos; recién cuando se tenga bien claro
que se se tenga en cuenta hacia dénde vamos, generaremos los planes, proyectos, programas que

se tienen que para que la Intendencia cumpla su mision y en el futuro se llegue a la vision. Si
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esto no ocurre los més afectados serdn los colaboradores de la organizacion; para esto es preciso

la capacitacion continua (Certo, 2001).

En este sistema se definen las caracteristicas y condiciones del ejercicio de las funciones,
asi como los requisitos de idoneidad de las personas Ilamadas a desempefiarlas, Dentro de este
sistema se consideran cuatro procesos:

a. Organizacion y distribucién de puestos: Este proceso comprende la descripcion y andlisis
de los puestos identificados y la elaboracion de los perfiles de puestos, los cuales se
integran en el Manual de Perfiles de Puestos (MPP). Comprende también la valorizacion
de puestos y la dotacion y/o asignacion de acuerdo con las necesidades y funciones de
cada unidad de organizacion.

b. Gestion de la Incorporacion: Este proceso integra las politicas y practicas de personal
desde el ingreso del personal hasta la desvinculacién, pasando desde la seleccién, la
vinculacidn, la induccién, el periodo de prueba, la administracion del legajo personal, los
desplazamientos 0 movimientos a diferentes areas hasta la desvinculacion, es decir la
finalizacién del vinculo laboral del personal con la entidad.

C. Gestion de las Compensaciones: Este proceso comprende el registro y control de
asistencias, de acuerdo con el horario y modalidad de trabajo establecidos, asi como la
administracion de vacaciones, licencias, permisos y horas de trabajo en sobretiempo. Por
otro lado, ademas incluye la administracién de compensaciones econdémicas a través de la
gestion de las planillas mensual de pagos de haberes, la liquidacion de beneficios sociales,

retencion de impuestos, entre otros.
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d. Procedimientos Disciplinarios: Se refiere a las acciones que realice la entidad y que
conduzca a determinar la responsabilidad administrativa disciplinaria de los trabajadores,
en cumplimiento a las disposiciones normativas con la consecuente inscripcion de la falta,
siempre y cuando corresponda en el Registro Nacional de Sanciones de Destitucion y

Despido.

1.4.3. Area de Desarrollo Humano

Jeric6 (2001) sostiene que el activo mas importante de una empresa siempre sera el
capital humano, de la forma como estén preparados habrd un mayor o menor éxito; el plan de
desarrollo permite que los trabajadores se sientan valiosos, dificilmente mirardn a otra empresa
porque se sienten importantes, como que la organizacién no los descuida, los capacita. Los
beneficios que se tienen es observar mejora de la autoestima de los trabajadores, mejora su
rendimiento porque estan aprendiendo diferentes temas que no conocian pero que son
complementarios para un mejor rendimiento, lo que les va a permitir ascender y mejorar sus
ingresos para el bienestar de toda la familia, se observa un personal méas capaz y feliz. Para esto
es pertinente hacer una relacion de temas que interesan al trabajador para que mejore su
rendimiento con el objetivo de mejorar el potencial de cada uno de ellos. El resultado final sera
el mejor posicionamiento de la organizacion y el bienestar del trabajador, incluyendo un servicio
de calidad y reconocimiento por la comunidad por ser una organizacién con responsabilidad
social; entre estos beneficios tenemos:

» Mejora continua en los procesos y en una mejorar calidad del servicio.
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Se observa una empresa renovada, bien posicionada, ubicada en un buen puesto en el
ranking de las méas destacadas.

Mayor confianza y comunicacion y comprension entre los trabajadores, lo que permite
que se alcancen mejores resultados.

Mejora en el beneficio econémico, no solo para la organizacion sino también para los

trabajadores y su familia.

Dentro de esta area se consideran tres procesos:

Estrategias y Politicas: este proceso incorpora la definicion y adecuacion de las
estrategias de recursos humanos, alineandolas con los objetivos de la entidad, asi como a
las normas emitidas por la Autoridad Nacional de Servicio Civil, todo ello es reflejado en
un plan de trabajo anual y en el registro de indicadores de gestion.

Gestion de la capacitacion: es el proceso que busca cerrar brechas de conocimiento de los
servidores y fortalecer sus competencias y habilidades que conlleven a la mejora de la
calidad de los servicios que se brindan a la ciudadania. Las capacitaciones que se
realizaran se registran en el Plan de Desarrollo de Personas (PDP), en el cual se consigna
los tipos de capacitacion, las modalidades, los beneficiarios, la oportunidad y el
presupuesto determinado.

Gestion del rendimiento: es un proceso integral y ciclico, el cual se desarrolla a través de
tres etapas: planificacion, seguimiento y evaluacién y cuyo objetivo es reconocer y

promover el aporte del trabajador al logro de objetivos y metas institucionales, por otro
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lado, evidencia las necesidades requeridas para mejorar el desempefio en sus puestos y

por ende el de la entidad.

1.4.4. Area de Relaciones Laborales y Sociales
Las relaciones laborales dentro de una organizacién deben ser cordiales, a veces se
observa que ha habido una buena seleccidn e induccion, pero ya dentro de lo que se debe trabajar
a veces encontramos a jefes que no tienen las suficientes habilidades para tener buenas relaciones
con sus subordinados; las buenas relaciones laborales permiten que las personas se sientan
cémodas para que haya un ambiente positivo dentro de la organizacion. Se trata de tener un
ambiente laboral positivo para que haya satisfaccion e identificacion con la organizacion. El
buen trato, el respeto es uno de los primeros pasos para una buena comunicacién, por lo que es
preciso que una de las capacitaciones debe ser el buen trato y comunicacion, para esto es preciso
que los gerentes asuman una posicion de lideres para conducir la empresa a un buen puerto. Es
una buena préctica que se motiven y refuercen que los trabajos siempre se hagan con calidad,
buscar la excelencia, en la medida que los trabajadores se sientan reforzados habrad mayor
identidad con la organizacion. Cabe resaltar que a medida gque se avance en los planes de mejora
se pongan metas mas grandes.
Dentro de esta area se consideran cuatro procesos:
a. Relaciones laborales y colectivas: este proceso quiere conseguir prevenir conflictos y
contribuir con la solucion a ellos, respecto a los derechos laborales o derechos sindicales
adquiridos, resulta de todo ello la firma de pliego de acuerdos para el otorgamiento de

beneficios a favor del trabajador.
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Bienestar social: abarca las acciones orientadas a generar las condiciones para coadyuvar
con un buen ambiente laboral que permita mejorar la calidad de vida de los trabajadores,
incluye la identificacion de necesidades de los trabajadores y la ejecucion de programas
de bienestar social en las areas recreativas, culturales, deportivas, conmemorativas, de
reconocimiento y de tipo asistencial.

Seguridad y salud en el trabajo: es un proceso transversal a toda la entidad y comprende
actividades dirigidas a prevenir riesgos durante el desempefio de la labor del trabajador,
que pueda afectar su salud e integridad. Dentro de los enfoques abordados en estos
ultimos afios se ha hecho énfasis en la prevencion del contagio del coronavirus en los
centros laborales, la salud mental, la ergonomia y los héabitos saludables, que ayuden a
prevenir el estrés laboral.

Cultura y clima organizacional: este proceso se relaciona con la forma particular de
pensar y hacer las cosas en la entidad, en base a los valores, creencias, normas y busca
mejorar la percepcion colectiva respecto a la satisfaccion con el ambiente de trabajo. Para
desarrollar este proceso se utilizan herramientas como una encuesta anual de clima
laboral, lo cual nos permite realizar un diagnostico y plantear programas de acciones de

mejora.
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1. Descripcion de una actividad especifica

2.1.  Intendencia Nacional de Bomberos del Peru

La Intendencia naci6 para facilitar los recursos logisticos y humanos necesarios para los
bomberos, entre sus funciones principales estan proponer al Ministerio del Interior la politica
nacional del servicio publico de los bomberos del pais. Administrar los bienes y servicios
otorgados al Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd (CGBVP). Aprobar las normas
técnicas sobre el control y extincion de incendios y rescate urbano. Coordinar la elaboracion del
presupuesto del pliego para cubrir los requerimientos de bienes y servicios. Equipar a todas las
compafias de bomberos con todo el material suficiente para que cumplan bien sus funciones.
Participar en la ejecucion de la seguridad ciudadana. Tomar las medidas correctivas para evitar
accidentes de todo tipo. Entre las competencias de la Intendencia se encuentran: Apoyo en
incidentes con materiales peligrosos; ejercer rectoria en materia de prevencién; control y
extincion de incendios; atencion de accidentes; rescate urbano. Todo esto lo podemos encontrar

en el Decreto Legislativo No 1260 del 8.12.2016.

La Intendencia firma convenios con instituciones de educacidn superior, asi como centros
especializados tanto de salud fisica como psicoldgica, para atender a su personal que se pueda
ver afectado como consecuencia de estar expuesto a los peligros; también estas instituciones
capacitan a los bomberos para que sepan como actuar en cada uno de los momentos que les toca
vivir porque las consecuencias pueden generar secuelas cuyo tratamiento puede ser duradero. Es

asi que una de las preparaciones que debe tener nuestro personal para que ofrezca buena atencion
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es la psicologica; en este sentido nuestros bomberos deben estar capacitados tanto para atender a
las victimas como para que ellos puedan superar los traumas producto de su continua exposicion

a los peligros extremos a los que esté siendo sometido dia a dia Rotger (1994).

2.1.1. Seleccion de Personal

En la Intendencia, en la medida que es necesario, y dependiendo del requerimiento de
determinadas areas, se lleva a cabo el proceso de seleccion de personal. EI primer paso que se
Ileva a cabo es cudl es el puesto que esté disponible donde se detallan las funciones y el perfil de
la persona que va a cubrir el cargo, los requisitos que debe cumplir y luego se coloca en el portal
de la organizacion para que sea visto y leido por los interesados, a este proceso se le llama
Reclutamiento. A continuacién, se lleva a cabo la evaluacion del curriculo vitae, exdmenes de
conocimientos, psicoldgico, psicotécnico, médico, conocimiento del cargo y, finalmente, la
entrevista personal de quienes han quedado finalistas, en esta entrevista se confirman las
competencias, que son todos los conocimientos y habilidades que tiene una persona para
desempefiarse con éxito en un puesto de trabajo. Terminado esto, se elige al candidato que
cumple con la mayor parte de las exigencias que requiere el puesto de trabajo. Para todo este
proceso se designa un comité de seleccion contando siempre con el apoyo de la oficina de
recursos humanos. La Intendencia tiene por norma dar mucha importancia a la seleccion de
personal haciendo una entrevista por competencias, pues es aqui donde el interesado debe
demostrar que lo que dice hacer lo demuestre y lo haga bien. El comité de seleccion debera

siempre tener en cuenta no solamente las habilidades y conocimientos sino la predisposicion,
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valores, actitudes, antecedentes laborales, la forma de auto valorarse, para esto existe una guia

que sirve como protocolo para més adelante presentarlo a la institucion (Paez et al., 1995).

Figura 3

Formato de perfil de puesto en seleccién de personal

IN Af.. FORMATO DE PERFIL DEL PUESTO
BP

IDENTIFICACION DEL PUESTO

Intendencia
Nacional de
Bomberos
del Peru

Unidad Organica: Direndidn de Gestidn de Reqursospara la Qoeratividad

Nombre del puesto: Chofer
Dependencia Jerarquica Lineal: Esnerialista Adminidtrativa/ Jefede Comnafiia
Dependencia Jerdrquica funcional: Esnedialista Adminigtrativo/ Jefede Compaiiia
Puestos que supervisa: ninguno

MISION DEL PUESTO

Trasladar al personal dd Querpo General de Bomberos Voluntarios dd Per-CGBVP, asi como al personal de la | ntendenda
Nadional de Bomberos dd Per(i-I NBP, a fin deatender las necesidades detraslado en d marcode Reglamento de Organizadion Y
Fundonesv d Renlamento| nternodeServidoresdela | NBP.

FUNCIONES DEL PUESTO

1 |Transportar al personal del Querpo General de Bomberos Voluntarios del Per(-OGBVP a los diferentes lugares siniestrados
para d socorro oportunodelos dudadanos en pdigro.

Qumplir con d horarioratativo establecidoen d Reglamento | nternode servidoresdela | NBP, a fin dequelascomandandas
y/0 compafiias cuentecon un funcionamiento permanente, en caso ocurra alguna emergenda o desastre, no debiendorealizar
conducaon delos vehiculos asignados para laboresadministrativas o ajenasa la atencion deemergendas.

4 |Realizar larevision derutinay limpieza delas unidadesy deser € caso, reparadén deemergenda devehiculoa su cargoa
fin demantene la operatividad dd mismo.

Comunicar la necesidad dela datacion oportuna decombustible carburante lubricantesrequeridos para

¢ |Operar losequiposy € cuerpodebomba de vehiculo contra incendio orescate asignadoa fin deapoyar al personal bomberil
en su mango para atendon deemergendas.

COORDINACIONES PRINCIPALES

Coordinaciones Internas

Comandancias Departamentales dd OGBVP

Coordinaciones Externas

Sedapal, Empresas Elédricas, Serenazgo, Pdlicia, SAMU, hospitales




FORMACION ACADEMICA

A.) Formacién Académica

Incompleta

DSecundaria

Técnica Bésica
(162 afios)

Técnica Superior
(3 6 4 afios)

DUniversitario

O]
O]
ORI EAEIE]

CONOCIMIENTOS

A.) Conocimientos Técnicos principales requeridos para el puesto (No requieren documentacion sustentaria) :

Completa

B.) Grado(s)/situacion académica y estudios requeridos para el puesto

Egresado(a)

Bachiller

Titulo/ Licenciatura

éRequiere habilitacion
profesional?

Maestria

Egresado |:| Titulado

Doctorado

Egresado Titulado
[ —

—

00~

Conod mientos basicos en mecanica automatriz, reglamento nacionall detransito, primeras auxiliosy conocimiento en operacion de
alernodebomba devehiailos contra incendios.

B.) Programas de especializacion requeridos y sustentados con documentos.
Nota : Cada curso de especializacion deben tener no menos de 24 horas de capacitacion y los diplomados no menos de 90 horas.

Indique los cursos y/o programas de especializacion requeridos:

Brevete A3C

C.) Conocimientos de Ofimatica e Idiomas.

Nivel de dominio

OFIMATICA No aplica | Bésico |Intermedio| Avanzado
Word X
Excel X

Powerpoint X

EXPERIENCIA

Experiencia general

Indique la cantidad total de afios de experiencia laboral; ya sea en el sector publico o privado.

IDIOMAS

Nivel de dominio

No aplica

Basico |Intermedio| Avanzado

Inglés

‘Tres (03) afios

Experiencia especifica

A.) Marque el nivel minimo de puesto que se requiere como experiencia; ya sea en el sector publico o privado:

Practicante
profesional Asist

B.) Indique el tiempo de experiencia requerida para el puesto; ya sea en el sector publico o privado:

Auxiliar o

ente

Analista /
Especialista

Supervisor /
Coordinador

Jefe de Areao
Dpto

Gerente o
Director

‘Tres (03) afios

C.) En base a la experiencia requerida para el puesto (parte B), marque si es 0 no necesario contar con experiencia en el Sector Publico:

EISI’, el puesto requiere contar con experiencia en el sector publico

ENO, el puesto no requiere contar con experiencia en el sector publico.

* En caso que si se requiera experiencia en el sector publico, indique el tiempo de experiencia en el puesto y/o funciones equivalentes.

* Mencione otros aspectos complementarios sobre el requisito de experiencia; en caso existiera algo adicional para el puesto.

HABILIDADES O COMPETENCIAS

‘Oomunicadén, trabajo en equipo, autocontrol, compromiso y vocadion deservicio

32
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Moyado et al. (2018) refieren otro de los aspectos a tener en cuenta es la observacion del
entrevistado, la actitud con la que se presenta, la forma de comportarse, la puntualidad, calidad
de las palabras, cultura general, redundancia para responder, evasivo al responder una pregunta,
empatia; todo esto ayudard a que la persona que ingrese mantenga, o mejore, el buen clima
laboral de la Intendencia. La consecuencia de todo este proceso es hacer menos costoso, y mas
efectivo, el proceso de seleccion, pues de lo que se trata es de direccionar la entrevista y
seleccion a aquellos candidatos que cumplen con las competencias que deseamos. Si bien el
curriculo es importante, también las competencias que traen también lo son; es aqui cuando se
recomienda que la entrevista parala seleccién de personal sea un didlogo ameno y que sea un

interrogatorio mondtono.



Figura 4

Flujograma de seleccion de personal en la Intendencia Nacional de Bomberos del Perd
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2.1.2. Induccién

Con frecuencia en las organizaciones, luego de la seleccién de personal, inmediatamente
se le invita al recientemente contratado a que empiece a trabajar en puesto para el que ha sido
seleccionado; sin embargo, en la Intendencia se lleva a cabo el proceso de induccion. El primer
paso consiste en enviarle una carta de felicitacion por haber sido recibido, asi como agradecerle
por haberse presentado para volcar sus conocimientos en la institucion. Luego, es sometido a un
proceso de capacitacion y adecuaciéon a su nuevo puesto de trabajo; a partir de aqui el nuevo
trabajador empezara a entender bien su centro laboral, a conocer a sus compafieros, ubicarse en
su ambiente laboral y se le explicaran las funciones y responsabilidades del puesto que va a
desempefiar, constituyendo esto en la induccion especifica. Paralelo a ello se le explica la
historia, la misién, vision, valores, horarios de trabajo, beneficios, deberes, derechos, la forma
cémo funciona, para qué fue creada, a quiénes sirve; se les presentan videos, a los futuros jefes,
compaferos de trabajo y se termina con una visita a una compafiia de bomberos, la cual es
denominada “bombero por un dia” y podra realizar actividades de prevencion de incendios a

manera de practica y para lograr una identificacion con la razon de ser de la institucion.

Grados (2013) reporta que es importante presentarles documentos, manuales, o algln
material escrito no tan extenso que les sirva de complemento, también se les puede presentar
videos y algunas péaginas virtuales donde pueden encontrar informacion que necesiten. Los
primeros dias, semana y meses, se debe hacer un seguimiento al trabajo que se esta realizando
donde debe haber dialogo constante y saber qué dificultades se le pueden estar presentando, tal

vez algo que no ha entendido o algun aporte o recomendacién que quiera hacer. Esto es
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importante porque si no hay un buen didlogo o entendimiento el trabajador se queda con sus
dudas, se produce descontento y puede abandonar el centro laboral. Este procedimiento le dara
mayor seguridad y confianza al momento de hacer sus labores. Finalmente, para realizar una
medicion del impacto de la induccion en los nuevos servidores, se aplica un formulario de

evaluacion, el cual servird a la Unidad de Recursos Humanos para identificar aspectos de mejora.

Figura 5

Formato de evaluacién de la induccion en la INBP

IN'#i

Intendencia
Nacional de

Bomberos
del Peru

Formato de Evaluacion de induccion

Apellidos y Nombres: Ana Maria Angulo Pérez
Cargo: Especialista en relaciones humanas y sociales
Fecha: 21/02/2020

Por favor lea las siguientes afirmaciones y exprese su grado de acuerdo con las mismas usando esta escala. Marque sus
respuestas con una X.

4 =Total de acuerdo 3=Deacuerdo 2=endesacuerdo 1=Total desacuerdo
Resultado:
De 13 a 22 = Deficiente De 23 a 31 = Regular De 32 a 41= bueno De 42 a 52 = Excelente
INDUCCION GENERAL
Dimension Indicadores Respuestas
a. El contenido de la induccidon general fue apropiado 1234
Objetivos y contenidos de la | b. Lainformacién suministrada en el proceso de induccion fue 1234
induccién general completa y util
c. Los temas planteados de su induccidn fueron de su interés. 1234
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a. Los materiales entregados contienen informacién relevante

. . 1234
Materiales (Responda solo en caso sobre la entidad
de haber recibido materiales) b. Los materiales permitieron profundizar las tematicas de la 1234
exposicion
- a. Los equipos audiovisuales utilizados contribuyeron a 1234
Recursos audiovisuales . o
mejorar el aprendizaje.
L - . 1234
a. Las explicaciones del facilitador fueron claras y comprensibles
- . L b. Elfacilitador generd un ambiente de participacion
Facilitador de la induccién general o g ., P P 1234
c. El facilitador atendié adecuadamente las preguntas de los 1234
participantes
. Elfacili r evidencié domini | tem
d acilitador evidencid do o del tema 1234
Duracién a. La duracion de la induccion fue apropiada 1234
Ambiente de aprendizaje a. Las condiciones ambientales (iluminacidon, espacio, 1234
plataforma virtual) favorecieron su aprendizaje
Percepcion global a. El proceso de induccién satisfizo sus expectativas vy 1234
necesidades
- . . Respuesta: las visitas a las compafiias se deberian de hacer de
éTiene  algdn  comentario o .
. L manera mensual y deben de incorporar un resumen del
sugerencia adicional con respecto a .
X L. o reglamento interno
la induccidn recibida?
Resultado obtenido 41

Firma P’
S

2.1.3. Gestion del Rendimiento

La Escuela Nacional de Administracion Publica (2022) refiere que la gestion del

rendimiento evallUa el desempefio de cada uno de los trabajadores para verificar si se estan

cumpliendo los objetivos de la organizacidn; consiste en garantizar la mejora continua del sector

publico asegurando el logro de los objetivos personales e institucionales, todo debe estar

orientado a la mejora de los servicios al ciudadano, con esto se busca estimular el buen
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rendimiento y el compromiso del servidor; también se puede identificar su aporte a las metas
institucionales para mejorar el desempefio de los servidores, fomentar la meritocracia, incentivar
la comunicacién efectiva entre jefes y subordinados. A partir de aqui también se puede
identificar las necesidades de capacitacion del personal que labora en la organizacion, todo con
el objetivo de mejorar la calidad del servicio que reciben los ciudadanos. El sistema de gestion
del rendimiento consiste en tres etapas: Planificacion, Seguimiento y Evaluacion. Cada una de
estas etapas debera ser explicada a cada uno de los trabajadores para que sepan en qué consiste la

manera como se va a evaluar el desempefio.

En la etapa de planificacion se formulan las metas individuales y grupales, las cuales
representan los aportes esperados de los trabajadores alineados a la consecucién de objetivos
institucionales y prioridades anuales de gestion y son registradas en el formato de gestion del
rendimiento, representado en la Figura 6. En la etapa de seguimiento, los evaluados presentan
sus evidencias y se realizan las reuniones de retroalimentacion a fin de identificar oportunidades
de mejora y aspectos a definir en el plan de capacitacion, para reforzar o acortar las brechas de
aprendizaje. La tercera etapa es la de evaluacion, en la cual se identifica el logro final y se le
asigna una calificacion y categoria: rendimiento distinguido, buen rendimiento, rendimiento

sujeto a observacion y desaprobado.



Figura 6

Formato de gestion del rendimiento en la INBP

FORMATO PARA LA GESTION DEL RENDIMIENTO

DNI EVALUADORIA 09620200

NOMBRE DE LA ENTIDAD INTENDENCIA NACIONAL DE BOMBEROS DEL PERU FECHA DE DEFINICION DE METAS

SERVIDOR/A EVALUADO!A SERVIDOR/A EVALUADORIA

APELLIDOS Y NOMBRES APOLINARIO VEGA OLGA PATRICIA APELLIDOS Y NOMBRES DIAZ ESCOBAL EMMA

PUESTO ESPECIALISTA EN MODERNIZACION DE LA GESTION PUBLICA |PUESTO JEFA DE LA UNIDAD PLANEAMIENTO Y MODERNIZACION
SEGMENTO EJECUTOR SEGMENTO DIRECTVO

|ORGANO O UNIDAD ORGANICA UNIDAD DE PLANEAMIENTO Y MODERNIZACION (ORGANO O UNIDAD ORGANICA UNIDAD DE H.ANEAMIENYAY MODERNIZACION

FIRMA (a la definicién de la meta) FIRMA (a la definicion de la meta) . 3 - sagas)

ETAPA DE PLANIFICACION t £ 34 JACION

B
ANUALES DE ON DEL MEYS i3 TIPODE | LOGRO FINAL | PUNTUACION
.
ORGANO O UNIDAD ORGANICA . 2 S I i e i COMENTARION FORMULA* | PORMETA | PORMETA

eporte da requerimiento
|nformacion de los Organos y Unidades 15/04/2022

[Documento Memaria Inssiuconal
[prasentado a la UPM en la facha 300472022
Elabora do postin por | do gestian 2 ok [prevista segin la programacion

I modemizackin presantado dentro del plazo previsto [Reporte dal apicato CEPLAN da
cumpimiento de melss de Drganos y 3072022
Unidades de ia INSP

Informe de Evaluacion del POI 2022 del

Prittver Semetre, presantado & fa UPM 3082022

[Reporto da tareas ejecutadas al
datn n da Poroaniaje da raporia do cusplioiant sagundo timestra del 2022 2R
et ooy o mvotas do I UPM , asgin 0% 4o

oo programacién en el PO 2022 [Reporte de taraas ejecutadas al lercer

wimestre def 2022

281012022

* Formula 1: Cuando el valor asperado es igual o mayor al valor meta.
* Formula 2: Cuando ¢l valor esperado es menor al valor meta,

100%

Capacitaciones:
niciathvas;

Accianes complemantarias y/u
oportunidades de mejora;

FIRMAS DE LOS RESULTADOS FINALES

FIRMA EVALUADOR/A
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2.1.4. Capacitacion

En todas las organizaciones que desean superarse constantemente, estar entre las mas
destacadas, y brindar servicios de calidad, es preciso que haya una capacitacion continua, que los
trabajadores se desarrollen y se vayan adaptando a las nuevas necesidades que la sociedad
requiere; recordemos que en esta etapa de globalizacion es preciso estar al dia con todos los
avances tanto académicos como tecnoldgicos, por tal motivo es preciso restar capacitando al
personal que labora en las organizaciones, es asi que la Escuela Nacional de Administracion
Publica (2022) se preocupa, a la par con la Autoridad Nacional del Servicio Civil, SERVIR, de
recomendar que todas las organizaciones estén en continuo proceso de capacitacion. Con esto se
lograra que la empresa mejore sus resultados y tenga personal competente, lo que a un trabajador
le llama la atencion de una organizacién es que haya capacitacion continua y oportunidades de
desarrollo. La capacitacion permite que el centro laboral avance, destaque, crezca. Es asi como
este proceso se debe preparar con la debida anticipacion, bien planificada, con fechas y horarios
establecidos. Siempre se debe tener en cuenta que las capacitaciones deben estar adecuadas a la
persona y al puesto. Este proceso debe estar de acuerdo con las necesidades de los trabajadores,
que va desde la cultura organizacional, valores, seguridad e higiene, etc. Con esto el trabajador
siente que es importante para su centro de trabajo. Cuanta mas capacitan halla tendremos

trabajadores cada vez méas competentes y el futuro asegurado de la empresa.

En toda organizacién hay personas claves, a quienes se les capacitara de acuerdo con lo
que deben saber, la misma que va desde ser lider, coach, visionario, cumplir con los objetivos de

la institucion, mejorar en el manejo de la gerencia. Recordemos que la capacitacion siempre



41

estara centrada en aumentar las destrezas de los trabajadores no solo en la parte técnica sino
también en lo social, ético, valores, familia, desarrollo personal. Debe cubrir todas las esferas de
los seres humanos, personas mas felices, capaces que llevan a la organizacién cada vez mas a
mejorar. No se trata de capacitar por capacitar, no se debe saciar al trabajador, es preciso darle lo
que necesita y a partir de ahi él se ird superando y creando la necesidad en qué es lo que se puede
mejorar en el futuro. Para llevar a cabo una buena capacitacion se elabora el diagndstico de
necesidades de la organizacion, el mismo que se elabora en base a los requerimientos de cada
una de las unidades del centro laboral; se elaboran encuestas, el resultado del rendimiento de los
trabajadores que se hace anualmente es una fuente importante. Al final se hace la propuesta para

la capacitacion.

En la Figura 7 podemos observar que, de los requerimientos recibidos por la Unidad de
Recursos Humanos, el 68% pertenecen a temas generales, el 24% sobre sistemas administrativos,
el 5% a necesidades sobre programas informaticos y el 3% restante corresponde a habilidades
blandas y materias transversales. En base a este diagnostico, la Unidad de Recursos Humanos
elabora el plan anual de capacitaciones, denominado el Plan de Desarrollo de Personas; teniendo
en cuenta los recursos presupuestales y a las alianzas estratégicas y convenios que puedan
facilitar a la entidad sin incurrir en gasto o a costo corporativo. Para el afio 2022 se ha
programado doce acciones de capacitacion, de las cuales siete corresponden a Materiales
Transversales como integridad, ética e igualdad de género, tres a Sistemas Administrativos del
Estado Peruano, una a Habilidades Blandas y una a materias generales, de acuerdo con lo

presentado en la Figura 8.
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Figura 7

Diagndstico de necesidades de capacitacion

Habilidades Materias
Programas o Blandas Transversales
aplicativos 2% 1%
informaticos

5%
Sistemas
administrativos

del estado
24%

Generales
68%



Figura 8

Plan de desarrollo del personal de la INBP, matriz de acciones de capacitacion
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Unidad | varios Varios 6 Generales Legislacion Formacion Taller c1 Reacciény Virtual
de laboral laboral aprendizaje
Recursos (conocimientos
Humanos y habilidades)
Unidades | varios Varios 70 Materias La importancia | Formacion Taller c1 Reaccién Virtual
organicas transversales de los valores laboral
INBP institucionales
en el
desempefio de
las funciones
Unidades | varios Varios 30 Materias Modelo de Formacién Conferencia D Reaccidn Virtual
organicas transversales integridad en laboral
INBP la INBP
Unidades | varios Varios 30 Materias Mecanismos Formacién Conferencia D Reaccién Virtual
organicas transversales de denuncias laboral
INBP por actos de
corrupcion en
la INBP
Unidades | varios Varios 30 Habilidades Habilidades Formacion Taller c1 Reaccién Virtual
organicas blandas blandas laboral
INBP
Unidad | varios Varios 6 Sistemas sistema de Formacion Curso C1 Reacciény Virtual
de administrativos recursos laboral aprendizaje
Recursos del estado humanos (conocimientos
Humanos peruano y habilidades)
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7 | Unidades | varios Varios 50 Materias lgualdad de Formacion Conferencia c1 Reaccién Virtual 3 - -
organicas transversales género laboral
INBP
8 | Unidades | varios Varios 30 Materias Prevencion del | Formacién Conferencia D Reaccidn Virtual 3
organicas transversales conflicto de laboral
INBP intereses en la
INBP
9 | Unidades | varios Varios 25 Sistemas Elaboraciéon de | Formacion Taller c1 Reacciény Virtual 4 - -
organicas administrativos perfiles de laboral aprendizaje
INBP del estado puestos (solo
peruano conocimientos)
10 | Unidades | varios Varios 50 Materias Cddigo de Formacién Conferencia c1 Reacciény Virtual 4 - -
organicas transversales éticaenla laboral aprendizaje
INBP funcién (solo
publica conocimientos)
11 | Unidades | varios Varios 30 Materias Etica e Formacion Conferencia D Reaccién Virtual 4 - -
organicas transversales integridad en laboral
INBP la funcién
publica
12 | Unidades | varios Varios 30 Sistemas Uso, manejoy | Formacién Taller c1 Reacciény Virtual 2 - -
organicas administrativos | rendicién del laboral aprendizaje
INBP del estado fondo de caja (solo
peruano chica conocimientos)
SUB TOTAL 0 0
TOTAL $/0.00




Figura 9

Flujograma del Plan de Desarrollo de las personas
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2.2.  Ejecucion de Programas

La Oficina de Recursos Humanos, donde me vengo desempefiando, se encarga de
ejecutar e implementar todo lo relacionado para el buen funcionamiento de la Intendencia, para
lo cual tiene en cuenta los objetivos de la organizacion; es asi como planifica las politicas,
organizacion y distribucién del trabajo, sin dejar de lado la forma de gestionar el empleo, el
rendimiento de sus trabajadores, asi como su desarrollo y capacitacion. De esta manera, recursos
humanos contribuye a la mejora continua para brindar un buen servicio a los ciudadanos. Le
presta mucha importancia al desarrollo de las personas, motivo por el cual elabora dicho plan
teniendo en cuenta los objetivos estratégicos institucionales, asi como las actividades
programadas e identificadas por los diferentes érganos o unidades organicas; con esto se busca
potenciar las capacidades e incrementar los conocimientos que permitan mejorar el desempefio
de los trabajadores de la Intendencia, para lograr con eficiencia los objetivos institucionales y un

buen servicio por parte de los bomberos.

Otro de los aspectos muy importantes es la constante mejora del clima organizacional y la
importancia de la cultura organizacional, asi como el fortalecimiento de los valores
institucionales, a la vez que se incorporen politicas de integridad que reflejen en los servidores
conductas alineadas a la ética como mecanismos para prevenir actos de corrupcién; es por eso
por lo que la Unidad de Recursos Humanos es la responsable de conducir la capacitacién para el
mejor cumplimiento de sus funciones. Siempre se tiene en cuenta que la Intendencia Nacional de
Bomberos del Perl ejerce rectoria en materia de prevencion, control, extincion de incendios,

atencion de accidentes, rescate y apoyo en incidentes con materiales peligrosos.
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2.2.1 Programa: Seleccién de Personal

A. Lineamientos. La Intendencia tiene cuidado con el funcionamiento de todas sus
unidades porque un error puede costar la vida de uno de sus integrantes, asi como debera cumplir
con el rol que tiene, que es el de velar por la seguridad de los bomberos y poder transportarlos y
acudan a salvar vidas; motivo por el cual es clave el proceso de seleccidn del personal operativo.
Recordemos que a veces los bomberos trabajan durante muchas horas seguidas en lugares de
sumo peligro. Cada uno de nuestros integrantes, al momento de una atencion, por mas leve que
sea, esté bajo la mirada de las personas y de los medios de comunicacion que se interesan en dar
primicias. Todo esto genera respuestas que lo pueden llevar a un estrés postraumatico,
sentimiento de culpa si no se logrd el objetivo que se buscaba, ansiedad, depresion, baja

autoestima, etc., para esto debera haber una preparacién especial.

B. Objetivos. Para que se consignan los resultados que queremos debemos tener en
cuenta lo siguiente:

1. Elegir al candidato mas idoneo para que ocupe el puesto de trabajo, para lo cual es
necesario utilizar los instrumentos que se ajusten al perfil del puesto que se desea cubrir.

2. Identificar el perfil que debe tener cada postulante para que cubra un puesto de trabajo.

3. Identificar las habilidades de cada postulante porque con frecuencia se requiere de
algunas complementarias para que ayuden a un mejor trabajo en la organizacion y se
pueda acudir a esa persona cuando se la requiera.

4. Identificar las necesidades de la comunidad y no solamente lo que la Intendencia necesita

porque deben ser personas sensibles al dolor ajeno.
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5. Identificar el potencial que tiene cada persona porque en algin momento va a ser Util para

la organizacion.

C. Procedimiento. Realizar un buen proceso para la seleccién de personal donde se

tenga en cuenta la rigurosidad y transparencia se puede incorporar al equipo de trabajo a
personas con el perfil idoneo a la organizaciéon para incrementar eficiencia, productividad,
captacion y fidelizacion; asi se lograra tener a la persona adecuada en el lugar correcto; por tal
motivo, se buscan personas que tengan competencias especificas y rasgos de personalidad
acordes con la cultura y clima de la organizacion, lo que va a contribuir a evitar la rotacion de
personal, optimizar el crecimiento de la empresa y obtener una buena recompensa respecto a la
inversion econémica que se realiza por trabajador. No se debe escatimar el tiempo para evaluar a
profundidad aspectos que permitan determinar cuéles seran las personas que tengan un perfil
armonico con los valores corporativos de la organizacion, ya que en gran medida de esto
depende que los colaboradores disfruten el trabajo y deseen quedarse para crecer. Recordemos
que el costo de una mala contratacién puede ascender al doble del salario anual de una persona,
entre otras complicaciones. Motivo por el cual debera hacer lo siguiente:

1. Para tener el mejor servicio es preciso tener el mejor personal, de esta manera tendremos
una mejor productividad, buena calidad de servicio y eficiencia que permite a la
organizacion ser reconocida.

2. Analizar las caracteristicas del puesto que se desea cubrir, siempre en coordinacion con la
unidad de recursos humanos, el area donde existe la vacante y la administracion porque

ésta va a otorgar los fondos econdmicos para cubrir el puesto.
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4. Analizar las caracteristicas que se requiere para cubrir el puesto para ofrecerlas a los
interesados utilizando las diversas plataformas que tiene la organizacion, teniendo
cuidado al momento de analizar los curriculos y verificar su procedencia para evitar que
algunos sustituyan los documentos y asi escoger los mejores y que méas se adaptan a la
organizacion.

5. Tener personas que sepan seleccionar y entrevistar porque algunas veces puede ocurrir
que un postulante haya tenido éxito en otra organizacion que no necesariamente tiene la
misma cultura que la que nosotros tenemos.

6. Poner mucha atencion a aquellos postulantes que tienen algin proyecto, o aporte, que
desean poner en practica porque algunas veces no les han dado importancia en otra

organizacion pero que puede generar un buen aporte para nosotros.

2.2.2. Programa: Induccion

A. Lineamientos. Permite a que cada colaborador que se inicie en nuestra institucion
se familiarice con los futuros compafieros, directivos, que pueda conocer la historia, vision,
mision de la organizacion donde estd empezando a trabajar, y que se adapte rapidamente a la
cultura de su nuevo centro laboral. Es preciso generar una atmosfera de motivacion a las nuevas
personas porque a veces llegan con mucho entusiasmo, pero encuentran resistencia, o celos, por
parte de algunos que ya tienen tiempo laborando ahi, tal vez porque piensan que van a perder su
trabajo; esto no es bueno porque se producen barreras invisibles que a veces no se pueden
superar. Es preciso ofrecerle las herramientas que necesitan para que realicen un trabajo que

satisfaga a todos (Calle y Peralta, 2017).
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B. Objetivos

1. Brindar los lineamientos basicos que permitan al trabajador prevenir accidentes de
trabajo durante su labor.

2. Identificar los actos y condiciones que pueden generar accidentes de trabajo para que los
nuevos integrantes estén prevenidos y sepan cuéles son los factores de riesgo.

3. Conocer las normas generales de seguridad y salud ocupacional para que todos los dias
estén atentos para prevenir accidentes.

4. Identificar los documentos obligatorios para el buen desempefio laboral en el lugar donde
se van a desempefiar, recordemos que no todos los ambientes son iguales.

5. Conocer las acciones a tomar en caso de emergencias, asi como dar a conocer las
acciones por incumplimiento de las normas.

6. Conocer a las personas que trabajaran cerca de €él, asi como a sus superiores.

C. Procedimiento.

Esta referida a introduccion general a la Intendencia, tales como: cual es la posicion que
nos encontramos en el mercado, la estrategia organizacional, normas politicas, salud y seguridad,
presentacion de compafieros, qué hace la empresa, etc., (Grados, 2013). Se debera tener en
cuenta lo siguiente:

1. Se trabaja con cada uno de los colaboradores sobre los cargos que desempefiaran, aqui
garantizaremos que el servidor publico comprende claramente qué se hace en el cargo,

cdmo se hace y cuales son sus alcances y limitaciones.
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2. Logra que el trabajador comprenda sus condiciones laborales para que desempefien de
buena manera y mucho mejor.

3. Motivarlo para tenga un mayor nivel de compromiso, de esta forma tendra menos estrés
por las nuevas responsabilidades que tendra.

4. Lograr el bienestar de cada trabajador, lo que repercutir en el clima y compromiso
organizacional.

5. Reunion con los directivos y representantes de la institucion, se debe realizar cuando

ingresan nuevos trabajadores o cuando haya rotacion dentro de la organizacion.

2.2.3. Programa: Gestion del Rendimiento

A. Lineamientos. La gestion del rendimiento de los empleados de la Intendencia es
algo vital porque permite comprobar el nivel de productividad de cada uno de sus integrantes, es
atil para analizar si los objetivos de los trabajadores se estan cumpliendo, de no ser asi se
deberan tomar decisiones para que esos objetivos se alcancen; si se hace esta evaluacion de
manera regular es posible planificar con antelacion aspectos como promociones internas,
beneficios sociales, acciones de reconocimiento. Es preciso informar a los trabajadores por qué
es beneficioso para ellos, y para la entidad, estas evaluaciones periddicas; se les debe decir que
sera para que haya mejores en la productividad para establecer politicas de compensacién, para
ascender, ser capacitados, detectar errores, identificar factores que limitan el trabajo, etc., se trata
de buscar siempre la mejora, mantenerlos capacitados en temas de su interés y para mejorar el
servicio y la calidad, que no vayan a pensar que estan siendo evaluados para despedirlos del

centro laboral, de esta manera se plantean soluciones para que todo marche como se desearia.
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B. Objetivos

1. Identificar los componentes, etapas e instrumentos de la gestion del rendimiento para que
los trabajadores sepan cudl va a ser su aporte, se les debe explicar cada una de las etapas
que se va a trabajar donde se incluya la funcion de cada uno de los participantes.

2. Explicarles las metas tanto individuales como grupales que se desean alcanzar,
identificando las prioridades que el responsable de la unidad les indique.

3. Tomar nota de cada uno de los avances y logros para que la evaluacion sea méas objetiva
y se identifique el trabajo que se est& haciendo, lo que servira como evidencia.

4. Evaluar de manera continua la labor de cada trabajador para hacer las correcciones de
manera rapida a la vez que se van identificando los problemas que se van presentando.

5. Llevar a cabo reuniones periddicas para analizar los logros e identificar las dificultades
que haya, comunicando siempre a la oficina de recursos humanos.

6. Retroalimentar a cada uno de integrantes de la organizacién los logros que se van
obteniendo y decirles cuél es el rendimiento.

7. Mantenerlos informados de los objetivos, asi como de la guia de compromiso que se tiene
con la organizacion porque van a ayudar a tener siempre su compromiso, asi como el

cumplimiento de sus responsabilidades porque también seran evaluadas.

C. Procedimiento
La gestion del rendimiento es el proceso mediante el cual medimos el aporte de cada uno

de los trabajadores al logro de los objetivos de la Intendencia y de las unidades donde se
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desempefia, en este proceso se miden, principalmente, dos aspectos, el primero es qué objetivos
se evallan y el segundo cdmo se evallan dichos objetivos, con estos resultados se haran los
cambios necesarios. Es un proceso continuo en donde previamente se ha tenido en cuenta toda la
mision que tiene la organizacion y hacia donde va. No perder de vista la mision de la
organizacion ni el aspecto ético porque también estara dentro de la evaluacion que se les hace de
manera periddica, ante esto se tiene en cuenta el siguiente procedimiento:

1. Elaboracion de los objetivos que tendran en cuenta a cumplir en el afio, debe tener un
calendario durante el afio, en la Intendencia se hace cada seis meses, se aprovecha para
evaluar y reformular el trabajo que se viene desarrollando.

2. En la etapa de evaluacion de los objetivos se conversa con los trabajadores, y directores
para evaluar los planes de mejora para de una vez empezar para ir buscando el
ofrecimiento de un mejor servicio, junto a la alta direccion encargados de establecer
dichos planes.

3. Cada fin de afo se hace el balance, de haber problemas se vuelven a replantear los
objetivos para volver a los planes de mejora; ocurre que a veces, cuando no se redactan
bien los objetivos, se presentan los problemas; estos objetivos deben ser especificos,

medibles, alcanzable, realista y temporalmente definido.

2.2.4. Programa: Capacitacion
A. Lineamientos. La capacitacion es un proceso que forma parte de la gestién de

desarrollo de la Intendencia, que propone la mejora continua de la manera como se desenvuelven
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quienes laboran en la organizacion, es un proceso de planificacion constante para que se cumplan
todos los objetivos y a partir de ahi mejorar; también incluye su ejecucion de manera ordenada y
con objetivo claros; finalmente, la evaluacion de todo lo actuado. Cuando hay una buena
planificacién y ejecucion de lo que se desea mejorar habran cada vez mejores resultados,
recordemos que la capacitacion trae consigo actualizacién de los conocimientos de los
trabajadores y asi el servicio serd cada vez mejor, cualquier inversion en esta etapa, a largo plazo
traera muchos beneficios; el presupuesto dedicado a este tipo de actividades siempre debe estar
bien dirigido para que no se invierta en formar a trabajadores en actividades que méas adelante no
van a ser productivas para la organizacion. Como vemos, la capacitacién permite ser mas
competitivos, estimula creatividad e innovacion; en la actualidad, con la virtualidad, resulta mas
facil capacitar a los trabajadores, el resultado final serd una mejor productividad, disminuye los
errores, aumenta la motivacion porque se siente valorado, se identifica con su centro laboral y
trabaja mejor y se aumentan las utilidades de los negocios. En la medida que sean mas Utiles y

faciles de comprender los resultados a favor de la empresa seran mejores.

B. Obijetivos

1. Identificar las necesidades de capacitacion de los trabajadores previa evaluacion para
conocer los temas que necesitan los trabajadores a ser capacitados.

2. Proporcionar las facilidades para que los trabajadores asistan, sin interrumpir sus
descansos y en horarios que estén de acuerdo tanto los gerentes como los trabajadores.

3. Evaluar constantemente el desempefio para mejorar los temas a capacitarse.

4. Indicarle el esfuerzo que esta haciendo la organizacion para que sea capacitado.
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Realizar el seguimiento y monitoreo que demuestren que los trabajadores estan

aprovechando la oportunidad de capacitarse.

C. Procedimiento. Es el que a continuacion dice:

La capacitacion debe estar de acuerdo a las necesidades del servicio, cada trabajador debe ser

capacitado de acuerdo a lo que necesita hacer, para lo cual es importante hacer una evaluacion en

la organizacion para a partir de ahi deducir lo que cada uno necesita, esta parte termina cuando se

hace la planificacion, se mencionan los temas y proyecta el presupuesto que se va a utilizar; hay

organizaciones que envian a sus trabajadores fuera del pais, 0 a una organizacion altamente

especializada, para que se capaciten. A continuacion, informamos lo siguiente:

1.

Planificar los temas a capacitar y presupuestar los gastos para no excederse del
presupuesto destinado para ello.

Llevar a cabo un calendario para la capacitacion sea rotativa y todos tengan sus
oportunidades.

Buscar una persona que reemplace al trabajador cuando éste esta siendo capacitado y asi
la organizacion funcione ordenadamente.

Medir constantemente los avances y que el trabajador demuestre que esta aprovechando
la oportunidad que la organizacion le esta dando, a la vez que se midan y comparen los
resultados de los avances y logros del trabajador comparando como era su rendimiento
antes y después de la capacitacion.

Hacerles notar la importancia de hacer ejercicios tanto fisicos como mentales, tener

horario para alimentarse, dormir de manera ininterrumpida por lo menos cinco horas,
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elaborar su proyecto de vida, invertir bien el tiempo libro, leer o entrevistar a

profesionales que pueden ser nuestros guias.
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I1l.  Aportes a la institucion

La experiencia que he adquirido en estos afios en la Intendencia Nacional de Bomberos
del Perd me ha permitido valorar a peruanos que dia a dia arriesgan sus vidas para salvar a
quienes los requieren, los mismos que estdn dedicados a la prevencion, control y extincion de
incendios, atencién de accidentes, rescate urbano y apoyo en incidentes con materiales
peligrosos. Es asi como he contribuido a potenciar las capacidades e incrementar los
conocimientos que permitan mejorar el desempefio para alcanzar con eficiencia los objetivos de
la institucion. Trabajando desde el area de Recursos Humanos hemos organizado jornadas para la
mejora del clima organizacional y el desarrollo de la cultura formando valores institucionales
para que la poblacion siga confiando en nosotros. Para lograr obtener confianza de la comunidad
en general es preciso que se trabaje de manera planificada, capacitando de manera
ininterrumpida al personal para que brinde servicios de calidad. Consideramos que lo estamos
logrando porque cuando hay peligro siempre recurren a los bomberos, quienes estan prestos a
acudir a la brevedad posible a brindar desde los primeros auxilios hasta permanecer durante

horas, o dias, en un lugar y no retirarse hasta terminar la obra que han iniciado.

Estas personas, consideradas angeles para la poblacion, estan expuestas no solo a peligros
fisicos sino también a las consecuencias psicoldgicas porque sus acciones los llevan algunas
veces a tener estrés postraumatico o depresion, tal vez otras veces sentimientos de culpa, porque
a veces son testigos de pérdidas de vidas; estas secuelas también son atendidas porgue son seres

humanos con sentimientos como todos. Por otro lado, algunos de ellos pierden la vida, motivo
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por el cual dejan familia sin el soporte que ellos anteriormente les daban. Por otro lado, deberéan
trabajar coordinadamente porque la pérdida de una vida no solo afecta a la familia sino también a
todos sus miembros porque ingresaron a atender peligros, pero al terminar tal vez uno de ellos ya
no estara mas a su lado salvando otras vidas. Como vemos, el trabajo de estos peruanos tiene su

soporte en la Intendencia que se preocupa por su bienestar en general.

Ayudar a que la organizacién ofrezca servicios de calidad es una de mis satisfacciones
porque observo el esfuerzo que hacen, a veces sin el apoyo que debieran tener, pero siempre
dispuestos a demostrar su desprendimiento con la sociedad, a quien atienden sin esperar nada a
cambio; es asi que quienes trabajamos en la Intendencia también nos identificamos con ellos, que
con su entrega comprometen a no dejarlos solos, ellos lo saben. Entre los aportes mas

importantes que dejo a la organizacion desde la Unidad de Recursos Humanos estan:

1. Colaborar con la politica de recursos humanos de la formacion de valores institucionales
a través de jornadas, capacitaciones y reuniones para que los trabajadores logren una
plena identificacion con la labor de los bomberos.

2. Contribuir con la implementacion por primera vez en la entidad de los procesos de
induccidn, capacitacion y la gestion del rendimiento, que permite el desarrollo
profesional de los servidores y reflejan su aporte con los objetivos institucionales.

3. Desarrollar herramientas para la mejora y simplificacion de los procesos administrativos

de la Unidad de Recursos Humanos.
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4. Gestionar convenios interinstitucionales con organizaciones académicas, del rubro de
salud y recreativas para la obtencion de beneficios en favor de los bomberos y el personal

de la INBP.
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V. Conclusiones

La Intendencia estd enfocada en otorgar mejores condiciones para el servicio de los
bomberos, por lo que desde la Unidad de Recursos Humanos potencia las capacidades e

incrementar los conocimientos de los servidores responsables de atender a los bomberos.

La sobrecarga de trabajo a que estan sometidos los bomberos incrementa la probabilidad
que adquieran enfermedades tanto fisicas como psicoldgicas que pueden dejar secuelas

de por vida, haciéndose necesaria mejor proteccion.

El desarrollo de programas de capacitacion, seleccion de personal e induccion han
permitido que desde la Intendencia se brinde un mejor servicio a los bomberos, lo que se

refleja en el servicio que brindan a la comunidad.

Es imprescindible que exista una interaccion y buena comunicacion entre la Intendencia y
el Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del PerQ, lo que permite que se genere un

buen clima laboral.
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V. Recomendaciones

e A la empresa privada y el Estado, brindar apoyo para que se adquieran mejores
implementos, equipamientos, tecnologia moderna que permita mejorar el tiempo de

respuesta en las emergencias.

e A la comunidad, respetar el sonido de las sirenas otorgandoles el paso a las unidades que
concurren a una emergencia y puedan llegar prontamente a su destino, con ello se les

demostrara reconocimiento, respeto y gratitud.

e Para la Intendencia Nacional de Bomberos del Peru, gestionar beneficios relacionados a

seguros de salud para que no queden desamparados, en caso de una situacion adversa.

e Para la Unidad de Recursos Humanos, incorporar personal calificado que ejecute de

manera eficiente los recursos asignados por el estado.
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