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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion entre la
Confianza y la ldentidad Corporativa del personal del Cuerpo General de Bomberos

Voluntarios del Peru, Region Lima y Callao, afio 2019.

Es por ello que se emple6 un disefio de investigacion no experimental, de tipo
aplicativo con un nivel de investigacion descriptiva y correlacional, utilizando

métodos inductivos, deductivos, analiticos y estadisticos con enfoque cuantitativo.

La técnicas de recoleccion de datos aplicadas fueron encuestas a una muestra
probabilistica de 102 personas, estadisticamente representativa a nuestra poblacién
conformada por el personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd,

Region Lima y Callao.

Se confirmé la hipétesis general donde la CONFIANZA se relaciona
significativamente con la IDENTIDAD CORPORATIVA del personal del Cuerpo
General de Bomberos Voluntarios del Pera, Region Lima y Callao. Asimismo, fueron
comprobadas las hipotesis especificas donde se demuestra la relacion entre: la
Integridad y la Cultura Corporativa, la Confiabilidad y el Estilo de Direccion y

finalmente la Competencia y la Comunicacién Corporativa.

Palabras clave: Confianza, ldentidad, Estrategia, Integridad, Creencias, Mensaje,

Confiabilidad, Colaboradores, Institucién, Valores, Relaciones Publicas.



ABSTRACT

The objective of the present investigation is to determine the relationship between the
Trust and the Corporate Identity of the personnel of the General Corps of Volunteer

Firefighters of Peru, Lima and Callao Region, 2019.

That is why we used a non-experimental research design of an application type with
a level of descriptive and correlational research, using inductive, deductive, analytical

and statistical methods with a quantitative approach.

The data collection techniques applied were surveys to a probabilistic sample of 102
people, statistically representative of our population made up of the staff of the

General Corps of Volunteer Firefighters of Peru, Lima Region and Callao.

The general hypothesis was confirmed where TRUST is significantly related to the
CORPORATE IDENTITY of the personnel of the General Corps of Volunteer Firemen
of Peru, Lima Region and Callao. Likewise, the specific hypotheses where the
relationship between: Integrity and Corporate Culture, Reliability and Management

Style and finally Corporate Competence and Communication were proved.

Keywords: Confidence, ldentity, Strategy, Integrity, Beliefs, Message, Reliability,

Collaborators, Institution, Values, Public Relations.
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INTRODUCCION

Las relaciones publicas cumplen un rol importante en toda institucion y es
fundamental aplicarlas para que las organizaciones se relacionen positivamente con
sus publicos y de esta manera generar un vinculo de integracién y confianza a largo

plazo con ellos.

En este sentido, Barquero (2005) manifiesta que: “las relaciones publicas son un
instrumento poderosisimo para la obtencidén de credibilidad y confianza, asi como

para el entendimiento entre una organizacion y sus distintos publicos” (pag.3).

Actualmente el escenario que vemos del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios
del Perd es que representa a una institucion de ayuda y prevencion en todo los
temas de desastres a nivel nacional ejecutandose de forma Ad honorem, sin
embargo podemos mencionar que la falta no solo de recursos logisticos, operativos
sino también de temas de comunicacion y relacionamiento en muchas ocasiones
influye en la capacidad para atender dichas emergencias. Dicho esto, es
comprensible que los bomberos que desarrollan sus labores de forma voluntaria
vayan perdiendo en el transcurso del tiempo la confianza en la institucién a la que
representan, por ello es importante que ésta genere espacios, desarrolle estrategias
y ejecute planes de relaciones publicas que integre a todos sus miembros para
recuperar no solo la confianza sino también que la identidad de cada hombre y mujer
gue presta sus servicios no se vea afectada, deteriorando la relaciébn que se tienen

con la institucion.

Es en este escenario que toman importancia las relaciones publicas, asi Xifra (2010)

menciona que: “el propésito de las relaciones publicas es establecer y/o mantener
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relaciones de confianza y de interés mutuo entre las organizaciones y sus publicos o,

al menos, evitar un clima de desconfianza entre las partes” (pag. 11).

De esta manera podemos identificar como publico externo a todos aquellos grupos o
personas que interactian con una organizacion pero no forma parte de esta,
mientras que los publicos internos son todos aquellos que si pertenecen a la

organizacion.

Es importante que las instituciones y los miembros que forman parte de ésta se
comuniquen, relacionen y creen vinculos de confianza que permita que las personas
gue trabajan dentro de la organizacion puedan sentirse comodas y desarrollar con
naturalidad sus actividades, ya que las instituciones no solo deben poner atencion y
satisfacer las necesidades de sus publicos externos sino también deben hacerlo con

sus publicos internos.

Siendo asi entonces, para que los colaboradores de una institucion puedan sentirse
identificados con ésta, deben confiar en ella para sentirse parte integral de la
organizacién a la que pertenecen, caso contrario seran los propios colaboradores
qguienes se autoexcluyan de la organizacion y de todos los procesos de integracion.
Con la falta de confianza cabe la posibilidad de pensar que la conducta que
desarrollan los publicos internos no sera proactiva ni mucho menos participativa con
las actividades que organiza la institucion con la finalidad de que se identifiquen con

ella.

Por lo expresado anteriormente, Grunig y Hunt (1984) manifiestan que: “la conducta
o comportamiento al hacer o realizar algo. Puede ser un movimiento, una accion o

una actividad. Las conductas son los outputs producidos por sistemas” (pag. 105).
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Las instituciones deben comprender la importancia que las conductas tienen en el
proceso de construccion de la confianza, ya que mientras existan conductas
positivas dentro del entorno de trabajo podria significar que se fortalezcan la relacion

entre las personas y las organizaciones.

La investigacion considera importante el rol de la conducta dentro del proceso de
construccion de la confianza, por ello Anson (1972) menciona que: “las relaciones
publicas son un proceso continuo para conciliar lineas de conducta, servicios y
acciones con los intereses superiores de determinados individuos y organismos,

cuya confianza o buena voluntad son deseadas por un individuo o una institucion”

(pag. 25).

La ausencia de confianza dentro de una instituciébn podria generar una conducta
organizacional no alineada con los propoésitos y objetivos de la misma, por ende las
relaciones publicas deberan formar parte estratégica dentro de ella para revertir y

dirigir la conducta de los publicos de la institucion.

Teniendo en cuenta la importancia de la confianza dentro de una organizacion,

Pérez y Sol6rzano (1999) consideran que:

La accidon de las Relaciones Publicas se basa en una confianza mutua entre las
organizaciones y sus publicos. Es decir que la mision de esta disciplina, cuyo
nombre para facilitar la comprension cabal de su verdadero quehacer lo
entendemos como relaciones con los publicos, debe estar sustentada por una
verdadera confianza. Confianza relacional mutua, apoyada por informacion con
credibilidad que da acceso al conocimiento y legitimada por un nivel moral de
comportamiento. Solo asi estaremos propiciando una promocion activa y eficaz de

esa cultura de confianza (p.20).
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El escenario de accion de la investigacion es el Cuerpo General de Bomberos
Voluntarios del Perq, region Lima y Callao. Es innegable el reconocimiento y la
importante labor que cumple esta institucion asi como su rol en la prevencion de
desastres y de como esta formada por personas que prevalecen una mistica de

apoyo voluntario y solidario a las demas personas de este pais.

Bajo esta premisa, mantener una buena relacion con los colaboradores, ofrecerles
un buen clima laboral, entre otros puntos resultara relevante trabajar para no solo
lograr la retencion del personal sino también que éstos puedan sentirse identificados
generando asi un sentido de pertenencia con la institucion, que repercutira en sus

labores diarias y en la imagen de la organizacion.

En este sentido, a través de esta investigacion se busca profundizar en los posibles
problemas que se presenten dentro de la institucion que podrian causar que los

bomberos voluntarios no se sientan identificados con ésta.

De tal manera, a fin de sintetizar el problema objeto de estudios, nos hemos
formulado la siguiente interrogante: ¢De qué manera la confianza se relaciona con la
identidad corporativa del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del

Peru, Region Lima y Callao, afio 20197

De esta interrogante se desprende el siguiente objetivo general: Determinar la
relacion entre la CONFIANZA con la IDENTIDAD CORPORATIVA del personal del

Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Pera, Region Lima y Callao, afio 2019.

A fin de alcanzar nuestro objetivo general, hemos planteado los siguientes objetivos

especificos: 1) Identificar la relacion entre la integridad y la cultura corporativa, 2)
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Establecer la relacion entre la confiabilidad y el estilo de direccidén del personal, 3)

Identificar la relacidon entre la competencia y la comunicacién corporativa.

Consideramos que esta investigacion es importante debido a que los resultados del
presente estudio permitirdn aportar elementos de juicio tanto conceptuales, debido a
gue se recogi6 informacion cientifica en idioma inglés que al traducirla agrega valor a
este estudio, asi como de aporte técnico acerca de la confianza del personal del
Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Per para determinar si existe relacion

con la identidad corporativa de los mismos.

Asimismo, consideramos que desde la perspectiva social ésta tesis es un aporte en
el entendimiento de la confianza, como un valor fundamental dentro de las
instituciones. Es preciso que los resultados de esta investigacion concienticen a las
organizaciones publicas de nuestro sobre las acciones intangibles dirigidas a los

trabajadores y como estas pueden maximizar su gestion con resultados positivos.

Respecto del punto de vista econdmico, se debe indicar que las instituciones al
designar partidas presupuestarias, dentro del planeamiento estratégico del afio, que
estén asignadas a realizar actividades de relaciones publicas donde se pretenda
reforzar la confianza de todos los miembros que la conforman traera beneficios y
retornos esperados en términos de rendimiento, productividad y una identidad mas

solida hacia la institucion.

Asimismo la presente investigacion es considerada viable debido a que cuenta con
los recursos humanos, materiales y financieros necesarios, asi como la debida

asesoria metodoldgica y tematica para su realizacion.
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Por altimo respecto a las limitaciones del estudio se puede indicar que existen pocas
publicaciones en espafiol de relaciones publicas que escriban acerca de la confianza
gue a su vez aporten informacion que permita conocer la influencia en los procesos
de la identidad corporativa. La informacion recabada sobre el tema ha sido de textos
en inglés realizando la traduccion correspondiente. Estas limitaciones no afectan el

proceso de investigacion por lo tanto el desarrollo es factible y viable.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacién

Los trabajos encontrados en los diferentes contextos académicos, vinculados a
las variables del presente estudio, nos permiten presentar los siguientes

antecedentes relacionados con la investigacion:

Tesis Nacionales:

Segun Ostos (2015) en su investigacion “La Comunicacién Interna de
relaciones publicas y su relacion con la ldentidad Corporativa de los
trabajadores de salud publica: Regién Lima” tuvo como objetivo determinar
gue las acciones de comunicacion interna se constituyen como una de las
actividades mas importantes para el desarrollo de toda organizacion permitiendo
un entendimiento entre la institucion y sus colaboradores, consolidando asi la
identidad corporativa. La investigacion tomd como muestra a 224 trabajadores y

tiene un disefio de investigacion no experimental.

El autor menciona que a través de una buena gestion de la comunicacion interna

se logra el entendimiento, confianza y cooperacion mutua entre colaboradores.
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Una vez investigado, se llega a la conclusion de que en el Hospital de Chancay
existen canales de comunicacion conocidos por los colaboradores, sin embargo
estos muestras falencias, no logrando los resultados esperados, volviéndose
ineficaz para que los integrantes de la entidad obtengan de primera informacién

importante para conocer la mision, vision, objetivos y metas a alcanzar.

Por ultimo se determiné que las actividades de comunicacion interna no se
relacionan de manera significativa con la identidad corporativa de los

colaborares de la institucion publica.

Segun Tinoco (2016) en su investigacion de “Gestion de las Relaciones
Puablicas e Identidad empresarial en los colaboradores de la Clinica
Internacional, Cercado de Lima, afio 2016” tuvo como objetivo determinar que
una efectiva politica interna generara el nivel y calidad al servicio o producto, por
ello resulta oportuno una adecuada gestién de la cultura organizacional que
garantice relaciones armoniosas y simétricas en su interior. La investigacion
tomdé como muestra a 50 trabajadores y tiene un disefio de investigacion no

experimental.

El autor indica que los resultados obtenidos mediantes el proceso estadistico
estan relacionados con respecto a que la oficina de comunicacion interna debe
ejecutar las acciones de relaciones y comunicaciones de sus colaboradores,
asimismo las acreditaciones obtenidas por la organizaciéon contribuyen a

consolidar la identidad empresarial.

Por ultimo se determind que la gestion de las relaciones publicas se relaciona
significativamente con la identidad empresarial de los colaboradores de la

institucion de salud.
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Segun Gamero-Rodriguez (2012) en su investigacion “Aproximacion a la
confianza como bien interno de las Relaciones Publicas” tuvo como objetivo
determinar que cuando se analizo los principales componentes de la confianza
se observa que ésta se construye de manera mas o menos explicita como una
relacion con los demas. En el caso de las organizaciones la verdadera confianza
es mas o0 menos posible en el seno de un grupo mas o menos amplio. La
sancion deber ser fundamentalmente una sancion social. No sélo "perderd” mi

confianza sino que "perderd” también la confianza de los demas.

Asimismo el autor indica que es posible hacer una distincién entre dos tipos de
confianza: la confianza vertical y la horizontal. La confianza vertical es una
relacion jerarquica entre subordinados y superiores dentro de una organizacion o
empresa. La confianza horizontal es una relacion entre partes similares o que se
consideran similares, o entre individuos que no son directamente dependientes o
gue ocupan funciones similares en el seno de una misma unidad o en unidades

diferentes.

Por ultimo el autor concluye que para gestionar la confianza en la organizacion
es indispensable el diadlogo sincero, bidireccional simétrico, pues considera los
publicos al mismo nivel que la organizacion, como verdaderos interlocutores, al
reconocer que tiene la capacidad de influir en los publicos y estos también

pueden influir en su desarrollo.
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Tesis Internacionales:

Segun Kuster (2008) en su investigacion “Trust is the Key, Interventions on
Trust Issues in Interorganizational Collaboration”! tuvo como objetivo
determinar que la confianza no esta simplemente presente cuando es necesaria.
Lleva tiempo construir y desarrollarse. Diferentes factores, como el riesgo y la

propension a la confianza, juegan un papel durante estos procesos.

El autor indica en su investigacion varios modelos de construccion de confianza
y desarrollo de confianza como los de McKnight (1998) y de Mayer (1995), que
al combinarlos presenta un modelo propio indicando que la propension de
confianza de una persona influye en la forma en que una persona maneja la
confianza, lo que da como resultado una cierta percepcion sobre las creencias
de confianza y las intenciones de confianza. Ademas, los factores
institucionales, como los contratos y las reglamentaciones, influyen en la

confianza que una persona tiene en una situacién dada.

Figura 1. Modelo de Construccion de Confianza

! La Confianza es la Clave, las Intervenciones en temas de Confianza en la Colaboracién Interorganizacional
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Segun Koskimies (2011) en su investigacion “Corporate Identity and Internal
Implementation of a Corporate Brand”? tuvo como objetivo determinar que
uno de los problemas mas criticos en la gestion actual es crear un sentido de
identificacion entre la fuerza de trabajo (Rock & Pratt 2002, 51). La identificacion
del empleado es importante porque todos los empleados representan a la
identidad de la empresa y afectan las percepciones de los interesados externos,
los empleados son un fuente sostenible de ventaja competitiva de la compafia

(Stuart 2002, 29).

Asimismo el autor indica que fomentar la identificacion entre los empleados tiene
demostrado tener varios beneficios para los miembros y las organizaciones.
(Rock & Pratt 2002, 52.). Asi también menciona que cuantos mas empleados se
identifiquen con la organizacién, es mas probable que se espere que muestren
una actitud de apoyo hacia él y aceptar las premisas de la organizacion y tomar

decisiones coherentes con objetivos organizacionales (Stuart 2002, 28).

La muestra de esta investigacion fue de 1512 empleados de una empresa de
construccion de acero y techos de acero de Finlandia con operaciones en 23

paises.

Segun Akhunov, Eriksson & Karlsson (2006) en su investigacion
“Employee’s Trust in Managers in a Downsize Organization”3 tuvieron como
objetivo determinar como los gerentes trabajaron con los factores internos que

afectan la confianza durante un proceso de reduccién y comparar los hallazgos

2 |dentidad Corporativa e Implantacién Interna de una Marca Corporativa
3 La Confianza de los Empleados en los Gerentes de una Organizacion de tamafio reducido
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con el nivel de confianza de los empleados en los gerentes de la empresa

Swedish Meats en su sucursal de Kristianstad.

Asimismo los autores sefialan que se requiere mucho tiempo y esfuerzo para
construir y mantener la confianza en una organizacion. Por otro lado, puede
tomar so6lo un segundo, una mala decision o accion de los directores para
destruir la confianza entre los empleados (Ford, 2006). En la investigacion
consideran que existen factores internos que afectan la relacion de confianza de
los empleados con la empresa, estos son: Competencia, Trabajo en equipo,
Comunicacion, Integridad, Bienestar del empleado, Honestidad y transparencia,

Consistencia, Justicia, Incertidumbre, Comportamiento oportunista.

Por ultimo los autores concluyen en la creacion del modelo COCR (por sus
siglas en inglés) para medir el nivel de confianza de los empleados hacia los
gerentes dentro de una organizacion de tamafio reducido usando estas cuatro

dimensiones: Competencia, Apertura, Preocupacion y Fiabilidad.

Figura 2. Modelo COCR para medir el nivel de Confianza
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1.2 Bases teodricas

1.2.1 Teoria o modelo tedérico

En la presente investigacion hemos realizado una busqueda amplia a fin de
comprender las variables a investigar. En cuanto a la confianza nos basamos
en la propuesta tedrica de James Grunig y Linda Childers quien propone la

Integridad, Confiabilidad y Competencia a fin de poder analizarla.

Para la variable identidad corporativa nos centramos en la obra de Paul
Capriotti quien menciona que la Cultura Corporativa, Estilo de Direcciéon y la

Comunicacion Corporativa son importantes a fin de comprenderla.

Asimismo se puede pensar que las instituciones deben reconocer y trabajar
en mejorar la calidad en las relaciones con todos sus publicos, ya que es la

mejor manera de fortalecer las relaciones existentes.

En ese sentido autores como Grunig y Childers (1999) establecen cuatro
dimensiones las cuales servirdn para medir y determinar la calidad de las
relaciones a largo plazo entre las organizaciones y sus publicos: la confianza,

el control mutuo, el compromiso en la relacién y la satisfaccién con la relacién.

1.2.2 Confianza

La confianza es un activo intangible muy importante en toda institucion y es
labor de ésta generarla hacia sus publicos. La obtencion plena de la
confianza de los trabajadores requiere esfuerzo, tiempo y trabajo, sin
embargo para lograr esa identificacion hacia la institucion de los

empleados sera necesario que la organizacion priorice este tema.
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La confianza cumple un rol muy importante en el proceso de la
construccion de relaciones, en este sentido Grunig y Childers (1999) la
define como: “El nivel de confiabilidad y disposicion de una parte para

abrirse a la otra” (p. 3).

Es importante que todos los procesos internos que estén relacionado con el
ambito de las comunicaciones de una institucion contemple desde sus
inicios a la confianza como un activo importante dirigido a sus publicos,
para efectos de esta investigacion resaltaremos la importancia de aplicarlo

en el pablico interno.

Respecto a la importancia de la confianza Rawlins (2007) sostiene que:

La necesidad de confianza en la practica de las relaciones publicas es
imperativa en dos niveles. En primer lugar, para cumplir el rol de ser
mensajeros para las organizaciones, los profesionales de relaciones
publicas deben tener credibilidad. En segundo lugar, la confianza es
fundamental para el propdsito principal de las relaciones publicas de
establecer y mantener relaciones con las partes interesadas clave de

quienes depende el éxito de la organizacién (p. 6).

De acuerdo a esta cita podemos inferir que la percepcion de confianza por
parte de los publicos internos es un tema de observacion y discusion muy
relevante que puede determinar la relacidn que existe entre una personay

la institucion y/o organizacion a la que pertenece.

La investigacion profundiza en el entendimiento de esta variable, por ello

la RAE (Citado por Moscol y Gamero) sostiene que: “Confianza, segun el
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diccionario de la Real Academia Espafiola (2001), es la esperanza firme
gue se tiene de alguien o algo; la seguridad que alguien tiene en si mismo

o el pacto o convenio hecho entre dos o0 mas personas” (p. 119).

Conceptualizar y darle valor a la confianza desde el inicio de todo plan
estratégico dentro de una institucion siempre serad esencial, de esta
manera se desarrollaran esfuerzos para asegurar a un publico interno
comprometido e identificado con la organizacién y con las actividades que

los involucra.

Para comprender la funcion de las relaciones publicas y su vinculo con la

confianza, autores como Boiry (2007) sostienen que:

Es realmente cierto que aplicadas a la empresa, por ejemplo, las
relaciones publicas se traducen en un esfuerzo permanente en el
ambito de comportamiento y la informacion, con vistas a establecer y
mantener unas relaciones de confianza entre la empresa y sus
diferentes publicos, directa o indirectamente relacionados con algunas

de las funciones de la empresa (p. 34).

Queda claro entonces que todos los procesos internos que involucran las
areas comunicacionales de una institucion deben incorporar la generaciéon
y refuerzo de la confianza como un tema prioritario, pues solo asi se
podra generar una verdadera integracion e identificacion de los miembros
que la confirman y por ende se obtendra una buena relacion que es el

objetivo de las relaciones publicas.
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1.2.2.1 Integridad

La construccion de la integridad de una institucion es un proceso
interno importante ya que gracias a esto la organizaciéon podra

proyectar igualdad y un equilibrio ante todos sus publicos.

La integridad como tal tiene un significado importante en la
organizaciéon. En ese sentido autores como Grunig y Childers
(1999) sostienen que la Integridad es: “La creencia de que una

organizacion es justa y equitativa” (p. 3).

De acuerdo al autor y aplicado a esta investigacion, las
instituciones deben tener claro este punto y aplicarlo de manera
correcta con el fin de consolidar y garantizar una mejor relacién con

los miembros que la conforman.

a. Trato Equitativo y Justo

La equidad dentro de un ambiente laboral representa un factor
importante para poder garantizar una mejor relaciéon con los
trabajadores, éstos podran reforzar su confianza e identificarse
mas con la institucion al saber que no existen diferencias entre

ellos.

Teniendo en cuenta la importancia de que exista una equidad y
justicia dentro del entorno laboral, autores como Greenbaum y
Falcione (1979) sostienen que: “Carrel estudia las percepciones de

los empleados sobre el trato equitativo como un indicador de la
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satisfaccion laboral, concluyendo que los aumentos salariales no

aumentaron sustancialmente la satisfaccién laboral...” (p. 49).

Como bien indica el autor, los colaboradores perciben como son
tratados por la empresa, es por ello que desde los altos mandos de
toda institucion se debe interiorizar este concepto para reflejarlo en
todo el personal ya que de ser asi y fomentando un trato igualitario
y justo, los trabajadores podran sentirse respetados y satisfechos lo
gue lograra que estos se involucren mas con las actividades de la

institucion.

1.2.2.2 Confiabilidad

Dentro de una institucion los colaboradores por lo general tienen
una alta expectativa hacia los altos mandos respecto de las
promesas que éstos hacen mas alla de un contrato estipulado, por
ello resulta importante que exista esa coherencia por parte de la
institucion para que la confianza de los publicos internos no se vea

afectada.

Por lo anteriormente expuesto, autores como Grunig y Childers
(1999) sostienen que la Confiabilidad es: “La creencia de que una

organizacion hara lo que dice que hara” (p.3).

Cuando una institucion es consistente y consecuente ante sus
publicos, genera esa confiabilidad de la que se explica, sin esta

dificilmente la institucion podra lograr que los colaboradores
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consideren verosimiles las promesas que se hacen al interior de

esta.

a. Cumplimiento de promesas en base a la experiencia y/o

antecedentes

Es indispensable que a lo largo del tiempo las empresas sumen
experiencias positivas relacionadas con las promesas hechas a los
colaboradores, ya que éstos ultimos percibirdn que estan dentro de
una relacibn de confianza y podran seguir depositando sus

expectativas.

La investigacion considera importante este punto, por lo que

autores como Conwey Yy Briner (2011) manifiestan que:

El concepto de contrato psicoldgico se utiliza para explicar el
comportamiento a través de considerar en la medida en que
el empleado cree que el empleador ha cumplido con las
promesas que el empleado percibe que se les hicieron.
Como en cualquier relacién, si se mantienen las promesas,
entonces la satisfaccion y el deseo de permanecer en la
relacion son consecuencias probables. Si, por el contrario,
las promesas se rompen, las emociones negativas y la

necesidad de retirarse pueden seguir (p. 2).

Es relevante el papel de la comunicacion cuando se transmiten
promesas y/o expectativas, debido a eso autores como Vifaras

(2013) sostienen que:
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La comunicacion tiene el poder de influir en los individuos y
la capacidad de generar y mantener la Confianza, asi como
de perderla, cuando hay incongruencias entre lo se dice y
hace, o cuando los mensajes se perciben como promesas

inalcanzables o con tintes manipuladores (p. 61).

Los autores son claros al mencionar que tanto la confianza como
el comportamiento de los colaboradores de una institucion se
veran afectados por el incumplimiento de las promesas que se les

hizo, debilitando de esta manera la relacion que hay entre ambos.

1.2.2.3 Competencia

Dentro de una relacion en donde el publico interno brinda sus
servicios, el escenario ideal que toda institucion desea alcanzar es
gue los colaboradores confien en los altos mandos y ademas de
aceptar que éstos tienen la habilidad para tomar decisiones
correctas y saber liderar. Es valido decir que si un empleado
desconoce si los altos mandos y/o quienes dirigen una institucion
tienen la capacidad y habilidad, ante cualquier escenario que se
presente que involucre tomar decisiones Optimas por parte de

estos ultimos, tampoco podran confiar con certeza en ellos.

Bajo este contexto, autores como Grunig y Childers (1999)
sostienen que la Competencia es: “La creencia de que una

organizacion tiene la habilidad de hacer lo que dice que va a hacer”

(p.3).
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En base a esta definicion podemos acotar que las organizaciones y
sobretodo quienes las dirigen deben tener amplias habilidades y
conocimientos que permitan no solo alcanzar los objetivos trazados
sino también ser consecuentes con las promesas que hacen a sus
colaboradores, esto reforzara el vinculo existente entre ambos

logrando de esta manera una buena relacion.

a. Habilidad para cumplir promesas en base a la experiencia y/o

antecedentes

Para que toda institucion cumpla sus objetivos, ésta debe aplicar
todos sus procesos adecuadamente, esto supone la pericia y
habilidad de quienes la dirigen, siendo asi todo colaborador podra
sentir que esta en un lugar donde existe un claro conocimiento de
la gestion interna; por el contrario si una institucibn no opera
ordenadamente desde el inicio, debido a una mala gestion, esta no
podra asegurar la calidad de sus procesos, productos, servicios y
dificilmente podra manejar adecuadamente el cumplimiento de

promesas a sus colaboradores.

La capacidad y destreza de las empresas y/o instituciones respecto
a las promesas y experiencias que ofrecen son relevantes en este

punto, ante esto Kuster (2008) manifiesta que:

La confianza es importante para el éxito interorganizacional
por varias razones. Primero, la confianza puede verse como
una necesidad en situaciones con alta incertidumbre y alta

complejidad, ya que ofrece algun tipo de orientacion
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(Nooteboom, 1996; Blois, 1999). En segundo lugar, da una
sensacion de seguridad sobre la otra parte y sus
competencias, por ejemplo, sobre la base de experiencias
pasadas con esta parte. Esto también reduce la posibilidad

de acciones oportunistas (McAllister, 1995) (p. 18).

De acuerdo a lo expresado por el autor podemos indicar que las
experiencias forman parte importante en la generacion de
confianza, mientras mas positivas sean éstas la confianza se hara

mas fuerte asegurando una relacién a largo plazo.

1.2.3 Identidad Corporativa

La identidad corporativa es pieza clave en toda institucion y/o empresa,
podemos manifestar que la identidad es cémo los publicos perciben a una

empresa e institucion y como estos se identifican con ella.

La identidad corporativa es un concepto ampliamente estudiado y
trabajado por diversos autores. En este sentido Capriotti (2013) la define

como.

Por Identidad Corporativa entendemos la Personalidad de la
Organizacion. Esta personalidad es la conjuncién de su historia, de
su ética y de su filosofia de trabajo, pero también esta formada por
los comportamientos cotidianos y las normas establecidas por la
direccion. La Identidad Corporativa seria el conjunto de

caracteristicas, valores y creencias con las que la organizacion se
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autoidentifica y se autodiferencia de las otras organizaciones

concurrentes en un mercado (p. 140).

Podemos mencionar que la identidad llega a ser el reflejo de las acciones
de las personas que trabajan dentro de una organizacion la cual puede

beneficiarse enormemente al inducir la identificacion de los empleados.

En este sentido Van Riel (1997) la definen como: “La identidad corporativa
es la autorepresentacion de una organizacion, consiste en la informacion
de las sefales que ofrece una organizacién sobre si misma por medio del
comportamiento, la comunicacion y el simbolismo, que son sus formas de

expresion (Van Rekom, Van Riel, y Wierenga, 1991)” (p. 37).

Aplicando correctamente las formas de expresibn mencionadas de una
empresa y a medida que los empleados se identifican mas fuertemente
con ella, es probable que sus creencias sobre la organizacion se vuelvan

MAas positivas.

Bajo este contexto autores como Bartoli (1992) sostienen que: “El
discurso de identidad dentro de la empresa apunta a reforzar el
sentimiento de pertenencia, el reflejo de identificacion con la sola mencion

del nombre de la empresa...” (p. 108).

La identidad tiene como propoésito que los publicos internos se sientan
parte de la empresa y que todos los esfuerzos para lograr la identificacion
de los colaboradores den como resultado una buena relacion entre

ambos.
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1.2.3.1 Cultura Corporativa

Una cultura corporativa construida desde el inicio con dedicacion
perseguira siempre el potencializar el negocio y sacara lo mejor de
cada uno de los integrantes, sin embargo para disefiar una cultura
sélida y que se extienda a toda la organizacion se requerira de

tiempo, recursos, disciplina y perseverancia.

La cultura corporativa llega a ser clave en los procesos de toda

empresa, en ese sentido autores como Capriotti (2009)

Podemos definir la Cultura Corporativa como el conjunto de
creencias, valores y pautas de conducta, compartidas y no
escritas, por las que se rigen los miembros de una
organizacion, y que se reflejan en sus comportamientos. Es
decir, la cultura de una organizacion es el conjunto de cédigos
compartidos por todos —o la gran mayoria— los miembros de

una entidad (p. 24).

Contar con una cultura corporativa dentro de una empresa no solo
refleja la buena estructura que hay dentro de ella, y que se
pretende sea sostenible en el tiempo, sino que la hace mas

humana antes los ojos de los colaboradores.

a. Creencias

Las creencias y conductas de los colaboradores de una

organizacion tienen un papel importante dentro de la estructura de
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una empresa, si estas no estan bien definidas entonces la relacion

empleado-empresa no podra consolidarse debidamente.

Ante la necesidad de profundizar en este punto autores como
Capriotti (2009) definen que: “Las Creencias son el conjunto de
presunciones basicas compartidas por los miembros de la
organizacion sobre los diferentes aspectos y cuestiones de la
organizacion. Son estructuras invisibles, inconscientes y asumidas

como preestablecidas” (p. 24).

De acuerdo a lo mencionado, las personas en algun momento
tomaran como suyas las creencias de la organizacion para asi

estar alineados con ésta.

b. Valores

Los valores existen en todo ambito social y organizacional,
podemos considerar que los valores son los pilares de toda
empresa, éstas deben practicarse diariamente por todos los

miembros y niveles jerarquicos que la conforman.

Los valores corporativos son propios de cada empresa y
responden a una cultura corporativa, ante ello autores como
Capriotti (2009) definen que: “Los Valores son el conjunto de
principios compartidos por los miembros de la organizacion en su
relacion cotidiana dentro de la entidad. Tienen un mayor grado de
visibilidad que las creencias, pero no tienen una observacion

claramente manifiesta” (p.24).
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Los valores estan relacionados con las acciones y el desempefio
de los empleados de una organizacion con el propésito de generar
un ambiente que le permita a ésta mantener una mejor relacion

con su entorno y mejorar la percepcion de la empresa.

c. Pautas de Conducta

Dentro de toda organizacién existen lineamientos que forman parte
de la cultura corporativa, en esta identificamos que los publicos
internos deben cumplir ciertas pautas relacionados a las conductas
gue estos deben seguir, con el fin de poder generar una relacion

de calidad con la organizacién

Estas pautas y su importancia no solo estan presentes en la
sociedad sino también dentro de toda organizacion, en ese sentido
autores como Capriotti (2009) define: “Las Pautas de Conductas
son los modelos de comportamientos observables en un grupo
amplio de miembros de la organizacién. Son aspectos visibles y
manifiestos de la cultura corporativa, que expresan las creencias y

los valores de la organizaciéon” (p.25).

Resulta relevante que dentro de toda organizacién se comprenda
la necesidad e importancia de actuar bajo estas pautas como un
componente indispensable del profesionalismo de los miembros

que la conforman.
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1.2.3.2 Estilo de Direccioén

Todo buen desempefio de equipo pasa por la direccion de la
persona responsable o lider, éste sera el encargado de marcar la
pauta de como trabajar, motivar y guiar al equipo de trabajo en sus
labores para lograr los objetivos asi como también integrar a los

colaboradores para que se sientan parte de la organizacion.

La investigacion considera relevante el entendimiento del estilo de

direccién empresarial, es por ello que autores como Capriotti (2009)

Es la forma en que los directivos dirigen a sus subordinados. Si
es un estilo basado en el liderazgo, se estara “comunicando”
gue en la organizacion los directivos estan en ese lugar por su
capacidad de gestion y por sus habilidades de direccién de
grupos. Pero si es un estilo basado en el poder (en el mando),
entonces es posible que se “‘comunique” que los directivos
estan para controlar a los subordinados para que cumplan sus

tareas (p.33).

Es necesario que toda empresa defina el estilo de direccion que
aplicara con sus colaboradores pues de esta dependeran no solo
los objetivos que tenga la organizacion sino el reforzamiento de la

relacion con los trabajadores para lograr dichos objetivos.

a. Comportamiento

Como en toda actividad humana, los comportamientos dentro de
un ambito social son imprescindibles. En un ambiente de trabajo
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sera conveniente que estas conductas sean lo mas correctas
posibles hacia la organizacion; sin embargo dependera mucho de
como los colaboradores perciban a la empresa para poder lograr

ese comportamiento deseado.

Todo comportamiento responde primero a una percepcion, por esa

razon Luthans (Citado por Nwadukwe & Court, 2008) sostiene que:

Los empleados perciben el comportamiento y las acciones
de los gerentes como acciones de la organizacibn misma.
Los empleados desarrollan una actitud positiva hacia la
organizacién donde las acciones de los gerentes muestran
claramente que los empleados son parte de la organizacion

(p. 201).

Es innegable que las conductas y comportamientos de los
colaboradores afectan en las labores diarias dentro de una
empresa y esto esta directamente relacion en como los gerentes

se comportan con ellos dentro de una relacion de trabajo.

b. Estrategias

Toda empresa necesita definir sus objetivos y si uno de ellos es
integrar y generar un sentido de pertenencia e identificacion en los
trabajadores, es fundamental saber como actuar para alcanzar los
resultados esperados, es por ello que las estrategias son parte
esencial en toda gestion al momento de disefar las diversas

acciones para asi cristalizar dichos objetivos.
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Definir estrategias para alcanzar un proposito empresarial sera
fundamental y necesario en todo proceso interno, de esta manera

autores como Xifra (2015)

Las estrategias determinan qué propdsito esta intentando
alcanzar el relaciones publicas con los mensajes dirigidos al
publico (informar, incrementar la concienciacion, persuadir,
implicar, etc.) y cdmo, de manera muy general, esta
trabajando para conseguirlo (a través de lideres de opinion,
de la organizacion de eventos, de una camparfa de prensa,
etc.). Las estrategias son especificas de cada publico (p.199-

200).

De acuerdo al objetivo que la empresa quiera obtener se
procedera al disefio de una estrategia con la especificacion de los
publicos al que querra llegar con mensajes determinados a través

de los agentes o canales seleccionados para este propaosito.

c. Liderazgo

La importancia del liderazgo dentro de una empresa es
fundamental puesto que en un mundo competitivo esta persona
servira de referente y guia en los colaboradores para maximizar la
eficiencia de éstos asi como fortalecer su relacion e identificacion

para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Las empresas deben darse cuenta que desarrollar liderazgo dentro

de ellas puede traer grandes resultados no soOlo para alcanzar
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1.2.3.3

metas y objetivos sino también para reforzar las relaciones de las
personas y su productividad, por esta razdn Preciado (2007)

manifiesta que:

Se ha dicho que el liderazgo es el estilo adecuado para
dirigir en tiempos de cambio. Esa es quizas la principal
diferencia entre el estilo y la gestion y puede decirse que
de esta distincion se derivan muchos de los contrastes

gue existen entre ambos modelos (p. 52).

Sera indispensable contar siempre en la empresa con esa persona
gue tenga las habilidades y la capacidad de influir en los publicos
internos, motivandolos e integrandolos para cumplir con las
actividades gue se les encomienda para la obtencion de los logros

personales y de la organizacion.

Comunicacion Corporativa

La comunicacion es una actividad fundamental y esencial en toda
empresa, a través de ésta se transmiten los objetivos, valores y
muchos temas mas que se propone una organizacion, es por ello
gue aplicando una buena gestiébn de comunicacion corporativa se
contribuira al buen entendimiento y comprension de los mensajes
por parte de los trabajadores cada vez que la empresa se

comunique con ellos.

40



De acuerdo a lo mencionado, una buena gestibn comunicacional
es parte de un buen plan estratégico de comunicaciones, de esta
manera como sefiala Capriotti (2013) Definiremos a la
Comunicacion Corporativa como la suma total de los recursos de
comunicacion de una entidad que ésta emplea de la mejor manera
para llegar a sus Publicos. Podemos afirmar entonces que la
Comunicacion Corporativa de una organizacion y/o empresa es

todo lo que la ésta dice sobre si misma.

En respuesta a las nuevas tecnologias que existen hoy en dia, las
empresas deben modernizarse y ser mas dindmicas empleando
sistemas de comunicacion bidireccional con sus colaboradores
gue contribuya al aporte de informacion rapida y directa,
colocando de esta manera a la comunicacion como un factor no

solo importante sino fundamental dentro de la organizacion.

a. Comunicacion

Establecer una buena comunicacion dentro de una empresa es
importante y suele traer beneficios si ésta es bien aplicada y
orientada, recordando siempre que los colaboradores son el
primer publico de la organizacion a quien se deben dirigir y

comunicar.

Queda claro que comunicar es fundamental, sin embargo es
necesario comprender a quién y como lo haremos dependiendo
de los publicos que tenemos, en base a eso Dardelet (1997)

indica que: “El objetivo de la comunicacién es, en primer lugar,
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convencer y asociar hacia el interior de la empresa. Se dirige a

quienes la componen” (p. 12).

De acuerdo al autor, la comunicaciéon resulta ser relevante ya
gue la organizacion se construye en primer lugar por quienes la
conforman, por ende la comunicacion con ellos debera ser

eficaz, clara y consecuente.

Otros autores como Bonilla (1988) sefialan que: “La
comunicacién da vida al sistema organizacional, puesto que
constituye el medio para obtener la accidbn de todos sus

integrantes” (p.33).

Mantener una buena gestibn de comunicacion bidireccional
dentro de la empresa resultara beneficioso para ambas partes ya
gue podra existir un feedback que resultara importante en el
proceso de plantear estrategias para lograr la identidad en los

colaboradores.

b. Mensaje

Todas las organizaciones comunican desde el color de las
paredes hasta la musica del ascensor y es relevante que dentro
del proceso de comunicacién de una empresa con los publicos
internos se transmita un mensaje claro que permita un
entendimiento y comprension, ya que asi se podra realizar una

adecuada retroalimentacion.
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De acuerdo a ellos autores como Berlo (1984) propone:

Hemos definido el mensaje como el producto fisico
verdadero del emisor — encodificador. Cuando hablamos,
nuestro discurso es el mensaje; cuando escribimos, lo
escrito; cuando pintamos, el cuadro; finalmente, si
gesticulamos, los movimientos de nuestros brazos, las
expresiones de nuestro rostro, constituyen el mensaje (p.

31).

En una relacion empleador-empleado definir qué mensaje se
guiere enviar a estos Ultimos sera relevante para que lo procesen

y comprendan adecuadamente.

Otros autores como Preciado (2007) mencionan que

Muchos directivos creen que comunicar consiste
Gnicamente en enviar mensajes. Sin embargo, y quizas
mMas importante que eso, es propiciar las respuestas del
otro, no solo para verificar que lo que se ha entendido es lo
mismo que se ha querido decir, sino también para que, a
partir de la lectura que los publicos internos hacen respecto
de lo que comunica la direccidn, se corrija la orientacion del
mensaje previamente enviado y pueda avanzarse en la

tematica que ha motivado el intercambio (p. 101).

Una vez enviado el mensaje lo que se espera por parte de la

gerencia es que haya una comprension plena del mismo que
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genere una respuesta o accidon por parte de los colaboradores

demostrando de esta manera si el mensaje fue comprendido.

c. Canal

Mantener una Optima comunicacion con los trabajadores es
fundamental para el entendimiento mutuo, es por ello que los
canales de comunicacién que la empresa use deben ser los
mas idéneos y efectivos con los colaboradores y asegurar de

esta manera los mensajes que se envien a través de estos.

Por esta razén autores como Moraté (2016) mencionan:

El canal tiene varias dimensiones. ES un apoyo
(dimension fisica), un medio para transmitir informacion y
un codigo. Las organizaciones tienen a su alcance
instrumentos de comunicacién que permiten llegar de
forma efectiva a sus publicos. No todos los instrumentos
son igual de adecuados para llegar a todos los publicos ni
para comunicar el mismo tipo de mensaje. La gracia de la
estrategia comunicativa es precisamente adaptar

mutuamente canales, mensajes y publicos (p. 51).

Una vez identificado el canal o canales a emplear dentro del
proceso de comunicacion con los publicos internos, la empresa
debera asegurar y optimizar su uso continuo para lograr el éxito

e intercambio de informacion entre ambas partes.
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1.2.4 Publicos

Los publicos de una organizacion siempre formaran parte esencial
de esta, por ello deben procurar satisfacerlos y cumplir con sus
expectativas para que la relacion no solo sea sélida sino duradera en

el tiempo.

De acuerdo a esto el Instituto Britanico de Relaciones Publicas
(citado por Miguez, 2010) definen los publicos como: “...un conjunto
de personas situadas en el radio de accion de una organizacion
determinada en la medida en que puede influir en su actividad” (p.

46).

Resulta necesario entonces que los altos mandos disefien planes
gue permitan fortalecer las relaciones que la institucion mantiene con
sus publicos y para ello el rol del relacionista publico cumple una

funcién estratégica.

1.2.4.1 Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Pera

El Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peru, cuya sigla es
CGBVP, esta conformado por los bomberos voluntarios en
actividad, los bomberos asimilados y los bomberos en situacion de
retiro, que prestan servicio publico de manera voluntaria y ad
honorem. No son considerados como funcionarios ni servidores

publicos.
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Misién

El Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Pera es la
autoridad competente en materia de prevencion, control y extincion
de incendios, realiza acciones de atencion de accidentes
vehiculares y emergencias médicas, rescate y salvataje de vidas
expuestas a peligro. Brinda sus servicios de manera voluntaria a
toda la comunidad debido a su vocacion de servicio, sensibilidad

social, entrega y disciplina.

Vision

El CGBVP 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. La
difusiébn de las recomendaciones sobre accidentes y desastres
disminuyo6 el riesgo de siniestros. EI ambito de accion del CGBVP
abarca todo el territorio nacional, incluso las zonas que estaban

desprotegidas.

Objetivos

*Prevenir, proteger y brindar apoyo a la poblacion ante la
ocurrencia de incendios y emergencias naturales o inducidas en el

ambito nacional.

*Mejorar y modernizar la gestién administrativa del cuerpo General
de Bomberos Voluntarios del Peru.
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Debido al conocimiento, estudios cientificos previos, asi como dominio del tema a
investigar se ha elegido a los autores antes mencionados para poder definir y
explicar las variables que se investigaran en este documento. Es importante que la
investigacion se apoye en autores que tengan una solida base de conocimiento para

gue pueda complementar y proporcionar informacion relevante a este estudio.

1.3 Definicion de términos basicos

-Colaborador. Persona que trabaja con otras en la realizacion de una tarea

comun. (Oxford Dictionay, 2018)

-Competencia. Es la creencia de que una organizacién tiene la habilidad de

hacer lo que dice que va a hacer. (Grunig y Childers, 1999)

-Comunicacion. ANZIEU (1971), define la comunicacién como el conjunto de
los procesos fisicos y psicolégicos mediante los cuales se efectia la
operacion de relacionar a una o varias personas — emisor, emisores- con una
0 Vvarias personas -receptor, receptores-, con el objeto de alcanzar

determinados objetivos. (Ongallo, 2007)

-Comunicacién Corporativa. Podemos definir la Comunicacion Corporativa a
todos los medios y recursos con los que cuenta una empresa y/o organizacion
y que lo emplea para llegar de la manera mas Optima a sus publicos.
Concluyendo podemos afirmar que la Comunicacion Corporativa de una

institucion es todo lo que ésta comunica sobre ella. (Construccion propia)

-Confiabilidad. Es la creencia de que una organizacion va hacer lo que dice

gue va hacer. (Grunig y Childers, 1999)
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-Confianza. La confianza es la expectativa que surge dentro de una
comunidad de comportamiento normal, honesto y cooperativo, basada en
normas comunes, compartidas por todos los miembros de dicha comunidad.

(Fukuyama, Francis, 1996:45)

-Cultura Corporativa. Son las normas, valores y pautas de comportamiento,
compartidas y no escritas, por las que se rigen los miembros de la

organizacion. (Capriotti, 2013)

-Equidad. Disposicion del animo que mueve a dar a cada uno lo que merece.

(Real Academia Espafiola, 2018)

-Estilo de Direccién. Es la forma en que los directivos dirigen a sus

subordinados. (Capriotti, 2013)

-Estrategia. Planeamiento y ejecucion de operaciones con el fin de alcanzar
un objetivo. Plan que integra los objetivos y politicas de una organizacion.

(Solérzano, 2006)

-Habilidad. Cada una de las cosas que una persona ejecuta con gracia y

destreza. (Real Academia Espafiola, 2018)

-ldentidad Corporativa. Por Identidad Corporativa entendemos la
Personalidad de la Organizacién. Esta personalidad es la conjuncién de su
historia, de su ética y de su filosofia de trabajo, pero también esta formada por
los comportamientos cotidianos y las normas establecidas por la direccion.

(Capriotti, 2013)
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-Imagen Corporativa. Podemos definirla como la representacion mental que
una persona se crea y posee sobre una determinada empresa y/o institucion,
la cual influira en mayor o menor medida la forma en que las personas se

comporten y relacionen con dichas entidades. (Construccion propia)

-Influencia. Persona con poder o autoridad con cuya intervencion se puede

obtener una ventaja, favor o beneficio. (Real Academia Espafiola, 2018)

-Integridad. Es la creencia de que una organizacion es equitativa y justa.

(Grunig y Childers, 1999)

-Justicia. Principio moral que lleva a dar a cada uno lo que le corresponde o

pertenece. (Real Academia Espariola, 2018)

-Mensaje. En el sentido mas amplio, es aquello que es expresado en un texto,
en un discurso o lo que discurre como significativo en la comunicacion entre el

emisor y receptor. (Solérzano, 2006)

-Publico Interno. Si partimos de la éptica legal el limite es mas concreto y
claro: sélo son internos aquellos que tienen una némina en la entidad. No
considerariamos internos ni los socios, ni los proveedores; s6lo aquellos que
disponen de un contrato laboral que con la entidad. (Carretdn y Ramos,

2009)
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.1 Formulacion de hipoétesis

3.3.1 Hipaotesis principal

La confianza se relaciona significativamente con la identidad corporativa del
personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd, Region Lima 'y

Callao, afio 2019.

3.3.2 Hipotesis especificas

- La Integridad se relaciona significativamente con la Cultura Corporativa
del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perq,

Region Lima y Callao, afio 2019.

- La Confiabilidad se relaciona significativamente con el Estilo de
Direccion del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del

Peru, Region Lima y Callao, afio 2019.

- La Competencia se relaciona significativamente con la Comunicacion
Corporativa del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios

del Perd, Region Lima y Callao, afio 2019.
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3.2 Variables

3.2.1 Definiciéon de variables

Tabla 1. Tabla de definicion de las Variables

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

VARIABLE

INDEPENDIENTE

CONFIANZA

Podemos definirla como el nivel de
confiabilidad y disposicion de una parte
para abrirse a la otra. (Grunig & Childers,

1999)

X1-Integridad

Se define como la creencia de que una
organizacion es equitativa y justa. (Grunig

& Childers, 1999)

X2-Confiabilidad

Se define como la creencia de que una
organizacion va hacer lo que dice que va

hacer. (Grunig & Childers, 1999)

X3- Competencia

Es la creencia de que una organizacion

tiene la habilidad de hacer lo que dice que

o1




va a hacer. (Grunig & Childers, 1999)

VARIABLE

DEPENDIENTE

IDENTIDAD
CORPORATIVA

Por Identidad Corporativa entendemos la
Personalidad de la Organizacion. Esta
personalidad es la conjuncion de su
historia, de su ética y de su filosofia de
trabajo, pero también esta formada por los
comportamientos cotidianos y las normas
establecidas por la direccion. La Identidad
Corporativa seria el conjunto de
caracteristicas, valores y creencias con las
que la organizacién se autoidentifica y se
autodiferencia de las otras organizaciones
concurrentes en un mercado. (Capriotti,

2013)

X1Cultura

Corporativa

La Cultura Corporativa son las normas,
valores y pautas de comportamiento,
compartidas y no escritas, por las que se
rigen los miembros de la organizacién. La
Cultura Corporativa es un elemento vital

para la formacibn de la imagen
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corporativa, ya que las pautas de conducta
y los valores imperantes influiran de forma
decisiva en la forma en que los empleados
valoraran y juzgaran a la organizacion.

(Capriotti, 2013)

X2- Estilo de

Direccién

Es la forma en que los directivos dirigen a
sus subordinados. Si es un estilo basado
en el liderazgo, se estara “comunicando”
gue en la organizacion los directivos estan
en ese lugar por su capacidad de gestion y
por sus habilidades de direccion de
grupos. Pero si es un estilo basado en el
poder (en el mando), entonces es posible
que se “comunique” que los directivos
estdn para controlar a los subordinados
para que cumplan sus tareas. (Capriotti,

20009)

X3- Comunicacioén

Corporativa

Llamaremos Comunicacion Corporativa a
la totalidad de los recursos de

comunicaciéon de los que dispone una
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organizacion para llegar efectiva-mente a
sus Publicos. Es decir, la Comunicacion
Corporativa de una entidad es todo lo que
la empresa dice sobre si misma. (Capriotti,

2013)

221

Operacionalizacion de las Variables

Tabla 2 Tabla de operacionalizacién de las variables

VARIABLE DIMENSION INDICADORES
Integridad -Trato equitativo y justo.
-Cumplimiento de
Confiabilidad promesas en base a la
CONFIANZA experiencia ylo
antescedentes.

-Es la creencia de que
Competencia una organizacion tiene la
habilidad de hacer lo que

dice que va a hacer
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-Creencias
Cultura -Valores
Corporativa

-Pautas de Conducta

IDENTIDAD

CORPORATIVA

-Comportamiento

Estilo de -Estrategias

Direccién _
-Liderazgo

-Comunicacion

Comunicacion -Mensaje

Corporativa
-Canal
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CAPITULO 1l

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1Disefio metodolégico

3.1.1 Disefio de investigacion

Esta investigacion esta basada en el disefio no experimental puesto que
se observo el problema tal cual a la realidad sin hacer ninguna
intervencion del investigador. Como sefala Hernandez, Fernandez y
Batista (2006) en esta investigacion no se alteran las variables
estudiadas, no se varia intencionalmente las variables independientes
para ver el efecto que causa en las demas variables. Con este disefio no
experimental observamos el fendmeno en su contexto real para luego

analizarlos.

3.1.2 Tipo de investigacion

Es de tipo aplicativa porque se hizo uso de los conocimientos ya existentes

como teorias, enfoques, principios en cada variable del estudio.
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3.1.3 Nivel de investigacion

-Es de nivel descriptivo porque se han descrito las caracteristicas mas
relevantes de cada variable, como es el caso de la variable independiente:

CONFIANZA vy la variable dependiente: IDENTIDAD CORPORATIVA.

-Es del nivel correlacional porque se midio la correlacion entre la variable
independiente: CONFIANZA vy la variable dependiente: IDENTIDAD

CORPORATIVA.

3.1.4 Método de investigacion.

Los métodos cientificos seleccionados y aplicados para la demostracion de

las hipétesis fueron:

-Inductivo, porque de la verdad particular se obtuvo la verdad general.

-Deductivo porgue de la verdad general se obtuvo la verdad particular.

-Analitico: Porque se desintegré la realidad estudiada en sus partes
componentes para ser investigadas a profundidad y establecer la relacién

causa efecto entre las variables objeto de investigacion.

-Estadistico: Porque se utilizd herramientas estadisticas para determinar

las conclusiones y recomendaciones.

3.2 Disefio Muestral

La presente investigacion tiene el propdsito de poder identificar a un grupo de

estudio el cual evaluaremos a través de un instrumento de medicion, sin
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embargo primero debemos entender algunas definiciones y cémo

seleccionarlas.

Hernandez, Fernandez y Batista (2006) mencionan que:

Para seleccionar una muestra, lo primero que hay que hacer es definir la
unidad de analisis (personas, organizaciones, periddicos, comunidades,
situaciones, eventos, etc.). EI sobre qué o quiénes se van a recolectar
datos depende del planteamiento del problema a investigar y de los

alcances del estudio. (p. 236)

Es importante tener claros estos términos para poder iniciar una buena
recoleccion de datos y que a sSu vez sean representativos para nuestra
investigacién de lo contrario el proceso se vera afectado no contribuyendo al

desarrollo de la misma.

3.2.1 Poblacién

La poblacion esta formada por 15 000 mil unidades de andlisis, del

personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Pera.

3.2.2 Muestra

La muestra esta formada por 102 unidades de andlisis del personal del
Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perud, Regién Lima y Callao,

afio 2019. El tipo de muestreo es no probabilistico por conveniencia.
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Para calcular el tamafio de la muestra se utilizé la siguiente formula:

n= N*ZE*SI

d?*(N-1)+ Z**S?
Donde:

N = es la poblacién de los miembros del Cuerpo General de Bomberos

Voluntarios del Pera.
Z = es el valor de Z con un nivel de confianza de 95%.

S = es la DESVIACION ESTANDAR poblacional minima aceptada por

el investigador.
d = grado de precision del resultado de los instrumentos de medicion.

n = muestra de los miembros del Cuerpo General de Bomberos

Voluntarios del Pera.

Los datos disponibles son:

N = 15000
Z=1,96
S =2.586
d=+05

Reemplazando los datos, obtendremos:

n= 15000 * 1,96* * 2,5862
0,57 (15000-1) + 1,96% * 2.586*

n= 102 bomberos
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Tabla 3. Criterios de Inclusion y Exclusion

Criterios de Inclusion Criterios de Exclusion
'| Bomberos Voluntarios Personal rentado por el CGBVP
\
Personas con mayoria de edad. Personas menores de edad
i
;| Dominio del Idioma Espaiiol Personal con Idioma Extranjero
' Habilidad para leer y escribir Imposibilitado para leer y escribir

Criterios de Inclusion:

Dentro de los criterios de inclusién para la tesis se considerarda a los
bomberos voluntarios de caracter operativo ya que estos son los que
atienden las distintas emergencias y son los que participan de las

actividades que organiza la institucion.

Asimismo se considerara que los bomberos tengan la mayoria de edad
para ser considerados como bomberos activos ya que antes no cumplen

una funcién operativa ni atienden emergencias

El dominio del idioma espafiol asi como saber leer y escribir se
considerara como factores fundamentales con los que el personal debe
contar para poder entender los mensajes y comunicaciones que brinda la

institucion.

Criterios de Exclusion:

Dentro de los criterios de exclusion para la presente investigacion no se

considerara al personal rentado por el Cuerpo General de Bomberos
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Voluntarios del Perl pues estos realizan actividades que no estan
directamente relacionadas con la atencion de emergencia y ademas
perciben una remuneracion econdmica, lo cual no forma parte de la

muestra de investigacion

Por otro lado se excluye a las personas que son menores de edad ya que
estos son aspirantes que no cumplen funciones operativas durante una

emergencia.

Finalmente no se considera en esta investigacidbn a personas que no
hablen el idioma espafiol o estén imposibilitados para leer y/o escribir
puesto que esto afectaria la comprensién del mensaje que servira para

medir la relacion de las variables propuestas.

3.2.3 Instrumentos

En la presente investigacion se medirdn dos variables: La variable
Independiente Confianza y la variable Dependiente Identidad Corporativa.
La Variable Confianza presenta 3 dimensiones y 3 indicadores; en el caso
de la variable Identidad Corporativa esta presenta 3 dimensiones y 9

indicadores. Se detalla el nUmero de preguntas por indicador:

-Cuestionario: conjunto de preguntas que tuvieron como objetivo obtener
informacion concreta para la investigacion. Existen diversos formatos y

estilos de cuestionarios, de acuerdo a la finalidad especifica de cada uno.
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Tabla 4. Numero de preguntas de Variables e Indicadores

Variable Confianza

Indicadores

Indicador 1 5
Indicador 2 5
Indicador 3 5

Variable Indentidad Corporativa

Indicadores ltems

Indicador 1

Indicador 2

Indicador 3

Indicador 4

Indicador 5

Indicador 6

Indicador 7

Indicador 8

N ININININ]TWIWIWIDN

Indicador 9

El total de preguntas a aplicar en el cuestionario es de 36 y se usara la Escala
de Likert como herramienta de medicién, ya que nos servira principalmente para
realizar mediciones y conocer sobre el grado de conformidad de una persona o

encuestado hacia determinada pregunta.
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A continuacion se presentan las respuestas de la encuesta:

Tabla 5. Opciones de respuestas del cuestionario aplicando Likert.

Variable Independiente

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

o | W N

Totalmente de acuerdo

Variable Dependiente

Escala

Totalmente en Desacuerdo

En Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo

De acuerdo

v | W N |

Totalmente de acuerdo

3.3 Técnicas de recoleccion de Datos

3.3.1 Técnicas

Encuesta: Conjunto de preguntas especialmente disefiadas y pensadas a
partir de la identificacion de indicadores para ser dirigidas a una muestra

de poblacion.
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3.3.2 Validez

Para determinar la validez del instrumento se utilizo la prueba de juicio de

expertos.

3.3.3 Confiabilidad

Para el analisis de la confiabilidad se llevé a cabo a través del coeficiente

de confiabilidad Alpha de Cronbach.

Escala;: CONFIANZA

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 20 100
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadistica de Fiabilidad

Alfade N de
Cronbach elementos
,863 15

El coeficiente de Alfa de Cronbach para tener una fiabilidad aceptable debe ser

mayor de 0,80, en el instrumento de CONFIANZA, su valor es de 0,863,

concluyéndose que la encuesta es fiable.
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Estadisticas de total del elemento

Media de Escala si Varianza escala |Correlaciéontotal |Alfade Cronbach
el elemento se ha si el elemento se de elementos si el elemento se
suprimido ha suprimido corregida ha suprimido

PREGUNTA1 46,3000 124,958 ,575 ,851
PREGUNTA?2 44,9000 115,358 ,731 841
PREGUNTA3 45,7500 123,776 ,698 ,846
PREGUNTA4 45,6000 124,989 ,611 ,850
PREGUNTAS 45,0500 116,892 ,764 ,840
PREGUNTA®G 46,0500 153,418 -,335 ,894
PREGUNTA7 45,5500 148,155 -,184 ,886
PREGUNTAS8 45,9500 129,839 347 ,864
PREGUNTA9 46,0000 127,684 481 ,865
PREGUNTA10 46,5000 135,842 256 ,866
PREOUNTA11 46,4000 126,884 ,720 ,848
PREGUNTA12 45,9000 118,200 ,801 ,839
PREGUNTA13 45,3500 17,924 ,802 ,839
PREGUNTA 14 45,4500 17,734 ,698 ,844
PREGUNTA15 45,2500 118,303 ,798 ,840

Escala: IDENTIDAD CORPORATIVA

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vilido 20 100
Excluido® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadistica de Fiabilidad

Alfade N de
Cronbach elementos
,961 21
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El coeficiente de Alfa de Cronbach para tener una fiabilidad aceptable debe ser
mayor de 0,80, en el instrumento de IDENTIDAD CORPORATIVA, su valor es

de 0,961 concluyéndose que la encuesta es altamente fiable.

Estadisticas de total del elemento

Media de Escala | Varianza escala Correlacion Alfade.
si el elemento si el elemento total de Cronbach si el
se ha suprimido |se ha suprimido element.os element.olse ha
corregida suprimido
PREGUNTA16 7710000 418,516 640 960
PREGUNTA17 77,05000 410,471 718 956
PREGUNTA18 76,95000 411945 745 959
PREGUNTA19 76,65000 424,239 652 960
PREGUNTA20 76,75000 421566 621 960
PREGUNTA21 77,0000 407,674 785 958
PREGUNTA22 77,00000 413,789 17 959
PREGUNTA23 7710000 419,568 645 960
PREGUNTA24 77,15000 397397 790 958
PREGUNTA25 77,25000 40,618 621 960
PREGUNTA26 77,05000 404,050 818 958
PREOUNTA27 77,05000 401103 783 958
PREGUNTA28 7750000 409,737 734 959
PREGUNTA29 77,00000 403,789 798 958
PREGUNTA30 77,0000 401884 800 958
PREGWINT AL 78,00000 397,263 768 958
PRECUNTAZZ 77,85000 402,766 833 957
PREQUNTASS 77,65000 405,503 725 959
PRECUNTAZE 77,15000 417,924 616 960
PREGUNTASS 77,40000 416,042 639 960
PRECUNTADE 78,15000 402,239 710 959

3.4 Técnicas estadisticas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de datos se utilizara el programa SPSS version 25y se

aplico la Prueba de Normalidad y Regresion Lineal.
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-Prueba de Normalidad:

Para calcular la correlacion entre CONFIANZA E IDENTIDAD
CORPORATIVA, previamente debe aplicarse la Prueba de normalidad, con el
propoésito de determinar si los datos son normales o no. Si los datos tuvieran
Distribucién normal, se aplica la correlacion de Pearson y si los datos no

tienen una Distribucion normal, se aplica la correlacién de Spearman.

Prueba de Normalidad

Kolmogorov - Sminov? Shapiro - Wilk
VARIABLES Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
DATOS CONFIANZA ,075 102 ,183 ,986 102 ,379
IDENTIDAD
CORPORATIVA ,060 102 ,200* 977 102 ,067

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera
a. Correccion de significacion de Lilliefors

Como podemos apreciar tenemos dos pruebas de normalidad, la de
Kolmogorov-Smirnov y la de Shapiro-Wilk, las cuales se aplican si los datos a
procesar son mayores de 50 6 menores de 50 datos, respectivamente. En
nuestro caso tenemos 102 datos, por lo tanto aplicaremos la Prueba de

normalidad de Kolmogorov-Smirnov.

Tenemos que la significancia (o probabilidad) para las variables es
CONFIANZA 0,183 > 0.01 (nivel de error)

IDENTIDAD CORPORATIVA 0,200 > 0.01 (nivel de error)
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Al tener las dos variables significancias (valor estadistico de la variable)
mayores que el nivel de error de 0.01 (fijado por el investigador), podemos
indicar que los datos de CONFIANZA E IDENTIDAD CORPORATIVA tienen

Distribucién normal, por lo tanto le aplicaremos la correlacion de Pearson.

COMUNICACIO

CULTURA ESTILO DE IDENTIDAD
INTEGRIDAD CONFIABILIDAD COMPETENCIA| CONFIANZA CORPORATIVA DIRECCION N CORPORATIVA
CORPORATIVA

INTEGRIDAD Correlacion de Pearson 1 A41%* \743%* 1904** 560** 716%+ 668** 760%*
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102

CONFIABILIDAD Correlacion de Pearson A41** 1 527** 676** ,480*%* A20%* A62% ,534**
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102

COMPETENCIA Correlacion de Pearson J143** 527** 1 ,927** ,617** ,751** ,594** JI75%
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102

CONFIANZA Correlacion de Pearson 904%* 676+ 027 1 653 2747 687+ 831
Sig. (bilateral) 1000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102

CULTURA lacié

COREEATIVA Correlacion de Pearson 560%* 480%* 17+ 653 1 1605+ 474%% 839%
Sig. (bilateral) 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102

ESTILO DEDIRECCION  Correlacion de Pearson 7167 420" 751% 7745 1605+ 1 652%% 892
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102

G LY Correlacién de Pearson

CORPORATIVA ,668** AB2% ,594** ,687** AT4% ,652%% 1 ,808**
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102

IDENTIDAD —

CORPORATIVA Correlacion de Pearson 760% 534 775 831 839* 892+ 808** 1
Sig. (bilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102

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

L

La correlacion de Pearson entre las variables tanto de CONFIANZA e
IDENTIDAD CORPORATIVA, observamos que el coeficiente de Pearson
entre ambas variables es de 0,831 o sea existe correlacion significativa con un
nivel de error de 0,01. La correlacion es positiva y existe relacion directa entre
ambas, es decir, si la CONFIANZA del personal aumenta la IDENTIDAD
CORPORATIVA con su institucion, también aumentara y si la CONFIANZA
del personal disminuye la IDENTIDAD CORPORATIVA con su institucion,

también disminuira.
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-Regresion Lineal:

Se aplico este modelo matematico que consiste en aproximar la relacion de

dependencia entre una variable dependiente y una variable independiente.

Variables entrada /eliminadas®

Variables Variables
Modelo entradas eliminadas Método
1 CONFIANZAP Introducir
a. Variable dependiente: IDENTIDAD
CORPORATIVA

b. Todas las variables solicitadas introducidas.

Resumen del Modelo

Error
R cuadrado | esta:dar de
Modelo R R cuadrado ajustado a estimacion
1 ,831° ,690 ,687 11,00182
a. Predictores: (Constante), CONFIANZA
ANOVA?®
Suma de | Media i
Modelo cuadrados & cuadratica F 18-
1 Regresion 26961,634 1 26961,634 222,750 ,000°
Residuo 12101,013 100 121,040
Total 39065,647 101
a. Variable dependiente: IDENTIDAD CORPORATIVA
b. Predictores: (Constante), CONFIANZA
Coeficientes®
Coeficientes no Coeficientes 99,0% intervalo de
estandarizados estandarizad confianza para B
0s

Modelo B Desv. Error Beta t Sig. Limite inferior{Limite Superio

(Constante) ,499 4,583 ,109 ,913 -11,535 12,534

CONFIANZA 1,594 ,107 ,831 14,925 ,000 1,314 1,875

a. Variable dependiente: IDENTIDAD CORPORATIVA
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Existe regresion entre ambas variables con un nivel de error de 0.01, puesto
gue en el cuadro 3, vemos que la significancia es de 0.0 la cual es menor que
0.01, por la tanto aceptamos la hipétesis alternativa, es decir, existe regresion

entre ambas

Interpretacion del R-CUADRADO

Cuyo valor es de 0,690, (Cuadro Resumen del Modelo) se interpreta asi:

La CONFIANZA, que es la variable independiente o predictor, es responsable

o influye en el 69 % (0.690 x 100) de la IDENTIDAD CORPORATIVA.

3.5 Aspectos éticos

La presente investigacion estara orientada en la busqueda de la verdad desde
la recoleccion, presentacion e interpretacion de datos hasta la divulgacion de
resultados, los cuales se efectuaran con suma transparencia. El aspecto ético
se encontrard presente en el desarrollo de cada una de las actividades de
todas las etapas del proceso de investigacion. Se guardara la confidencialidad
de los datos proporcionados por la organizacion y se le dara a conocer los
resultados de la misma. Los participantes del estudio firmaran un
consentimiento informado y se seguira rigurosamente los pasos considerados

en la metodologia de la investigacion cientifica.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

En este capitulo se exponen los resultados del estudio aplicado a una muestra de
102 personas miembros del Cuerpo General de bomberos Voluntarios del Pert de

Lima y Callao.

El instrumento fue sometido a juicio de expertos y a su vez fue sometido al Alpha de
Cronbach, la encuesta esta conformada 36 preguntas. Se aplicé la escala de
medicion de Likert con 5 alternativas de respuestas: Totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo. El
propdsito de este instrumento es demostrar la hipétesis si la Confianza se relaciona
significativamente con la Identidad Corporativa del personal del Cuerpo General de

Bomberos Voluntarios del Perq.

El analisis cuantitativo de los datos recolectados mediante la aplicacion del
instrumento fue procesado utilizando el programa estadistico SPSS version 24,
asimismo se ingresaron los datos de las encuestas en plantillas elaboradas en MS

Excel para emitir reportes graficos de los resultados.
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TABLA A: PARTICIPANTES POR GENERO

FRECUENCIA PORCENTAIJE
Mujeres 18 17.6%
Hombres 84 82.4%
Total 102 100%

Fuente: Elaboracién propia

GRAFICO A: PARTICIPANTES POR GENERO

100.0%
90.0% 82.4%
80.0%
70.0%
60.0%
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40.0%

30.0%
20.0% 17.6%
. o

0.0%

Mujeres Hombres

Descripcion:

Para el desarrollo de la investigacion se encuestaron de 102 personas miembros del
Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peri de los cuales el 17.6% es

personal femenino y un 82.4% personal masculino.
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TABLA B: PARTICIPANTES POR EDAD

FRECUENCIA PORCENTAIJE PORCENTAIE
ACUMULADO
<24 anos 22 21.6% 21,6%
25 a 36 anos 31 30.4% 52,0%
37 a 48 ainos 25 24.5% 76,5%
49 a 60 aiios 20 19.6% 96,1%
61+ afios 4 3.9% 100%
Total 102 100%
Fuente: Elaboracién propia
GRAFICO B: PARTICIPANTES POR EDAD
35.0%
30.4%
30.0%
24.5%
25.0%
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15.0%
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<24 afios 25a 36 afios 37 a 48 afios 49 a 60 afios 61+ afios
Descripcion:

Las edades de los bomberos voluntarios que respondieron a la encuesta en un

21.6% tienen menos o igual a 24 afos, mientras que un 30.4% estan entre los 25 a

36 afios, un 24.5% de los encuestados tienen entre 27 y 48 afos, por su parte un

19.6% tiene entre 49 y 60 afos. Finalmente, un 3.9 % sefala tener de 61 a mas

anos.
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TABLA C: PARTICIPANTES POR TIEMPO DE SERVICIO

FRECUENCIA PORCENTAIE PORCENTAJE
ACUMULADO
<7 afos 43 42.2% 42,2%
8- 18 aflos 27 26.5% 68,6%
19- 29 afios 17 16.7% 85,3%
30-40 afios 12 11.8% 97,1%
41+ afos 3 2.9% 100%
Total 102 100%

Fuente: Elaboracién propia

GRAFICO C: PARTICIPANTES POR TIEMPO DE SERVICIO
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5.0% 2.9%
0.0% I

< 7 afios 8 - 18 afios 19- 29 afos 30-40 afios 41+ afios
Descripcion:

Respecto al tiempo de servicio de las personas se define que un 42.2% tienen
menor igual a 7 afios de voluntariado, un 26.5% respondieron tener entre 8 y 18
afios de voluntariado, por su parte un 16.7% afirma que tienen entre 19 y 29 afos,
un 11.8% tiene entre 30 y 40 afios. Finalmente, un 2.9 % sefiala tener 41 a mas
afios de voluntariado en el cuerpo general de bomberos voluntarios del Peru.

Observamos que el 68,6 % de los entrevistados tiene menos de 18 afios de servicio.
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ftem 1: ;Cree usted que existe un trato equitativo para todos los bomberos

dentro de la institucion?

TABLA N° 06
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE

Totalmente en desacuerdo 33 32.4%
En desacuerdo 38 37.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 10.8%
De acuerdo 14 13.7%
Totalmente de acuerdo 6 5.9%

Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

GRAFICO N° 01
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Totalmente en En desacuerdo Nideacuerdoni Deacuerdo  Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracién propia

Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Cree usted que existe un
trato equitativo para todos los bomberos dentro de la institucion?, se obtiene que el
32.4% sefialo estar totalmente en desacuerdo, el 37.3% indicO estar en desacuerdo,
el 10.8% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 13.7%

indico estar de acuerdo y finalmente el 5.9% indico estar totalmente de acuerdo.
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item 2: ¢ Considera que su jefe siempre se esmera en brindarle un buen trato?

TABLA N° 07
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE

Totalmente en desacuerdo 10 9.8%

En desacuerdo 29 28.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 16.7%
De acuerdo 31 30.4%
Totalmente de acuerdo 15 14.7%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

GRAFICO N° 02
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Fuente: Elaboracion propia
Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Considera que su jefe
siempre se esmera en brindarle un buen trato?, se obtiene que el 9.4% sefial6 estar
totalmente en desacuerdo, el 28.4% indic6 estar en desacuerdo, el 16.7% manifesto
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 30.4% indicé estar de

acuerdo y finalmente el 14.7% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 3: ¢Cuéando el CGBVP toma decisiones en su entorno de trabajo,

considera usted que éstas son justas?

TABLA N° 08
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 12 11.8%
En desacuerdo 37 36.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 35 34.3%
De acuerdo 15 14.7%
Totalmente de acuerdo 3 2.9%

Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

GRAFICO N° 03

40.0%
36.3%

34.3%
35.0%

30.0%
25.0%

20.0%
14.7%

15.0% 11.8%

10.0%

5.0% 2.9%
005 I
Totalmente en En desacuerdo Nideacuerdoni Deacuerdo  Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Fuente: Elaboracion propia

Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Cuando el CGBVP toma
decisiones en su entorno de trabajo, considera usted que éstas son justas? se
obtiene que el 11.8% sefald estar totalmente en desacuerdo, el 36.3% indic6 estar
en desacuerdo, el 34.3% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que el 14.7% indicé estar de acuerdo y finalmente el 2.9% indico estar
totalmente de acuerdo.
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ftem 4: ¢En la institucion todos los bomberos siempre reciben un trato de

reconocimiento cuando obtienen un logro?

TABLA N° 09
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE

Totalmente en desacuerdo 18 17.6%
En desacuerdo 41 40.2%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 17.6%
De acuerdo 19 18.6%
Totalmente de acuerdo 6 5.9%

Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia
GRAFICO N° 04
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢En la institucion todos los
bomberos siempre reciben un trato de reconocimiento cuando obtienen un logro? se
obtiene que el 17.6% sefal6 estar totalmente en desacuerdo, el 40.2% indic6 estar
en desacuerdo, el 17.6% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que el 18.6% indicd estar de acuerdo y finalmente el 5.9% indicO estar

totalmente de acuerdo.
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ftem 05: ¢Cree usted que su jefe considera que tratar bien al personal trae

beneficios tanto para la institucion como paralos bomberos?

TABLA N° 10
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 10 9.8%

En desacuerdo 21 20.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 18.6%
De acuerdo 29 28.4%
Totalmente de acuerdo 23 22.5%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia

GRAFICO N° 05
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Cree usted que su jefe
considera que tratar bien al personal trae beneficios tanto para la institucion como
para los bomberos? se obtiene que el 9.8% sefialo estar totalmente en desacuerdo,
el 20.6% indic6 estar en desacuerdo, el 18.6% manifesté no estar ni de acuerdo ni
en desacuerdo, mientras que el 28.4% indic6 estar de acuerdo y finalmente el 22.5%

indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 06: ¢Usted confiaria menos en la institucién si ésta no cumpliese con

alguna promesa que le hizo?

TABLA N° 11
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 15 14.7%
En desacuerdo 19 18.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 21 20.6%
De acuerdo 27 26.5%
Totalmente de acuerdo 20 19.6%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

GRAFICO N° 06
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Usted confiaria menos en la
institucién si ésta no cumpliese con alguna promesa que le hizo? se obtiene que el
14.7% sefial6 estar totalmente en desacuerdo, el 18.6% indic6 estar en desacuerdo,
el 20.6% manifesté no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 26.5%

indico estar de acuerdo y finalmente el 19.6% indicé estar totalmente de acuerdo.
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ftem 07: ¢La institucion en algin momento ha incumplido con alguna promesa

que le hizo?

TABLA N° 12
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 13 12.7%
En desacuerdo 20 19.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 16.7%
De acuerdo 27 26.5%
Totalmente de acuerdo 25 24.5%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
GRAFICO N° 07
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢La institucion en alguin
momento ha incumplido con alguna promesa que le hizo? se obtiene que el 12.7%
sefial6 estar totalmente en desacuerdo, el 19.6% indic6 estar en desacuerdo, el
16.7% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 26.5%

indico estar de acuerdo y finalmente el 24.5% indicé estar totalmente de acuerdo.
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ftem 08: ¢Cree usted que la institucion cumple con frecuencia las promesas

gue hace alos bomberos?

TABLA N° 13
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 27 26.5%
En desacuerdo 27 26.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 11.8%
De acuerdo 24 23.5%
Totalmente de acuerdo 12 11.8%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

GRAFICO N° 08
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Cree usted que la institucion
cumple con frecuencia las promesas que hace a los bomberos? se obtiene que el
26.5% sefial6 estar totalmente en desacuerdo, el 26.5% indic6 estar en desacuerdo,
el 11.8% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 23.5%

indic6 estar de acuerdo y finalmente el 11.8% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 09: Cuando la institucién si cumplié con una promesa que le hizo, ¢Esta

se dio en el tiempo especificado?

TABLA N° 14
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE

Totalmente en desacuerdo 22 21.6%
En desacuerdo 37 36.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 23.5%
De acuerdo 14 13.7%
Totalmente de acuerdo 5 4.9%

Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia

GRAFICO N° 09
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta Cuando la institucién si
cumplié con una promesa que le hizo, ¢Esta se dio en el tiempo especificado? se
obtiene que el 21.6% sefal6 estar totalmente en desacuerdo, el 36.3% indicO estar
en desacuerdo, el 23.5% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que el 13.7% indicé estar de acuerdo y finalmente el 4.9% indico estar

totalmente de acuerdo.
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ftem 10: Si la institucion en algiin momento incumplié con una promesa laboral

gue le hizo, ¢Se le explicé a usted los motivos?

TABLA N° 15
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 25 24.5%
En desacuerdo 33 32.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 36 35.3%
De acuerdo 6 5.9%
Totalmente de acuerdo 2 2.0%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia

GRAFICO N° 10
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta Si la institucion en algun
momento incumplié con una promesa laboral que le hizo, ¢Se le explicé a usted los
motivos? se obtiene que el 24.5% sefalo estar totalmente en desacuerdo, el 32.4%
indicG estar en desacuerdo, el 35.3% manifestd no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que el 5.9% indicO estar de acuerdo y finalmente el 2.0%

indic6 estar totalmente de acuerdo.
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ftem 11: ¢Considera usted que el CGBVP refleja consistencia y solidez al

momento de hacerle una promesa laboral?

TABLA N° 16
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 20 19.6%
En desacuerdo 36 35.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 34 33.3%
De acuerdo 8 7.8%
Totalmente de acuerdo 4 3.9%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia

GRAFICO N° 11
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Considera usted que el
CGBVP refleja consistencia y solidez al momento de hacerle una promesa laboral?
se obtiene que el 19.6% sefalé estar totalmente en desacuerdo, el 35.3% indicé
estar en desacuerdo, el 33.3% manifestdé no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que el 7.8% indicd estar de acuerdo y finalmente el 3.9% indicd estar

totalmente de acuerdo.
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ftem 12: ¢Cree usted, por el tiempo que viene laborando en el CGBVP, que ésta

tiene la capacidad de cumplir las promesas que hace?

TABLA N° 17
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 20 19.6%
En desacuerdo 29 28.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 21.6%
De acuerdo 19 18.6%
Totalmente de acuerdo 12 11.8%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia

GRAFICO N° 12
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Cree usted, por el tiempo
que viene laborando en el CGBVP, que ésta tiene la capacidad de cumplir las
promesas que hace? se obtiene que el 19.6% sefalé estar totalmente en
desacuerdo, el 28.4% indico estar en desacuerdo, el 21.6% manifestd no estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 18.6% indic6 estar de acuerdo y

finalmente el 11.8% indic6 estar totalmente de acuerdo.
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ftem 13: ¢ Su jefe sabe comunicar claramente las promesas que le hace?

TABLA N° 18
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 12 11.8%
En desacuerdo 34 33.3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 16.7%
De acuerdo 28 27.5%
Totalmente de acuerdo 11 10.8%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Su jefe sabe comunicar
claramente las promesas que le hace? se obtiene que el 11.8% sefal6 estar
totalmente en desacuerdo, el 33.3% indico estar en desacuerdo, el 16.7% manifestod
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 27.5% indicé estar de

acuerdo y finalmente el 10.8% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 14: ¢Su jefe siempre demuestra capacidad de negociacién y empatia con

usted al momento de acordar una promesa?

TABLA N° 19
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 19 18.6%
En desacuerdo 24 23.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 17.6%
De acuerdo 27 26.5%
Totalmente de acuerdo 14 13.7%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Su jefe siempre demuestra
capacidad de negociacion y empatia con usted al momento de acordar una
promesa? se obtiene que el 18.6% sefald estar totalmente en desacuerdo, el 23.5%
indic6 estar en desacuerdo, el 17.6% manifestd no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que el 26.5% indicé estar de acuerdo y finalmente el 13.7%

indic6 estar totalmente de acuerdo.
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ftem 15: ¢Su jefe siempre demuestra apertura y disponibilidad al momento de

hablar con usted sobre una promesa laboral?

TABLA N° 20
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 20 19.6%
En desacuerdo 19 18.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 22.5%
De acuerdo 24 23.5%
Totalmente de acuerdo 16 15.7%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Su jefe siempre demuestra
apertura y disponibilidad al momento de hablar con usted sobre una promesa
laboral? se obtiene que el 19.6% sefald estar totalmente en desacuerdo, el 18.6%
indico estar en desacuerdo, el 22.5% manifest6 no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que el 23.5% indicé estar de acuerdo y finalmente el 15.7%

indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 16: ¢Considera usted que el promover, realizar y coordinar acciones de
prevencion de incendios y accidentes en general es un tema compartido e

interiorizado por los bomberos?

TABLA N° 21
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 9 8.8%
En desacuerdo 20 19.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 9.8%
De acuerdo 36 35.3%
Totalmente de acuerdo 27 26.5%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Considera usted que el
promover, realizar y coordinar acciones de prevencion de incendios y accidentes en
general es un tema compartido e interiorizado por los bomberos? se obtiene que el
8.8% sefalo estar totalmente en desacuerdo, el 19.6% indicO estar en desacuerdo,
el 9.8% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 35.3%

indicO estar de acuerdo y finalmente el 26.5% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 17: ¢Considera usted que en el CGBVP existen grupos de personas

altamente efectivos que contribuyen a que los demas bomberos se relacionen

mejor?
TABLA N° 22
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 13 12.7%
En desacuerdo 8 7.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 8.8%
De acuerdo 40 39.2%
Totalmente de acuerdo 32 31.4%
Total 102 100.0%
Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Considera usted que en el
CGBVP existen grupos de personas altamente efectivos que contribuyen a que los
demas bomberos se relacionen mejor? se obtiene que el 12.7% sefiald estar
totalmente en desacuerdo, el 7.8% indicé estar en desacuerdo, el 8.8% manifestd no
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 39.2% indicé estar de acuerdo

y finalmente el 26.5% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 18: ¢ Cree usted que existen principios y valores dentro de la institucion?

TABLA N° 23
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 15 14.7%
En desacuerdo 10 9.8%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 13.7%
De acuerdo 31 30.4%
Totalmente de acuerdo 32 31.4%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Cree usted que existen
principios y valores dentro de la institucion? se obtiene que el 14.7% sefal6 estar
totalmente en desacuerdo, el 9.8% indic6 estar en desacuerdo, el 13.7% manifestd
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 30.4% indicé estar de

acuerdo y finalmente el 31.4% indico estar totalmente de acuerdo.
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item 19: ¢ Al ingresar al CGBVP, se le inform6 sobre los valores de ésta?

TABLA N° 24
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 10 9.8%
En desacuerdo 6 5.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 6.9%
De acuerdo 30 29.4%
Totalmente de acuerdo 49 48.0%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Al ingresar al CGBVP, se le
informo sobre los valores de ésta? se obtiene que el 9.8% sefial6 estar totalmente en
desacuerdo, el 5.9% indicé estar en desacuerdo, el 6.9% manifestd no estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 29.4% indic6 estar de acuerdo y

finalmente el 48.0% indic6 estar totalmente de acuerdo.
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ftem 20: ¢ Se identifica usted con los valores del CGBVP?

TABLA N° 25
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 10 9.8%
En desacuerdo 3 2.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 2.9%
De acuerdo 25 24.5%
Totalmente de acuerdo 61 59.8%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Se identifica usted con los
valores del CGBVP? se obtiene que el 9.8% sefal6 estar totalmente en desacuerdo,
el 2.9% indicO estar en desacuerdo, el 2.9% manifestdé no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que el 24.5% indicé estar de acuerdo y finalmente el 59.8%

indic6 estar totalmente de acuerdo.
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ftem 21: ¢Existe un manual o reglamento de conducta en la institucion?

TABLA N° 26
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 10 9.8%
En desacuerdo 3 2.9%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 6.9%
De acuerdo 34 33.3%
Totalmente de acuerdo 48 47.1%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Existe un manual o
reglamento de conducta en la institucion? se obtiene que el 9.8% sefal6 estar
totalmente en desacuerdo, el 2.9% indicO estar en desacuerdo, el 6.9% manifestd no
estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 33.3% indicé estar de acuerdo

y finalmente el 47.1% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 22: ;Usted esta de acuerdo con las normas de conducta de la institucién?

TABLA N° 27
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 13 12.7%
En desacuerdo 7 6.9%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 11 10.8%
De acuerdo 38 37.3%
Totalmente de acuerdo 33 32.4%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Usted esta de acuerdo con
las normas de conducta de la institucion? se obtiene que el 12.7% sefalo estar
totalmente en desacuerdo, el 6.9% indicé estar en desacuerdo, el 10.8% manifesto
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 37.3% indicé estar de

acuerdo y finalmente el 32.4% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 23: ¢Usted es sancionado si no se comporta de acuerdo a las normas del

CGBVP?
TABLA N° 28
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 11 10.8%
En desacuerdo 10 9.8%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 14.7%
De acuerdo 27 26.5%
Totalmente de acuerdo 39 38.2%
Total 102 100.0%
Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Usted es sancionado si no
se comporta de acuerdo a las normas del CGBVP? se obtiene que el 10.8% sefial6é
estar totalmente en desacuerdo, el 9.8% indicO estar en desacuerdo, el 14.7%
manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 26.5% indicé

estar de acuerdo y finalmente el 38.2% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 24: ¢Considera usted que su jefe practica lo que predica, por lo tanto

ensefa con el ejemplo?

TABLA N° 29
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 21 20.6%
En desacuerdo 16 15.7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 23 22.5%
De acuerdo 23 22.5%
Totalmente de acuerdo 19 18.6%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Considera usted que su jefe
practica lo que predica, por lo tanto ensefia con el ejemplo? se obtiene que el 20.6%
sefalo estar totalmente en desacuerdo, el 15.7% indicO estar en desacuerdo, el
22.5% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 22.5%

indico estar de acuerdo y finalmente el 18.6% indicé estar totalmente de acuerdo.
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ftem 25: ¢El comportamiento de su jefe afecta de manera positiva sus labores

diarias y la relacion que tiene con la institucion?

TABLA N° 30
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 11 10.8%
En desacuerdo 21 20.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 17 16.7%
De acuerdo 31 30.4%
Totalmente de acuerdo 22 21.6%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracidn propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ El comportamiento de su jefe
afecta de manera positiva sus labores diarias y la relaciobn que tiene con la
institucion? se obtiene que el 10.8% sefald estar totalmente en desacuerdo, el
20.7% indico estar en desacuerdo, el 16.7% manifestd no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que el 30.4% indico estar de acuerdo y finalmente el 21.6%

indic6 estar totalmente de acuerdo.
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ftem 26: ¢Considera que el estilo de direccion de su jefe va acorde con los

objetivos de la institucion?

TABLA N° 31
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 17 16.7%
En desacuerdo 22 21.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 19 18.6%
De acuerdo 30 29.4%
Totalmente de acuerdo 14 13.7%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Considera que el estilo de
direccidon de su jefe va acorde con los objetivos de la institucion? se obtiene que el
16.7% seialo estar totalmente en desacuerdo, el 21.6% indico estar en desacuerdo,
el 18.6% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 29.4%

indico estar de acuerdo y finalmente el 13.7% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 27: ¢Piensa usted que la jefatura se preocupa en realizar actividades para

gue cada dia usted se identifique con la institucion?

TABLA N° 32
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 17 16.7%
En desacuerdo 32 31.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 13.7%
De acuerdo 24 23.5%
Totalmente de acuerdo 15 14.7%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Piensa usted que la jefatura
se preocupa en realizar actividades para que cada dia usted se identifique con la
institucion? se obtiene que el 16.7% sefald estar totalmente en desacuerdo, el
31.4% indic6 estar en desacuerdo, el 13.7% manifestd no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que el 23.5% indico estar de acuerdo y finalmente el 14.7%

indic6 estar totalmente de acuerdo.
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ftem 28: ¢Siempre existen actividades de integracién para los bomberos

realizados por el CGBVP?

TABLA N° 33
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 22 21.6%
En desacuerdo 32 31.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 22 21.6%
De acuerdo 16 15.7%
Totalmente de acuerdo 10 9.8%

Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Siempre existen actividades
de integracién para los bomberos realizados por el CGBVP? se obtiene que el 21.6%
sefalo estar totalmente en desacuerdo, el 31.4% indicO estar en desacuerdo, el
21.6% manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 15.7%

indico estar de acuerdo y finalmente el 9.8% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 29: ¢Cree usted que su jefe es un lider?

TABLA N° 34
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 22 21.6%
En desacuerdo 22 21.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 13.7%
De acuerdo 28 27.5%
Totalmente de acuerdo 16 15.7%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Cree usted que su jefe es un
lider? se obtiene que el 21.6% sefialdé estar totalmente en desacuerdo, el 21.6%
indicé estar en desacuerdo, el 13.7% manifestdé no estar ni de acuerdo ni en
desacuerdo, mientras que el 27.5% indicé estar de acuerdo y finalmente el 15.7%

indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 30: ¢Su jefe lo guia y/o lo orienta para alcanzar juntos los objetivos de la

institucion?
TABLA N° 35
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 23 22.5%
En desacuerdo 25 24.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 14 13.7%
De acuerdo 23 22.5%
Totalmente de acuerdo 17 16.7%
Total 102 100.0%
Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Su jefe lo guia y/o lo orienta
para alcanzar juntos los objetivos de la institucion? se obtiene que el 22.5% sefal6
estar totalmente en desacuerdo, el 24.5% indicé estar en desacuerdo, el 13.7%
manifestdé no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 22.5% indico

estar de acuerdo y finalmente el 16.7% indicé estar totalmente de acuerdo.
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ftem 31: ¢Cree que la institucién siempre se preocupa en comunicarse con

usted?
TABLA N° 36
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 30 29.4%
En desacuerdo 28 27.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 25 24.5%
De acuerdo 12 11.8%
Totalmente de acuerdo 7 6.9%
Total 102 100.0%
Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Cree que la institucion
siempre se preocupa en comunicarse con usted? se obtiene que el 29.4% sefalo
estar totalmente en desacuerdo, el 27.5% indicé estar en desacuerdo, el 24.5%
manifestd no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 11.8% indico

estar de acuerdo y finalmente el 6.9% indicé estar totalmente de acuerdo.
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ftem 32: ¢Considera que la comunicacién que la institucion tiene con usted

siempre busca la mejora continua?

TABLA N° 37
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE
Totalmente en desacuerdo 23 22.5%
En desacuerdo 26 25.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 23.5%
De acuerdo 23 22.5%
Totalmente de acuerdo 6 5.9%
Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Considera que la
comunicacién que la institucion tiene con usted siempre busca la mejora continua?
se obtiene que el 22.5% sefal6 estar totalmente en desacuerdo, el 25.5% indico
estar en desacuerdo, el 23.5% manifestdé no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,
mientras que el 22.5% indicO estar de acuerdo y finalmente el 5.9% indicé estar

totalmente de acuerdo.
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ftem 33: ¢Piensa usted que los mensajes que le envia la institucion respecto a

temas de integracion e identidad son siempre claros y comprensibles?

TABLA N° 38
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAJE

Totalmente en desacuerdo 23 22.5%
En desacuerdo 25 24.5%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 24 23.5%
De acuerdo 24 23.5%
Totalmente de acuerdo 6 5.9%

Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Piensa usted que los
mensajes que le envia la institucion respecto a temas de integracion e identidad son
siempre claros y comprensibles? se obtiene que el 22.5% sefialo estar totalmente en
desacuerdo, el 24.5% indico estar en desacuerdo, el 23.5% manifesto no estar ni de
acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 23.5% indic6 estar de acuerdo y

finalmente el 5.9% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 34: ¢Cree usted que los mensajes que recibe de la institucion siempre

estan relacionados con la vocacion de servicio, sensibilidad social, entrega y

disciplina?
TABLA N° 39
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE
Totalmente en desacuerdo 18 17.6%
En desacuerdo 19 18.6%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 18 17.6%
De acuerdo 31 30.4%
Totalmente de acuerdo 16 15.7%
Total 102 100.0%
Fuente: Elaboracién propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Cree usted que los mensajes
gue recibe de la institucién siempre estan relacionados con la vocacién de servicio,
sensibilidad social, entrega y disciplina? se obtiene que el 17.6% sefaldé estar
totalmente en desacuerdo, el 18.6% indico estar en desacuerdo, el 17.6% manifesto
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 30.4% indico estar de

acuerdo y finalmente el 15.7% indico estar totalmente de acuerdo.
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ftem 35: ¢Siempre existe un intercambio de informacion de manera presencial,

escrita y digital sobre temas de identidad entre usted y la CGBVP?

TABLA N° 40
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE

Totalmente en desacuerdo 17 16.7%
En desacuerdo 29 28.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 20 19.6%
De acuerdo 27 26.5%
Totalmente de acuerdo 9 8.8%

Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢Siempre existe un
intercambio de informaciéon de manera presencial, escrita y digital sobre temas de
identidad entre usted y la CGBVP? se obtiene que el 16.7% sefal6 estar totalmente
en desacuerdo, el 28.4% indicO estar en desacuerdo, el 19.6% manifestd no estar ni
de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 26.5% indicé estar de acuerdo y

finalmente el 8.8% indic6 estar totalmente de acuerdo.
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ftem 36: ¢Considera usted que la institucién emplea efectivamente el email y/o

intranet al momento de enviarle mensajes sobre identidad corporativa?

TABLA N° 41
ESCALA FRECUENCIA PORCENTAIJE

Totalmente en desacuerdo 31 30.4%
En desacuerdo 32 31.4%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 12 11.8%
De acuerdo 18 17.6%
Totalmente de acuerdo 9 8.8%

Total 102 100.0%

Fuente: Elaboracion propia
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Descripcion:

De la encuesta aplicada a los bomberos a la pregunta ¢ Considera usted que la
institucion emplea efectivamente el email y/o intranet al momento de enviarle
mensajes sobre identidad corporativa? se obtiene que el 30.4% sefalé estar
totalmente en desacuerdo, el 31.4% indicO estar en desacuerdo, el 11.8% manifestd
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, mientras que el 17.6% indicé estar de

acuerdo y finalmente el 8.8% indic6 estar totalmente de acuerdo.
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CONSTRATACION DE HIPOTESIS

HIPOTESIS PRINCIPAL:

Ha: La CONFIANZA se relaciona significativamente con la IDENTIDAD
CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del

Peru, Region Lima y Callao, afio 2019.

Ho: La CONFIANZA NO se relaciona significativamente con la IDENTIDAD
CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del

Peru, Region Lima y Callao, afio 2019.

Para calcular la correlacion entre la variable independiente CONFIANZA vy la variable

dependiente IDENTIDAD CORPORATIVA, se aplico la correlacion de Pearson:

CORRELACIONES
IDENTIDAD
CONFANZA CORPORATIVA
Correlacion de
CONFANZA Pearson 1 831%*
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102
IDENTIDAD Correlacion de
CORPORATIVA Pearson ,831** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 102 102

* La correlacion es significativa en el 0,05 (bilateral)

** La correlacidn es significativa en el 0,01 (bilateral)

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente correlacional de Pearson es
,831**, entonces rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna;
concluyendo: Existe una correlaciébn positiva de 83.1% entre las variables
CONFIANZA e IDENTIDAD CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de

Bomberos Voluntarios del Pera, Region Lima y Callao, afio 2019.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 1:

Ha: La INTEGRIDAD se relaciona significativamente con la CULTURA
CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del

Peru, Region Lima y Callao, afio 2019.

Ho: La INTEGRIDAD NO se relaciona significativamente con la CULTURA
CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del

Peru, Region Lima y Callao, afio 2019.

Para calcular la correlaciéon entre la dimensién INTEGRIDAD y la dimension

CULTURA CORPORATIVA, se aplic6 la correlacion de Pearson:

CORRELACIONES

CULTURA
INTEGRIDAD CORPORATIVA
Correlacién de
Pearson 1 ,560%*
INTEGRIDAD  gjg (pilateral) 000
N 102 102
Correlacion de
CULTURA  Pearson 560* 1
CORPORATIVA Sig. (bilateral) ,000
N 102 102

* La correlacidn es significativa en el 0,05 (bilateral)

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

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente correlacional de Pearson es

,560**, entonces rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna;
concluyendo: Existe una correlacion positiva de 56.0% entre las dimensiones
INTEGRIDAD e CULTURA CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de

Bomberos Voluntarios del Pera, Region Lima y Callao, afio 2019.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 2:

Ha: La CONFIABLIDAD se relaciona significativamente con el ESTILO DE
DIRECCION del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peru,

Region Lima y Callao, afio 2019.

Ho: La CONFIABLIDAD NO se relaciona significativamente con el ESTILO DE
DIRECCION del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd,

Region Lima y Callao, afio 2019.

Para calcular la correlacion entre la dimensibn CONFIABILIDAD vy la dimensién

ESTILO DE DIRECCION, se aplicé la correlacién de Pearson:

CORRELACIONES

ESTILO

CONHABLIDAD DE DIRECCION

Correlacion de
Pearson 1 A420%*
CONFABLIDAD Sig. (bilateral)

,000
N 102 102
Correlacion de
EsTiLo  Pearson 420 1
DE DIRECCION  Sig. (bilateral) ,000
N 102 102

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

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

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente correlacional de Pearson es
,420** entonces rechazamos la hipoétesis nula y aceptamos la hipétesis alterna;
concluyendo: Existe una correlacion positiva de 42.0% entre las dimensiones
CONFIABILIDAD e ESTILO DE DIRECCION del personal del Cuerpo General de

Bomberos Voluntarios del Pera, Region Lima y Callao, afio 2019.
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HIPOTESIS ESPECIFICA 3:

Ha: La COMPETENCIA se relaciona significativamente con la COMUNICACION
CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del

Peru, Region Lima y Callao, afio 2019.

Ho: La COMPETENCIA NO se relaciona significativamente con la COMUNICACION
CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del

Peru, Region Lima y Callao, afio 2019.

Para calcular la correlacion entre la dimension COMPETENCIA y la dimensién

COMUNICACION CORPORATIVA, se aplicé la correlacion de Pearson:

CORRELACIONES

COMUNICACION
COMPETENCIA CORPORATIVA
Correlacion de
Pearson ’ o
COMPETENCIA  gjq (pilateral) e
y 102 102
Correlacion de
COMUNICACION Pearson 594** 1
CORPORATIVA g ioveral 009
§ 102 102

* La correlacion es significativa en el 0,05 (bilateral)

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

Del cuadro anterior tenemos que el valor del coeficiente correlacional de Pearson es
,594** entonces rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alterna;
concluyendo: Existe una correlacion positiva de 59.4% entre las dimensiones
COMPETENCIA e COMUNICACION CORPORATIVA del personal del Cuerpo

General de Bomberos Voluntarios del Perd, Region Lima y Callao, afio 2019.
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OTRAS CORRELACIONES:

Ademas se determind la correlacion entre TIEMPO DE SERVICIO y EDAD, frente a
las dimensiones de CONFIANZA e IDENTIDAD CORPORATIVA. Encontramos que
TIEMPO DE SERVICIO no tiene correlacion con las variables CONFIANZA e

IDENTIDAD CORPORATIVA, ni con ninguna de sus dimensiones.

Sin embargo la variable EDAD tiene correlacion con la dimension INTEGRIDAD de

las variables CONFIANZA vy la dimension CULTURA CORPORATIVA de la variable

IDENTIDAD CORPORATIVA:

CORRELACIONES

EDAD INTEGRIDAD
Correlacion de
Pearson 1 -,200*
EDAD Sig. (bilateral) 044
N 102" 102
Correlacion de
_ *
INTEGRIDAD ~ Pearson 200 1
Sig. (bilateral) ,044
N 102 102
* La correlacion es significativa en el 0,05 (bilateral)
** La correlacion es significativa en el 0,01 (bilateral)
CORRELACIONES
CULTURA
EDAD
CORPORATIVA
Correlacion de
Pearson 1 -,204*
EDAD Sig. (bilateral) ,040
N 102 102
Correlacion de
CULTURA Pearson -,204* 1
CORPORATIVA Sig. (bilateral) ,040
N 102 102

* La correlacion es significativa en el 0,05 (bilateral)

** La correlacidn es significativa en el 0,01 (bilateral)
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De los cuadros anteriores tenemos que los valores del coeficiente correlacional de

Pearson son - 0,200* y -0,204* entonces podemos indicar:

Las correlaciones son negativas y bajas, se acercan a 0. Ademas se tiene una

relacion inversa

DISMINUYE y si

entre ambas, esto es: Si la EDAD AUMENTA, la INTEGRIDAD

la EDAD DISMINUYE, la INTEGRIDAD AUMENTA.

CORRELACIONES

CULTURA ESTILODE COMUNICACION  IDENTIDAD

TIEMPO DE SERVICIO EDAD INTEGRIDAD CONFIABILIDAD COMPETENCIA  CONFIANZA CORPORATVA  DIRECCION  CORPORATIVA CORPORATVA
TIEMIPODESERVICIO ﬁ'ééri'ﬁnc e 1 816* -167 122 -135 -112 -165 -143 096 -098
Sig. (biateral) ,000 093 222 175 263 098 152 338 327
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
EDAD Correlacién de
Pearson 816%* 1 -200% 038 -154 -154 -,204* 171 075 -133
Sig. (bilateral) ,000 044 ;708 123 121 040 086 456 181
o 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
INTEGRIDAD :;ZI;C fon de -167 -,200* 1 4417 743 ,904%* ,560** 716 ,668** ,760**
Sig. (biateral) ,093 044 000 ,000 ,000 000 ,000 000 ,000
ol 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
CONHIABILIDAD ,SZ;ZI?; onde 122 ,038 A41%% 1 527+ 676+ 480%* 420%* 462+ 534%*
Sig. (bilateral) 222 708 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
IR ,SZ;Z?; onde -135 -154 713 527+ 1 927+ 617 751 594 775%
Sig. (bilateral) 175 123 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
CRNFIANZ ﬁ;’;’;‘ﬂﬁ on e -112 -154 ,904%% 676%* 927%¢ 1 ,653%* T74%% ,687%* 831%*
Sig. (biateral) 263 121 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
CULTURA Correlacion de
CORPORATIVA Pearson -165 -,204* 560%* 480 617+ 653+ 1 605+ A74% 839%*
Sig. (bilateral) 098 ,040 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
ESTILO DE DIRECCION :;:Z':;"’” de 143 a7l 716m 420+ 7515 2745 605+ 1 652+ 892**
Sig. (bilateral) 152 ,086 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
COMUNICACION Correlacion de
CORPORATIVA Pearson 096 075 668+% A462+* 594+ 687+ AT4% 652 1 ,808**
Sig. (bilateral) 338 456 000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102
IDENTIDAD Correlacion de
CORPORATIVA Pearson -088 -119 760 534%% 775 831% 839* 892 ,808** 1
Sig. (bilateral) 378 235 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 102 102 102 102 102 102 102 102 102 102

* La correlacion es significativa en el 0,05 (bilateral)
** La correlacion es significativa en el 0,01 (bilateral)
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CAPITULO V
DISCUSION

La presente investigacion tuvo como propésito principal determinar la relacion que
existe entre la Confianza y la ldentidad Corporativa del personal voluntario del
Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Pert 2019. Por medio de este estudio

se demostrd que si existe una relacion significativa entre las variables mencionadas.

Los resultados obtenidos luego de desarrollar esta investigacion mediante un
proceso estadistico determinan que la muestra formada por 102 miembros del
Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Pert eligieron como opcion de
respuesta frecuente la alternativa Ni de acuerdo ni en desacuerdo referente a cada

item que se evaluo.

La relacion significativa entre CONFIANZA e IDENTIDAD CORPORATIVA puede
ser sustentada por la comprobacion estadistica de la correlacion aplicada en esta
investigacion en donde se demuestra que el coeficiente entre ambas variables es de
83.1%, es decir que existe un una correlacion significativa alta con un nivel de error
de 0.01. Esta premisa se refuerza cuando a los encuestados se les consulta
respecto a que si ellos confiarian menos en la institucion si ésta no cumpliese con

alguna promesa que le hizo, asi el 26.5% sefialo estar de acuerdo y el 19.6% indico
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estar totalmente de acuerdo, mientras que el 18.6% manifestd estar en desacuerdo y

el 14.7% totalmente en desacuerdo.

Estas cifras dan un diagnostico en donde se demuestra que el 46.1% confiarian
menos en la institucion si esta no cumpliese una promesa que la institucion les hizo,
lo que afecta directamente y en este escenario de manera negativa la identidad
corporativa que los bomberos tienen con la institucion. De estos datos se puede
inferir que los bomberos consideran a la Confianza como un valor intangible muy
importante y cualquier factor dentro sus actividades que no la considere, su relacion

con su identidad corporativa se veran afectada.

Coincidimos con Rawlins (2007) quien sostiene que “...la confianza es fundamental
para el propdsito principal de las relaciones publicas de establecer y mantener
relaciones con las partes interesadas clave de quienes depende el éxito de la

organizacioén (p. 6).

Queda demostrada la relacion significativa entre INTEGRIDAD y CULTURA
CORPORATIVA y esta puede ser sustentada por la comprobacién estadistica de la
correlacion aplicada en esta investigacion en donde se demuestra que el coeficiente
entre ambas variables es de 56.0%, es decir que existe una correlaciéon significativa
moderada con un nivel de error de 0.01. A esta informacién se incluye los resultados
del indicador “trato equitativo y justo” en donde los encuestados sefialaron que el
37.3% esta en desacuerdo y el 32.4% indico estar totalmente de en desacuerdo,
mientras que solo un 13.7% respondié estar de acuerdo y 5.9% manifesto estar

totalmente de acuerdo.

Estas cifras dan un diagnostico en donde se demuestra que el 69.7% de los

bomberos no perciben un trato equitativo y justo dentro de la institucion lo que afecta
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de manera negativa el como interiorizan la cultura corporativa de la institucion. Ante
ello claramente urge un cambio para revertir ese escenario que muy poco favorece a
las buenas relaciones entre la institucion y sus publicos. Para ello, desde una
perspectiva tedrica, autores como Greenbaum y Falcione (1979) sostienen que:
“Carrel estudia las percepciones de los empleados sobre el trato equitativo como un

indicador de la satisfaccion laboral” (p. 49).

La relacién significativa entre CONFIABILIDAD e ESTILO DE DIRECCION puede
ser sustentada por la comprobacion estadistica de la correlacion aplicada en esta
investigacion en donde se demuestra que el coeficiente entre ambas variables es de
42.0%, es decir que existe un una correlacion significativa moderada con un nivel de
error de 0.01. Se incluyen los resultados del indicador “Cumplimiento de promesas
en base a la experiencia y/o antecedentes” en donde los encuestados sefialaron que
el 26.5% esta en desacuerdo, el 26.5% indicO estar totalmente en desacuerdo sobre
si la institucion cumple con frecuencia las promesas que hace a los bomberos
mientras que un 23.5% manifestd estar de acuerdo y el 11.8% indicé estar

totalmente de acuerdo.

Se deduce de los resultados obtenidos que mas del 50% de los bomberos han
experimentado una promesa no cumplida en algin momento por parte de la
institucion. Es de vital importancia que todas las promesas que las empresas y/o
instituciones realicen se puedan cumplir, para que de esta manera los trabajadores
perciban que estan dentro de una relacion de confianza y poder seguir depositando
sus expectativas hacia la institucion. Por ello coincidimos con Vifaras (2013) quien

sostienen que: “La comunicacion tiene el poder de influir en los individuos y la
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capacidad de generar y mantener la Confianza, asi como de perderla, cuando hay
incongruencias entre lo se dice y hace, o cuando los mensajes se perciben como

promesas inalcanzables o con tintes manipuladores” (p. 61).

La relacion significativa entre COMPETENCIA y COMUNICACION CORPORATIVA
puede ser sustentada por la comprobacion estadistica de la correlacién aplicada en
esta investigacion en donde se demuestra que el coeficiente entre ambas variables
es de 59.4%, es decir que existe un una correlaciéon significativa moderada con un
nivel de error de 0.01. A este dato estadistico se afiade los resultados del indicador
“Habilidad para cumplir promesas en base a la experiencia y/o antecedentes” en
donde los encuestados sefalaron que el 28.4% esta en desacuerdo, el 19.6% indico
estar totalmente en desacuerdo sobre si la institucion tiene la capacidad de cumplir
las promesas que hace a los bomberos, mientras que un 23.5% manifesté estar de

acuerdo y un 11.8% totalmente de acuerdo.

Estas cifras dan un diagnéstico en donde se demuestra que el 48% de los bomberos
perciben que la institucion no tienen la capacidad de cumplir las promesas que les
hacen, lo que afecta de manera directa y de forma negativa en la comunicacion
corporativa con la institucion. Ser4 necesario que las personas que dirigen la
institucion pongan mayor énfasis en demostrar que son capaces de cumplir con lo
gue prometen para no ver comprometido la relacion que los bomberos tienen con la
institucion. Bajo este escenario coincidimos con Grunig y Childers (1999) quienes
sostienen que la Competencia es: “La creencia de que una organizacién tiene la

habilidad de hacer lo que dice que va a hacer” (p.3).
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Resulté de valor e importancia aplicar estas dos variables a una institucion que
realiza una labor admirable, noble y sin ningun interés o fin econdmico como es el
Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd. Sin duda alguna ha sido
enriquecedor para la investigacion cientifica, pues se tom6é como objeto de estudio
una institucion integrada por personas que en su mayoria no perciben ninguna
remuneracion econémica y su Unico incentivo, como ellos mismos afirman en las
distintas encuestas personales realizadas durante esta investigacion, es continuar
con esa mistica de apoyar a las personas. Por otro parte resulta necesario resaltar
gue la investigacion de la variable confianza se da dentro de un contexto y sociedad
en donde la corrupcién actual se encuentra dentro de muchas organizaciones e
instituciones de nuestro pais generando que los publicos pierdan la confianza sobre
ellas y esto impacta en la forma como se identifican y relacionan con éstas. Sera
necesario entonces que los comunicadores de estas instituciones a través de las
oficinas de relaciones publicas planifiquen y creen estrategias para crear condiciones
gue lleven al establecimiento de relaciones duraderas, sin embargo para que esto se
ejecute serd necesario que exista un cambio y verdadera voluntad de revertir este
escenario de desconfianza desde los altos mandos y/o quienes lideran las

organizaciones.

Finalmente segun los datos estadisticos obtenidos en esta investigacion, se
demuestra y afirma que existe correlacion entre la variable independiente con sus
respectivas dimensiones y la variable dependiente con sus respectivas dimensiones,
por lo que podemos afirmar de manera positiva que se cumple la hipétesis general y

las hipotesis especificas planteadas en esta investigacion.
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CONCLUSIONES

Primero: Luego de analizar los resultados de esta investigacion se determina que
existe una relacion significativa entre la INTEGRIDAD con la CULTURA
CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peru,
Region Lima y Callao, afio 2019. Asimismo, la correlacion es positiva y existe
relacion directa entre ambas, es decir, si la INTEGRIDAD del personal aumenta la
CULTURA CORPORATIVA con su institucion, también aumentara y si la
INTEGRIDAD del personal disminuye la CULTURA CORPORATIVA con su

institucion, también disminuira.

En ese sentido resulta importante que exista un fuerte sentido de integridad por parte
de las instituciones y de las personas que laboran en ellas. Es necesario resaltar que
la proyeccion de una cultura corporativa sélida y estable, parte de una estructura
interna formada por personas que trabajardn en la igualdad y equilibrio para todos

sus publicos.

Segundo: Se determina que existe una relacion entre la CONFIABILIDAD con el
ESTILO DE DIRECCION del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios
del Peru, Regiéon Lima y Callao, afio 2019. Asimismo, la correlacion es positiva y
existe relacion directa entre ambas, es decir, si la CONFIABILIDAD del personal
aumenta el ESTILO DE DIRECCION con su institucion, también aumentara y si la
CONFIABILIDAD del personal disminuye el ESTILO DE DIRECCION con su

institucion, también disminuira.
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Dentro de una institucién los colaboradores siempre tienen una alta expectativa
hacia los altos mandos respecto de las promesas que éstos hacen, por ello resulta
indispensable que a lo largo del tiempo las empresas sumen experiencias positivas
relacionadas con las promesas hechas a los colaboradores, ya que éstos ultimos
percibiran que estan dentro de una relacion de confianza y podran seguir
depositando sus expectativas. Cuando una institucion es consistente y consecuente
ante sus publicos genera esa confiabilidad de la que explicamos, sin esta
dificilmente se podra lograr que los colaboradores consideren verosimiles las

promesas que se hacen en la organizacion.

Tercero: Se determina que existe una relacion entre la COMPETENCIA con la
COMUNICACION CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de Bomberos
Voluntarios del Perl, Regién Lima y Callao, afio 2019. Asimismo, la correlacién es
positiva y existe relacion directa entre ambas, es decir, si la COMPETENCIA del
personal aumenta la COMUNICACION CORPORATIVA con su institucion, también
aumentarda y si la COMPETENCIA del personal disminuye la COMUNICACION

CORPORATIVA con su institucion, también disminuira.

De acuerdo con lo expuesto, podemos indicar que sera importante que las personas
gue dirigen esta institucion posean las habilidades y capacidades no solo para saber
lograr los objetivos y metas planteadas sino también saber tener las cualidades para
cumplir con las promesas que se les hace a todos los bomberos sin excepcion
alguna. Gracias a esta consecuencia y coherencia se reforzara la comunicacion

corporativa con todos los miembros de la institucion.
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Cuarto: Se determina que existe una relacion entre la CONFIANZA con la
IDENTIDAD CORPORATIVA del personal del Cuerpo General de Bomberos
Voluntarios del Perl, Regién Lima y Callao, afio 2019. Asimismo, la correlacion es
positiva y existe relacion directa entre ambas, es decir, si la CONFIANZA del
personal aumenta la IDENTIDAD CORPORATIVA con su institucion, también
aumentara y si la CONFIANZA del personal disminuye la IDENTIDAD

CORPORATIVA con su institucion, también disminuira.

De acuerdo a la estadistica aplicada en esta investigacion se demuestra que la
CONFIANZA, que es la variable independiente o predictor, es responsable o influye

en el 69 % (0.690 x 100) de la IDENTIDAD CORPORATIVA.

La investigacion comprobd que la Compafia General de Bomberos Voluntarios del
Peru no cuenta con una oficina de Relaciones Publicas, sino con una Unidad de
Comunicacion Social que es una unidad de apoyo, que depende jerarquicamente de
la Secretaria General, encargada de desarrollar y coordinar la politica de
comunicacién social y todo lo relacionado con la prensa, imagen institucional,
atencion al usuario y la actividad que desarrollan los bomberos del Peru. Por ello se
ve la necesidad de incluir dentro de las actividades mencionadas, planeamientos y
estrategias de relaciones publicas con el fin de lograr un mayor acercamiento e

identidad de todos los bomberos voluntarios del Peru.

Esta investigacion cientifica es de gran utilidad para el Cuerpo general de Bomberos
Voluntarios del Peru, ya que expone un diagnéstico de la realidad actual, que abarca
varios aspectos de las variables y dimensiones investigadas, dentro de la institucion.

Ademas, se demuestra la necesidad de un cambio real en alguna de las decisiones y
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planeamientos de los altos mandos de la institucion para trabajar la confianza e

identidad del personal interno desde la perspectiva de las relaciones publicas.

Finalmente con esta investigacion quedd plenamente demostrado que trabajando
desde las oficinas de comunicaciones, desde un punto de vista de las relaciones
publicas, planes y estrategias que tengan como finalidad fortalecer las relaciones
con sus trabajadores, influird considerablemente en la identidad corporativa que se

tienen de la misma.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda al Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peru
incorporar un profesional en relaciones publicas a la Direccion de
Imagen Institucional, en donde parte de sus funciones sea desarrollar y
ejecutar planes y estrategias para revertir y mejorar la relacion e

identificacion actual de los bomberos y la institucion.

Se recomienda realizar un diagndéstico anual de comunicacion interna,
utilizando herramientas como encuestas fisicas y/o online, que también
involucre a las variables estudiadas para que de esa manera la oficina
de comunicaciones analice si los planes ejecutados en el afio cumplieron
con los objetivos esperados. Solo asi podremos tener un real feedback

del verdadero sentir los bomberos.

Desde el plano académico, se recomienda a la comunidad cientifica
continuar y ampliar la investigacién de la variable confianza desde el
punto de vista de las Relaciones Publicas, debido a que en la actualidad

existe poca literatura que aborde este tema.

El mejor capital de una institucién es su capital humano y en este caso
son los bomberos voluntarios quienes no reciben una remuneracion
econdémica y trabajan en muchas momentos en condiciones de riesgo
con equipos de proteccion, se recomienda replantear los planes de
trabajo, reforzar la identidad de los mismos y hacerles saber que la

institucion se preocupa a través de una Optima comunicacion con ellos.
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Se recomienda consolidar a mas grupos de bomberos altamente
efectivos a nivel nacional que sigan contribuyendo a que los demas
bomberos se relacionen mejor, a través de charlas, grupos de trabajo,
dindmicas comunicacionales, ya que una persona motivado por su
propio colega es una buen ejemplo de continuar con las buenas

practicas.

Es importante replantear desde la oficina de comunicacion de la
compariia de bomberos sobre el tipo de mensajes acerca de identidad e
integracion que se envia para que estos sean mas comprensibles por
todos. Solo transmitiendo correctamente el mensaje y utilizando un
lenguaje que sea comunmente aceptado por los que intervienen en el

proceso, se podra interpretar correctamente el mensaje.

Sera necesario que se emplee efectivamente el email y/o la intranet del
Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd. Mientras los canales
de comunicacion no sean los mas adecuados o0 necesiten un diagnoéstico
sobre su uso, el empleo de los mismos para recibir los mensajes sobre
confianza e identidad como se viene utilizando serd un impedimento

para los objetivos planteado.
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COMUNICACION
CORPORATIVA

INDICADORES

1- COMUNICACION

2- MENSAJE

3- CANAL




MODELO DEL INSTRUMENTO

ENCUESTA SOBRE CONFIANZA E IDENTIDAD CORPORATIVA DEL PERSONAL DEL CUERPO GENERAL DE BOMBEROS

VOLUNTARIOS DEL PERU

DATOS SOCIODEMOGRAFICOS:

Tiempo de servicio en el CBGVP (en afios)

Puesto que ocupa en el CGBVP

Género (Hombre o mujer)

Edad

Regién donde labora (Lima o Callao)

A continuacién encontrarq una serie de enunciados destinados a conocer su opinion sobre diversos aspectos de la investigacion. Por favor conteste
marcando la alternativa que mas se acerca a lo que usted piensa. Sus respuestas son confidenciales por lo que se le solicita ser lo mas sincero posible.

Marcar con una X su respuesta

Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de
acuerdo

1. ¢Cree usted que existe un trato equitativo para todos los bomberos
dentro de la institucion?

2. ¢Considera que su jefe siempre se esmera en brindarle un buen trato?

3. ¢(Cuando el CGBVP toma decisiones en su entorno de trabajo,
considera usted que éstas son justas?

4. ¢En la institucion todos los bomberos siempre reciben un trato de




reconocimiento cuando obtienen un logro?

Ni de
Tota(lerzente En acuerdo ni De Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo de
desacuerdo acuerdo

5. ¢Cree usted que su jefe considera que tratar bien al personal trae

beneficios tanto para la institucion como para los bomberos?
6. ¢Usted confiaria menos en la institucion si esta no cumpliese con

alguna promesa que le hizo?
7. ¢Lla institucion en algin momento ha incumplido con alguna promesa

que le hizo?
8. ¢Cree usted que la institucion cumple con frecuencia las promesas que

hace a los bomberos?
9. Cuando la institucion si cumplié con una promesa que le hizo, ¢ ésta se

dio en el tiempo especificado?
10. Si la institucion en algin momento incumplié con una promesa laboral

que le hizo, ¢se le explicé a usted los motivos?
11. ¢ Considera usted que el CGBVP refleja consistencia y solidez al

momento de hacerle una promesa laboral?
12. ¢ Cree usted, por el tiempo que viene laborando en el CGBVP, que ésta

tiene la capacidad de cumplir las promesas que hace?
13. ¢Su jefe sabe comunicar claramente las promesas que le hace?
14. ¢Su jefe siempre demuestra capacidad de negociacion y empatia con

usted al momento de acordar una promesa?




Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de
acuerdo

15.

¢ Su jefe siempre demuestra apertura y disponibilidad al momento de
hablar con usted sobre una promesa laboral?

16.

¢ Considera usted que el promover, realizar y coordinar acciones de
prevencion de incendios y accidentes en general es un tema compartido
e interiorizado por los bomberos?

17.

¢Considera usted que en el CGBVP existen grupos de personas
altamente efectivos que contribuyen a que los demas bomberos se
relacionen mejor?

18.

¢,Cree usted que existen principios y valores dentro de la institucién?

19.

Al ingresar al CGBVP, se le inform6 sobre los valores de ésta?

20.

¢ Se identifica usted con los valores del CGBVP?

21.

¢ Existe un manual o reglamento de conducta en la institucion?

22.

¢Usted esta de acuerdo con las normas de conducta de la institucion?

23.

¢Usted es sancionado si no se comporta de acuerdo a las normas del
CGBVP?

24.

¢Considera usted que su jefe practica lo que predica, por lo tanto
ensefia con el ejemplo?

25.

¢El comportamiento de su jefe afecta de manera positiva sus labores
diarias y la relacion que tiene con la institucion?

26.

¢Considera que el estilo de direccion de su jefe va acorde con los
objetivos de la institucién?




Totalmente
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

De
acuerdo

Totalmente
de
acuerdo

27.

¢ Piensa usted que la jefatura se preocupa en realizar actividades para
que cada dia usted se identifique con la institucion?

28.

¢,Siempre existen actividades de
realizados por el CGBVP?

integracion para los bomberos

29.

¢,Cree usted que su jefe es un lider?

30.

¢, Su jefe lo guia y/o lo orienta para alcanzar juntos los objetivos de la
institucion?

31.

¢,Cree que la institucién siempre se preocupa en comunicarse con
usted?

32.

¢Considera que la comunicacion que la institucién tiene con usted
siempre busca la mejora continua?

33.

¢Piensa usted que los mensajes que le envia la institucién respecto a
temas de integracion e identidad son siempre claros y comprensibles?

34.

¢,Cree usted que los mensajes que recibe de la institucion siempre
estan relacionados con la vocacién de servicio, sensibilidad social,
entrega y disciplina?

35.

¢ Siempre existe un intercambio de informacién de manera presencial,
escrita y digital sobre temas de identidad entre usted y la CGBVP?

36.

¢ Considera usted que el CGBVP emplea efectivamente el email y/o
intranet al momento de enviarle mensajes sobre identidad corporativa?




VALIDACION DE EXPERTOS

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

I. DATOS GENERALES: .
1.1. Apellidos y nombres del validador: )'cz(a\n CCLFL\,L)Q M Ce (,(‘L.S(WO
1.2. Grado Académico: Haes b‘D

1.3. Institucién donde labora: VST P

1.4. Especialidad del validador: —R:Z\QC\OV\\S\‘C\ ?O \D\} o,

1.5. Titulo de la investigacién: Confianza e Identidad Corporativa del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perti, Region Lima y
Callao, afio 2018.

1.6. Autor del Instrumento: Jonathan Mori Bustos
1.7. Instrumento: Encuesta (Se enviara la encuesta de forma virtual via Google Forms)

1.7.1 VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1: Confianza

- Menos de 50% |  51-75% 76-100% .
Respuestas Probablemente | Probablemente Si
ftems no pertenece si pertenece pertenece
DIMENSION 1: INTEGRIDAD
1. ¢Cree usted que existe un trato equitativo | -Totalmente en desacuerdo
-En desacuerdo
para todos los bomberos dentro de la | \ige acuerdo ni en desacuerdo
institucion? -De acuerdo
-Totalmente de acuerdo
" & 5 -Totalmente en desacuerdo
2. (Considera que su jefe siempre se esmera | gn desacuerdo
en brindarle un buen trato? -Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo
-Totalmente de acuerdo
3. ¢Cuéndo el CGBVP toma decisiones en su :;“""""“ on desacusrdo
n desacuerdo
entorno de trabajo, considera usted que | -Nide acuerdo ni en desacuerdo
é 5 ? -De acuerdo
stas son justas -Totalmente de acuerdo




¢En la institucion todos los bomberos
siempre reciben un trato de
reconocimiento cuando obtienen un

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

logro? -Totalmente de acuerdo
5. ¢Cree us‘ted que su jefe considera .q.ue e s
tratar bien al personal trae beneficios | -En desacuerdo
la institucié I -Ni de do nien d rd 1/
tanto para la institucion como para 10S | pe acuerdo
bomberos? -Totalmente de acuerdo
DIMENSION 2: CONFIABILIDAD
6. ¢Usted confiaria menos en la institucion | -Totaimente en desacuerdo
: : -En desacuerdo
si esta no cumpliese con alguna promesa | i de acuerdo ni en desacuerdo (/
que le hizo? -De acuerdo
-Totalmente de acuerdo
7. ¢éla institucién en algin momento ha | -Totaimente en desacuerdo
4 " -En desacuerdo
incumplido con alguna promesa que le | Jyi4e acuerdo ni en desacuerdo l/
hizo? -De acuerdo
-Totalmente de acuerdo
8. ¢Cree usted que la institucién cumple con | -Totaimente en desacuerdo
” -En desacuerdo
frecuencia las promesas que hace a los | yige doriend do l/
bomberos? -De acuerdo
-Totalmente de acuerdo
9. Cuéndo la institucién si cumplié con una | -Totalmente en d d
promesa que le hizo, ¢ésta se dio en el i:':::ﬁ:fd'z‘;, I A—— /
tiempo especificado? -De acuerdo
-Totalmente de acuerdo
" ot o i -Totalmente en desacuerdo
10. Si la institucion en algin momento | -En desacuerdo
: : -Ni de doniend d
incumplié con una promesa laboral que le | ‘5o" ¢ erdo
hizo, ése le explico a usted los motivos? -Totalmente de acuerdo




DIMENSION 3: COMPETENCIA

11. ¢Considera usted que el CGBVP refleja Por "
consistencia y solidez al momento de | -Endesacuerdo
h fl r lab I? -Ni de do nien d d
acerle una promesa laboral? De acuerdo
-Totalmente de acuerdo
2. ¢Cr i i
12. ¢Cree usted, por el tempo' que. L '
laborando en el CGBVP, que ésta tiene la | -En desacuerdo
2 N -Ni de acuerdo ni en desacuerdo
capacidad de cumplir las promesas que | pe acuerdo
hace? -Totalmente de acuerdo
~Totalmente en di d
13. ¢Su jefe sabe comunicar claramente las -En desacuerdo
-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
promesas que le hace? -De acuerdo
~Totalmente de acuerdo
14. ¢Su jefe siempre demuestra capacidad de | -Totalmente en desacuerdo
eSS -En desacuerdo
negociaciébn y empatia con usted al | -Nide acuerdo nien desacuerdo
-De acuerdo
momento de acordar una promesa? Totalmente dé acusrdo
15. ¢Su jefe siempre demuestra apertura y | -Totalmente en desacuerdo /

disponibilidad al momento de hablar con
usted sobre una promesa laboral?

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

PROMEDIO DE VALORACION:(]Q. %.




1.8.1 VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2: Identidad Corporativa

Escala
items

Respuestas

Menos de 50%
Probablemente
no pertenece

51-75%
Probablemente
si pertenece

76-100%
Si
pertenece

Observaciones

DIMENSION 1: CULTURA CORPORATIVA

16.

¢Considera usted que el promover,
realizar y coordinar acciones de
prevencion de incendios y accidentes en
general es un tema compartido e
interiorizado por los bomberos?

-Totalmente en desacuerdo
-En desacuerdo

-Ni de doniend di
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

17.

¢Considera usted que en el CGBVP existen
grupos de personas altamente efectivos
que contribuyen a que los demas
bomberos se relacionen mejor?

-Totalmente en desacuerdo
-En desacuerdo

-Ni de do nien d di
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

18.

éCree usted que existen principios y
valores dentro de la institucion?

-Totalmente en desacuerdo
-En desacuerdo

-Ni de rdo nien d d
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

19,

éAl ingresar al CGBVP, se le informd sobre
los valores de ésta?

-Totalmente en desacuerdo
-En desacuerdo

-Ni de doniend di
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

20.

¢Se identifica usted con los valores del
CGBVP?

-Totalmente en desacuerdo
-En desacuerdo

-Ni de do niend di
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

21.

¢Existe un manual o reglamento de
conducta en la institucién?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

22,

¢Usted esté de acuerdo con las normas de
conducta de la institucién?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

NEVRYAYANA AN




23. ¢Usted es sancionado si no se comporta | “Totalmente en desacuerdo
-En desacuerdo
de acuerdo a las normas del CGBVP? -Ni de acuerdo ni en desacuerdo L
-De acuerdo
-Total de acuerdo

DIMENSION 2: ESTILO DE DIRECCION

24,

{Considera usted que su jefe practica lo
que predica, por lo tanto ensefia con el
ejemplo?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

25,

¢El comportamiento de su jefe afecta de
manera positiva sus labores diarias y la
relacion que tiene con la institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De' acuerdo

-Totalmente de acuerdo

26.

¢Considera que el estilo de direccion de su
jefe va acorde con los objetivos de la
institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

27.

éPiensa usted que la jefatura se preocupa
en realizar actividades para que cada dia
usted se identifique con la institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

~Totalmente de acuerdo

28.

éSiempre  existen  actividades  de
integracion para los bomberos realizados
por el CGBVP?

~Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

29.

éCree usted que su jefe es un lider?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

30.

éSu jefe lo guia y/o lo orienta para
alcanzar juntos los objetivos de la
institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

NIANANENEVANA




DIMENSION 3:COMUNICACION CORPORATIVA

31

iCree que la institucién siempre se
preocupa en comunicarse con usted?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

%

32.

{Considera que la comunicacién que la
institucién tiene con usted siempre busca
la mejora continua?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

~Totalmente de acuerdo

N
\

33.

iPiensa usted que los mensajes que le
envia la institucién respecto a temas de
integracién e identidad son siempre claros

-Totalmente en desacuerdo
-En desacuerdo
-Ni de acuerdo ni en desacuerdo

: -De acuerdo
y comprensibles? -Totalmente de acuerdo
34. (Cree usted que los mensajes que recibe
-Totalmente en desacuerdo

de la institucién siempre  estdn
relacionados con la vocacién de servicio,
sensibilidad social, entrega y disciplina?

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

35.

{Siempre existe un intercambio de
informacién de manera presencial, escrita
y digital sobre temas de identidad entre
usted y la CGBVP?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

36.

¢Considera usted que el CGBVP emplea
efectivamente el email y/o intranet al
momento de enviarle mensajes sobre
identidad corporativa?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

NN N X

PROMEDIO DE VALORACION: C?O%

Flrma-/del Experto Informante.
DN Ne.. 1O 1OS (2 2

—— oy s L




1.8.2 ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente | Regular Buena Muy Buena Exlceilte:te
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y especifico.
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables.
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia.
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad

6.INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos de las estrategias

Basado en aspectos teérico-cientificos

7.CONSISTENCIA
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones.
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del diagnéstico

10. PERTINENCIA

Elinstrumento es funcional para el propdsito de la investigacion.

PRI DI X XY

( / El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

PROMEDIO DE VALORACION: (50 ...% OPINION DE APLICABILIDAD:

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

a4

C

Firma ;(i?(éxperto Informante.
DNl Ne. L O (OSLED




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

1. DATOS GENERALES:

1.1. Apellidos y nombres del validador: I ZI NSNS lk\"l 7 ) ,“/ ] ’é’/ A Ne=(_
1.2. Grado Académico: ,HMSTTLQ

1.3. Institucién donde labora: () < 4 {-a

1.4. Especialidad del validador: £ ,2{Ar e )= T f‘U’ﬁ/!(‘ &L

1.5. Titulo de la investigacién: Confianza e Identidad Corporativa del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Perd, Regién Limay

Callao, afio 2018.

1.6. Autor del Instrumento: Jonathan Mori Bustos
1.7. Instrumento: Encuesta (Se enviara la encuesta de forma virtual via Google Forms)

1.7.1 VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1: Confianza

Escala Menos de 50% 51-75% 76-100%
Respuestas Probablemente | Probablemente Si
ftems no pertenece si pertenece pertenece

Observaciones

DIMENSION 1: INTEGRIDAD

entorno de trabajo, considera usted que

éstas son justas?

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

1. ¢Cree usted que existe un trato equitativo | -Totaimente en desacuerdo
-En desacuerdo
para todos los bomberos dentro de la | \i'de acuerdo ni en desacuerdo 70 ©
institucion? -De acuerdo [V /
~Totalmente de acuerdo
g 2 . -Totalmente en desacuerdo
2. ¢Considera que su jefe siempre se esmera | .gp desacuerdo
en brindarle un buen trato? -Ni de acuerdo ni en desacuerdo ay [
-De acuerdo /
-Totalmente de acuerdo
3. ¢Cudndo el CGBVP toma decisiones en su | -Totaimente en desacuerdo

9s .




4. ¢En la institucion todos los bomberos
siempre  reciben un trato  de
reconocimiento cuando obtienen un
logro?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

5. ¢(Cree usted que su jefe considera que
tratar bien al personal trae beneficios
tanto para la institucion como para los
bomberos?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

DIMENSION 2: CONFIABILIDAD

6. ¢Usted confiaria menos en la institucién
si esta no cumpliese con alguna promesa
que le hizo?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

100 .

7. ¢éla institucion en algin momento ha
incumplido con alguna promesa que le
hizo?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

100 %

8. ¢Cree usted que la institucion cumple con
frecuencia las promesas que hace a los
bomberos?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

100 /.

9. Cuéndo la institucién si cumplié con una
promesa que le hizo, {ésta se dio en el
tiempo especificado?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

100 7.

10. Si la institucion en algin momento
incumplié con una promesa laboral que le
hizo, ése le explico a usted los motivos?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

100/,




DIMENSION 3: COMPETENCIA

11.

¢Considera usted que el CGBVP refleja
consistencia y solidez al momento de
hacerle una promesa laboral?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

fo0 o

12.

¢Cree usted, por el tiempo que viene
laborando en el CGBVP, que ésta tiene la
capacidad de cumplir las promesas que
hace?

~Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

’/Ooy

13.

éSu jefe sabe comunicar claramente las
promesas que le hace?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

~Totalmente de acuerdo

100 */.

14.

¢Su jefe siempre demuestra capacidad de
negociaciéon y empatia con usted al
momento de acordar una promesa?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

100 ¢/

15.

¢Su jefe siempre demuestra apertura y
disponibilidad al momento de hablar con
usted sobre una promesa laboral?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

{00/

.
PROMEDIO DE VALORACION: 7‘9 %.




1.8.1 VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2: Identidad Corporativa

tecala Menos de 50% |  51-75% 76-100% Kbssnd s
Respuestas Probablemente | Probablemente Si
ftems no pertenece si pertenece pertenece
DIMENSION 1: CULTURA CORPORATIVA
16. (Considera usted que el promover, | “Totalmente en desacuerdo
. . . -En desacuerdo
realizar 'y coordinar acciones de | -Nide acuerdo ni en desacuerdo
ion de i di ident -De acuerdo
prevencion de incendios y accidentes en | yotaimente de acuerdo
general es un tema compartido e : {00 ‘/
interiorizado por los bomberos?
17. ¢Considera usted que en el CGBVP existen
i ~Totalmente en desacuerdo
grupos de personas altamente efectivos | -En desacuerdo
, < -Ni de acuerdo ni en desacuerdo
que contribuyen a que los demds | peacuerdo { i 4
bomberos se relacionen mejor? ~Totaimente de acuerdo 10C /
-Totalmente en desacuerdo
18. ¢Cree usted que existen principios y -En desacuerdo
S -Ni de acuerdo ni en desacuerdo
valores dentro de la institucion? -De acuerdo ’/O N €
-Totalmente de acuerdo ¢ /
-Totalmente en desacuerdo
19. ¢Alingresar al CGBVP, se le inform¢ sobre | -En desacuerdo
-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
los valores de ésta? -De acuerdo ’/UD o
-Totalmente de acuerdo / =
-Totalmente en desacuerdo
20. ¢Se identifica usted con los valores del -En desacuerdo
-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
CGBVP? -De acuerdo 100 o/
-Totalmente de acuerdo
-Totalmente en desacuerdo
21. ¢Existe un manual o reglamento de -En desacuerdo
- i3] -Ni de acuerdo ni en desacuerdo
conducta en la institucion? -De acuerdo 700 <
-Totalmente de acuerdo /
-Totalmente en desacuerdo
22. ¢Usted estd de acuerdo con las normas de | -En desacuerdo
o : it -Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 /
conducta de la institucién? -De acuerdo foo 7%
-Totalmente de acuerdo




23,

¢Usted es sancionado si no se comporta
de acuerdo a las normas del CGBVP?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de di

oo «

DIMENSION 2: ESTILO DE DIRECCION

24,

¢Considera usted que su jefe practica lo
que predica, por lo tanto ensefia con el
ejemplo?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

100

25.

¢El comportamiento de su jefe afecta de
manera positiva sus labores diarias y la
relacién que tiene con la institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

{00 y.

26.

¢Considera que el estilo de direccion de su
jefe va acorde con los objetivos de la
institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

100 .

27.

¢Piensa usted que la jefatura se preocupa
en realizar actividades para que cada dia
usted se identifique con la institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

28.

é¢Siempre  existen actividades de
integracion para los bomberos realizados
por el CGBVP?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totaimente de acuerdo

29;

¢Cree usted que su jefe es un lider?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totaimente de acuerdo

30.

éSu jefe lo guia y/o lo orienta para
alcanzar juntos los objetivos de Ia
institucion?

-Toialmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo




DIMENSION 3:COMUNICACION CORPORATIVA

31. ¢Cree que la institucion siempre se | -Totalmenteen desacuerdo
. -En desacuerdo
preocupa en comunicarse con usted? -Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo ~// 00 /
‘T 1 de . 18
32. ¢{Considera que la comunicacion que la | -Totaimente en desacuerdo
. . .z . : -En desacuerdo
institucion tiene con usted siempre busca | ‘i 4o acuerdo ni en desacuerdo
la mejora continua? -De acuerdo '(OO/
-Totalmente de acuerdo
33. ¢Piensa usted que los mensajes que le
P F . i -Totalmente en desacuerdo
envia la institucion respecto a temas de | g, desacuerdo
H 2 H : A -Ni de acuerdo ni en desacuerdo
integracion .e identidad son siempre claros gkt ’Ll 00 /
y comprensibles? -Totalmente de acuerdo
34, (Cree usted que los mensajes que recibe
» " gop £ " -Totalmente en desacuerdo
de la institucion siempre  estdn | g, desacuerdo
relacionados con la vocacién de servicio, | “Ni de acuerdo ni en desacuerdo
sg.o0e z e -De acuerdo ZIOO/
sensibilidad social, entrega y disciplina? -Totalmente de acuerdo
35. ¢Siempre existe un intercambio de | 1oiaimente en desacuerdo
informacion de manera presencial, escrita | -En desacuerdo
—_ " . -Ni de acuerdo ni en desacuerdo
y digital sobre temas de identidad entre | -pe acuerdo ,/00 "
usted y la CGBVP? -Totalmente de acuerdo /
36. ¢Considera usted que el CGBVP emplea

efectivamente el email y/o intranet al
momento de enviarle mensajes sobre
identidad corporativa?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

4100 y 4

7 7C

Firma del/Experto !nformap/?.,

I. N°..(2.

T3l

Teléfono N°§5§Z‘/§(/?:f




1.8.2 ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente | Regular Buena Muy Buena Ex;;eer:;a:te
INDICADORES CRITERIOS 00-20% | 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y especifico. A0pD /
2 OBJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables. 180
3. ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. 400 7/
5.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad q 5 "/_
6.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar aspectos de las estrategias 100 74
7.CONSISTENCIA Basado en aspectos teorico-cientificos 400 ya
8.COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. 100 /
9.METODOLOGIA La estrategia responde al propésito del diagnéstico 160 /
10. PERTINENCIA El instrumento es funcional para el propésito de la investigacion. ,/g() /

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

) s
PROMEDIO DE VALORACION: ’&% OPINION DE APLICABILIDAD:
() Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

Firma del Experto Informante.

DNLI.

TelétonoN. 2EIL S YA




INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO DE MEDICION

|. DATOS GENERALES:
1.1. Apellidos y nombres del validador: 'TfNO (0 MUJICA ALDO AQuTONIO
1.2. Grado Académico. MA&ESTRO
1.3. Instituciéon donde labora:  uS up
1.4, Especialidad del validador: feiaciones ?PUBLiCcAS

1.5. Titulo de la investigacién: Confianza e Identidad Corporativa del personal del Cuerpo General de Bomberos Voluntarios del Peru, Regién Limay

Callao, afio 2018.

1.6. Autor del Instrumento: Jonathan Mori Bustos
1.7. Instrumento: Encuesta (Se enviaré la encuesta de forma virtual via Google Forms)

1.7.1 VALIDACION DEL INSTRUMENTO 1: Confianza

el Menos de 50% |  51-76% 76-100% Obeervaciones
Respuestas Probablemente | Probablemente Si
[tems no pertenece si pertenece pertenece

DIMENSION 1: INTEGRIDAD

entorno de trabajo, considera usted que
éstas son justas?

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

1. ¢Cree usted que existe un trato equitativo | -Totalmente en desacuerdo
ara todos los bomberos dentro de la | N desacuerdo
P -Ni de acuerdo ni en desacuerdo 5 o
institucion? -De acuerdo 0
-Totalmente de acuerdo
. ¥ » -Totalmente en desacuerdo
2. (Considera que su jefe siempre se esmera | .gp desacuerdo .
en brindarle un buen trato? -l de acuerdo nl en desacuerdo 5
-De acuerdo 0
-Totalmente de acuerdo
3. ¢Cuando el CGBVP toma decisiones en su | -Totalmente en desacuerdo

9%,




4. ¢En la institucion todos los bomberos
siempre reciben un trato de
reconocimiento cuando obtienen un
logro?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

5. ¢Cree usted que su jefe considera que

: o -Totaimente en desacuerdo
tratar bien al personal trae beneficios | -En desacuerdo 0
40 e -Ni de acuerdo ni en desacuerdo
tanto para la institucion como para 10s | _pg acuerdo 0
bomberos? -Totalmente de acuerdo
DIMENSION 2: CONFIABILIDAD
6. ¢Usted confiaria menos en la institucion | -Totaimente en desacuerdo
-En desacuerdo

si esta no cumpliese con alguna promesa
que le hizo?

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo
-Totalmente de acuerdo

7. ¢la institucion en algin momento ha
incumplido con alguna promesa que le

-Totalmente en desacuerdo
-En desacuerdo
-Ni de acuerdo ni en desacuerdo

hizo? -De acuerdo
-Totalmente de acuerdo
8. ¢Cree usted que la institucion cumple con | -Totaimente en desacuerdo

frecuencia las promesas que hace a los

-En desacuerdo
-Ni de acuerdo ni en desacuerdo

bomberos? -De acuerdo
-Totalmente de acuerdo
9. Cuéndo la institucién si cumplié con una | -Totaimente en desacuerdo
promesa que le hizo, éésta se dio en el :,E"i'::“"“ef”m = = 0
tiempo especificado? -De acuerdo °
-Totalmente de acuerdo
-Totalmente en desacuerdo

10. Si la institucion en algin momento
incumplié con una promesa laboral que le
hizo, ése le explicé a usted los motivos?

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo




DIMENSION 3: COMPETENCIA

11. ¢{Considera usted que el CGBVP refleja P —
consistencia y solidez al momento de | -En desacuerdo °
hacerle una promesa laboral? 355 i an demacear q6 /,
-Totalmente de acuerdo
12. ¢{Cree usted, por el tiempo que viene otlats sadasouo
laborando en el CGBVP, que ésta tiene la | -En desacuerdo

capacidad de cumplir las promesas que

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

hace? -Totalmente de acuerdo
-Totalmente en desacuerdo
13. ¢Su jefe sabe comunicar claramente las -En desacuerdo
-Ni de a doniend d 0
promesas que le hace? -De acuerdo q ;
-Totalmente de acuerdo 9
14. ¢Su jefe siempre demuestra capacidad de ’1E'°"'"‘°“" en desacuerdo
-En desacuerdo
negociacién y empatia con usted al | -Nide acuerdo nien desacuerdo é Y
-De acuerdo
momento de acordar una promesa? Totaimente de acuerdo 0
i : -Totalmente en desacuerdo
15. e,?u jefe siempre demuestra apertura y | .- satirn 0
disponibilidad al momento de hablar con | -Nide acuerdo ni en desacuerdo L
usted sobre una promesa laboral? i 0
PROMEDIO DE VALORACION: o‘ b %.




1.8.1 VALIDACION DEL INSTRUMENTO 2: Identidad Corporativa

éConsidera usted que el promover,

-En desacuerdo

_— Menos de 50% 51-75% 76-100% Observaciones
Respuestas Probablemente | Probablemente Si
ftems no pertenece si pertenece pertenece
DIMENSION 1: CULTURA CORPORATIVA
16. -Totalmente en desacuerdo

grupos de personas altamente efectivos

-En desacuerdo
-Ni de acuerdo ni en desacuerdo

realizar y coordinar acciones de | -Nide acuerdo ni en desacuerdo
¢ . . . -De acuerdo 0,
prevencién de incendios y accidentes en | totaimente de acuerdo
general es un tema compartido e 0
interiorizado por los bomberos?
17. ¢Considera usted que en el CGBVP existen Finimenieen dosacustin

V)
que contribuyen a que los demas | peacuerdo ﬂ } )
bomberos se relacionen mejor? -Totalmente de acuerdo

-Totalmente en desacuerdo
18. ¢Cree usted que existen principios -En desacuerdo
s " g ’p 2 plosy -Ni de acuerdo ni en desacuerdo 0
valores dentro de la institucion? -De acuerdo
-Totalmente de acuerdo 0
-Totalmente en desacuerdo

20.

¢Se identifica usted con los valores del
CGBVP?

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

19. ¢Alingresar al CGBVP, se le informé sobre | -En desacuerdo
-Ni de acuerdo ni en desacuerdo o
los valores de ésta? -De acuerdo
-Totalmente de acuerdo 0
-Totalmente en desacuerdo

4,

21.

¢Existe un manual o reglamento de
conducta en la institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

354

22.

¢Usted esta de acuerdo con las normas de
conducta de la institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

Wk




23.

¢Usted es sancionado si no se comporta
de acuerdo a las normas del CGBVP?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de d

DIMENSION 2: ESTILO DE DIRECCION

-Totalmente en desacuerdo

24. ¢Considera usted que su jefe practica lo " ddsscusrtio
que predica, por lo tanto ensefia con el | -Nide acuerdo ni en desacuerdo 6 0
5 -De acuerdo
ejemplo? -Totalmente de acuerdo o
25. ¢El comportamiento de su jefe afecta de | -Totalmente en desacuerdo
- Bt -En desacuerdo
manera positiva sus labores diarias y 1a | _Nide acuerdo ni en desacuerdo q 6 9
i con la institucién? -De acuerdo
relacién que tiene con la institucio T momattio V]
26. ¢Considera que el estilo de direccidn de su | -Totalmente en desacuerdo
. -En desacuerdo °
jefe va acorde con los objetivos de la | ‘i de acuerdo ni en desacuerdo S
instituci -De acuerdo
s o -Totalmente de acuerdo 0
27. ¢Piensa usted que la jefatura se preocupa | -Totalmente en desacuerdo
. . -En desacuerdo °
en realizar actividades para que cada dfa | _y;de acuerdo ni en desacuerdo
usted se identifique con la instit{ucién? . &| -Deacuerdo 0
i ¥ .Totalmente de acuerdo
28. ¢Siempre  existen  actividades  de | “Totalmente en desacuerdo

integracién para los bomberos realizados
por el CGBVP?

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

29,

¢Cree usted que su jefe es un lider?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo

30.

éSu jefe lo guia y/o lo orienta para
alcanzar juntos los objetivos de la
institucion?

-Totalmente en desacuerdo

-En desacuerdo

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo

-Totalmente de acuerdo




DIMENSION 3:COMUNICACION CORPORATIVA

31. iCree que la institucién siempre se | -Totaimenteen desacuerdo
Z -En desacuerdo (V]
preocupa en comunicarse con usted? -Ni de do niend rd
-De acuerdo o
-Totalmente de d
32. ¢{Considera que la comunicacién que la | -Totalmente en desacuerdo
institucién tiene con usted siempre busca ﬁ:‘::“""‘!“m o d " g
la mejora continua? -De acuerdo 0
-Totalmente de acuerdo
33. ¢Piensa usted que los mensajes que le
Eocianiid -Totalmente en desacuerdo
envia la institucién respecto a temas de | .gn desacuerdo

integracion e identidad son siempre claros

-Ni de acuerdo ni en desacuerdo
-De acuerdo °

y comprensibles? -Totalmente de acuerdo
34. {Cree usted que los mensajes que recibe
Ton st bbssd 2 -Totalmente en desacuerdo
de la institucién siempre  estdn | .gn desacuerdo o
relacionados con la vocacién de servicio, | “Nide nten S
i ; ottt -De acuerdo 0
sensibilidad social, entrega y disciplina? -Totalmente de acuerdo
35. ¢Siempre existe un intercambio de | _rotaiments en desacuerdo
informacién de manera presencial, escrita _:'l' ::NW'!“" i B "
y digital sobre temas de identidad entre | -De acuerdo 6?6 0
usted y la CGBVP? “TAivna O el
36. ¢Considera usted que el CGBVP emplea
& : s -Totaimente en desacuerdo
efectivamente el email y/o intranet al | g "dececierdo 0
momento de enviarle mensajes sobre | “Nide niend ~/0
. ) X -De acuerdo
identidad corporativa? -Totalmente de acuerdo

PROMEDIO DE VALORACION: %’%

Firma d( Experto Informante.

on. e A4%20

Telfono Ne. 23BN



1.8.2 ASPECTO GLOBAL DEL INSTRUMENTO

Deficiente | Regular Buena Muy Buena Exlc':rlf:te
INDICADORES CRITERIOS 00-20% 21-40% 41-60% 61-80% 81-100%
1.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado y especifico. o q 3; %
2.OBJETIVID ADV Esta expresado en conductas observables. - q q %
3 ACTUALIDAD Adecuado al avance de la ciencia y la tecnologia. q A %
4.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y calidad a g%

5.INTENCIONALIDAD

Adecuado para valorar aspectos de las estrategias

95%

Basado en aspectos tedrico-cientificos

967

6.CONSISTENCIA
7 COHERENCIA Entre los indices, indicadores y las dimensiones. q } %
8. METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del diagndstico qg%

9. PERTINENCIA

El instrumento es funcional para el proposito de la investigacion.

95%

PROMEDIO DE VALORACION: %‘, ..... % OPINION DE APLICABILIDAD:
() Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esté elaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Firma dé{ Experto Informante.

o, e AR

Teléfono N°ﬂ\1?’3‘:-3q 941
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