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Resumen

El presente proyecto se realiz6 con el objetivo de tener un mayor control de las ausencias
de permisos y vacaciones de los empleados del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano,
actualmente estos procesos se realizan de manera manual, representando una mayor carga laboral
para los miembros del departamento talento humano y que en ocasiones estos generan errores,
razén por lo que se ha considerado importante implementar la transformacién digital a estos
procesos con el fin de optimizar la gestion de la organizacion.

Mediante el uso de herramientas y metodologias que se nos han impartido en el
transcurso de la maestria, se ha realizado un analisis de la informacion recopilada, logrando
identificar los problemas existentes en el departamento.

Siendo asi que se ha propuesto la digitalizacion e implementacidn de un sistema de
gestion de Talento Humano que abarque los procesos descritos, de esta manera fomentar una
cultura de confianza entre la entidad y los trabajadores, mediante el uso de herramientas y

medios tecnoldgicos.
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Abstract

The present project was carried out with the objective of having a greater control of the
absences of permits and vacations of the employees of the Fire Department of the Guano Canton,
currently these processes are carried out manually, representing a greater workload for the
members of the department. and that sometimes these generate errors, which is why it has been
considered important to implement the digital transformation of these processes in order to
optimize the management of the department.

Through the use of tools and methodologies that have been taught to us in the course of
the master's degree, an analysis of the information collected has been carried out, managing to
identify the existing problems in the department.

Thus, the digitalization and implementation of a Human Talent management system that
encompasses the processes described has been proposed, in this way fostering a culture of trust

between the entity and the workers, through the use of technological tools and means.
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1. PARTE INTRODUCTORIA

1.1 Interés del estudio o definicion del proyecto

En el cuerpo de bomberos del cantén Guano de la provincia de Chimborazo el
departamento de talento humano en la actualidad realiza procesos de manera manual, los cuales
representan una mayor carga laboral para los miembros del departamento y que en ocasiones
estos generan errores, razon por lo que hemos considerado importante implementar herramientas
tecnoldgicas a ciertos procesos con el fin de optimizar la gestion del departamento.
1.2 Naturaleza o tipo de proyecto

El presente proyecto tiene una naturaleza de innovacién, esto debido a que tiene como fin
el de implementar nuevas herramientas tecnoldgicas que optimicen la gestion de talento humano.
1.3 Fines y objetivos del trabajo

Los objetivos que nos hemos planteado desarrollar en este trabajo son los que detallamos
a continuacion:

1.3.1. Objetivo general

Digitalizar e implementar nuevas herramientas tecnologicas y formas de realizar las
tareas, creando y fomentando una cultura de confianza entre la entidad, los trabajadores, las
herramientas y los medios tecnoldgicos, ayudando asi a mejorar los procesos de permisos y
vacaciones del area de talento humano del cuerpo de bomberos del canton Guano Provincia de
Chimborazo.

1.3.2. Objetivos especificos

> Proponer un sistema de gestion de talento humano que se adapte a las necesidades
actuales, permitiendo generar reportes, controlando y proyectando la asistencia y dias a utilizarse

por los funcionarios.
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> Implementar un registro de vacaciones.

> Establecer estrategias para mejorar la productividad del departamento de talento
humano.

> Brindar a los empleados un correcto sistema de registro de jornada, siendo

necesario ser digitalizado para agilizar la entrada y salida de los empleados, evitando pérdidas de
tiempo y errores asociados al registro manual de este tipo de tarea.
1.4 Justificacion e importancia del trabajo del proyecto

Hoy en la actualidad a causa de la pandemia del Covid19 la transformacion digital ha
tenido un cambio acelerado que ha forzado a las empresas a digitalizar sus servicios y la forma
de trabajar, por lo que hoy el uso de la tecnologia es un punto clave para que las organizaciones
sobresalgan y se puedan mantener en el mercado actual.

A pesar de que prolifera el uso de la tecnologia de punta y la transformacion digital el
cuerpo de bomberos del canton Guano, ain ejecuta procesos de forma manual ocasionando para
los miembros del area una mayor carga laboral, dando como resultados problemas en la
organizacién, dificultades en los procesos y desconfianza en el manejo de la informacion.

En consecuencia, nuestro proyecto de titulacion busca para el departamento de talento
humano mejorar la productividad, reducir tiempos de respuesta, facilitar la comunicacion en la
organizacién, mayor aprovechamiento de los recursos humanos, optimizar el acceso a la

informacion, ayudar a la proteccion de los datos y descentralizacion del trabajo.
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2. PARTE GENERAL

2.1 Perfil de la organizacion

Mediante Acuerdo Ministerial No. 843 de 4 de febrero de 1.999, se crea el Cuerpo de
Bomberos del Cantdén Guano, provincia de Chimborazo, el 15 de febrero de 2000. Mediante
Acuerdo Ministerial N° 0001-N de 15 de Febrero de 2000, el Sefior Ministro de Bienestar Social,
delega al Sefior Subsecretario de Bienestar Social, para que suscriba los Acuerdos de
Nombramientos de los Jefes de los Cuerpos de Bomberos del pais, en consecuencia en miras de
estructurar debidamente el Cuerpo de Bomberos del Canton Guano, provincia de Chimborazo,
para el mejor desenvolvimiento de sus actividades especificas y un adecuado servicio a la
poblacion, mediante Acuerdo Ministerial No. 0822 de 20 de Julio de 2000 se designa al sefior
Velastegui Lucio, Jefe del Cuerpo de Bomberos del Canton Guano, provincia de Chimborazo.

Finalmente, mediante Acuerdo Ministerial No. 00403 de 03 de enero de 2002, en
ejercicio de lo dispuesto en el articulo 18, de la Ley de Defensa Contra Incendios se designa al
sefior MARCO AVILES CASTILLO, jefe del Cuerpo de Bomberos del Canton Guano, quien
cumple sus funciones hasta la actualidad.
2.2 Nombre de la empresa

Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano (CBCG)
2.3 Misién, vision, valores

2.3.1 Mision
Salvaguardar las vidas y los bienes de la colectividad mediante la aplicacion oportuna de

acciones en la prevencion y atencion de emergencias que se susciten en el cantén Guano.
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2.3.2 Vision
Ser una institucion eficiente, con personal altamente capacitado y especializado en la

atencion de emergencias y prevencién de incendios, que permita garantizar la seguridad
ciudadana.

2.3.3 Valores
Vocacién de Servicio. Brindar ayuda oportuna a todos quienes requieran los servicios de

socorro ante los eventos adversos naturales u ocasionados por el hombre.

Responsabilidad Social. Los miembros del Cuerpo de Bomberos del Canton Guano se
encargaran de velar por la integridad y vida de las familias respondiendo a sus necesidades de
manera oportuna en tiempo y espacio.

Solidaridad. La institucion brindara socorro a los sectores periféricos de nuestra
provincia cuando estas lo requieran garantizando la hermandad con las diferentes localidades.

Compromiso. La comunidad bomberil atenderd las llamadas de auxilio de toda la
ciudadania garantizando el servicio oportuno y en todos los eventos de toda naturaleza con
responsabilidad y servicio a la comunidad.

Trabajo en Equipo. El cuerpo de bomberos ejerceré la profesion con calidad, con un
equipo de trabajo bien definido y responsable, dedicado al bienestar social, de sus bienes y
garantizando su compromiso con la naturaleza.

Lealtad. Institucion fiel y comprometida con la comunidad en proveer de servicios para
salvar vidas y proteger bienes.

Honradez. Conviccion y valor personal con la cual se muestra tanto en su obrar como en
su manera de pensar como justa, recta e integra.

Valentia. Enfrentar los riesgos con acciones permitiendo el fiel cumplimiento de sus

deberes.



Disciplina. Es la realizacion de la labor acorde con caracteristicas responsabilidad y
cumplimiento de las actividades de los procesos institucionales que han sido designados.
Abnegacion. Valor que permite la renuncia de los intereses personales.
2.4 Actividades, marcas, productos y servicios

2.4.1 Control de incendios

. Control de incendios estructurales
o Control de incendios forestales

o Control de incendios vehiculares
o Control de incendios industriales
o Control de incendios quimicos

2.4.2 Division de rescate

. Rescate vehicular

o Rescate de ascensores

o Rescate en areas abiertas

o Rescate en estructuras colapsadas
o Rescate en espacios confinados

2.4.3 Materiales peligrosos

o Atencion de emergencias
o Identificacion del peligro
o Manejo y control de fugas y derrames de materiales peligrosos.

2.4.4 Division especializada fluvial
. Rescates acuaticos

o Respuesta a deslaves e inundaciones
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2.5 Ubicacion de la sede

El Centro de Operaciones de la Institucion del Cuerpo de Bomberos Compafiia Principal
X1 Guano, se encuentra ubicada en las calles Garcia Moreno 33-28 y Tejedores, Barrio la
Inmaculada.

Figura 1
Ubicacion geografica del cuerpo de bomberos del canton Guano

< Cuerpo de Bomberos... X 8
<
-«
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‘@

Cuerpo de Bomberos de Guano

a3t

Abierto las 24 horas

€ Indicaciones A Iniciar R, Liamar
CIT = <
— Y -
-
> S, - =

Fuente: Ubicacion Google Maps (2022)

2.6 Ubicacion de las operaciones

El Centro de Operaciones de la Institucion del Cuerpo de Bomberos Oficinas
Administrativas y Compafiia Principal X1 Guano, se encuentra ubicada en las calles Garcia

Moreno 33-28 y Tejedores, Barrio la Inmaculada.

Compafiia X2, en el Barrio los Pinos, Parroquia San Andrés Canton Guano.
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Figura 2

Ubicacion geografica del centro de operaciones del Cuerpo de bomberos del cantén Guano

Fuente: Ubicacion Google Maps (2022)
2.7 Propiedad y forma juridica

Figura 3

Registro Unico de Contribuyentes del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano

Razon Social Namero RUC
CUERPO DE BOMBEROS DEL CANTON 0660826280001
GUANO

Representante legal
« AVILES CASTILLO MARCO VINICIO

Estado Régimen

ACTIVO REGIMEN GENERAL

Inicio de actividades Reinicio de actividades Cese de actividades
04/02/1999 Mo registra No registra

Fecha de constitucién

04/02/1999

Jurisdiccion Obligado a llevar contabilidad
ZONA 3/ CHIMBORAZO / GUANO S|

Tipo Agente de retencion
SOCIEDADES Sl

Domicilio tributario
Ubicacion geografica

Provincia: CHIMBORAZO Cantéon: GUANO Parroquia: LA MATRIZ

Direccion

Barrio: LA INMACULADA Calle: GARCIA MOREMO Namero: 33-28 Interseccidn:
TEJEDORES Referencia: A UNA CUADRA DE LA ESCUELA ABDON CALDERON
CASA DE DOS PISOS COLOR ROJO

Actividades econdmicas

- 084230201 - PREVENCION Y EXTINCION DE INCENDIOS: ADMINISTRACION ¥ FUNCIONAMIENTO DE
CUERPOS ORDINARIOS Y AUXILIARES DE BOMBEROS QUE DEPENDEN DE LAS AUTORIDADES
PUBLICAS QUE REALIZAN ACTIVIDADES DE PREVENCION Y EXTINCION DE INCENDIOS, RESCATE DE
PERSONAS Y ANIMALES, ASISTENCIA EN DESASTRES CIVICOS, INUNDACIONES, ACCIDENTES DE
TRAFICO, ETCETERA.

Establecimientos
Abiertos Cerrados
1 0

Obligaciones tributarias
= ANEXO RELACION DEPENDENCIA

= 1031 - DECLARACION DE RETENCIONES EN LA FUENTE
* ANEXO TRANSACCIONAL SIMPLIFICADO
+ 2011 DECLARACION DE IVA

Fuente: Servicio de Rentas Internas (2022)
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2.8 Mercados servidos o donde tiene ubicadas sus actividades de negocio

El Cuerpo de Bomberos del Cantdn Guano realiza sus actividades en la Provincia
Chimborazo, cantén Guano, barrio La Inmaculada, calle Garcia moreno 33-28 y Tejedores, a una
cuadra de la escuela Abdédn Calderdn cada de dos pisos color rojo.

2.9 Tamario de la organizacion

La organizacion cuenta con 28 funcionarios distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 1

Distribucion del personal por cargos del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano

Cargo NUmero
Jefe del CBCG 1
Subjefe del CBCG 1
Bomberos de linea 13

Paramédicos
Ayudantes operativos

Conductores

aa NN

Personal administrativo
Fuente: Elaboracion propia (2022)
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El Cuerpo de Bomberos del Canton Guano tiene su estructura organica distribuida de la
siguiente manera:

Figura 4

Estructura orgénica del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano

COMITE DE ADMINISTRACION Y PLANIFICACION

JEFE DEL CUERPO DE BOMBEROS

ASESORIA JURIDICA

JEFATURA DE TALENTO — RECURSOS

SUBJEFE DE BOMBEROS

e GESTION DE SINIESTROS Y | P p——
PREVENCION DE OPERACIONES BOMBERILES
INCENDIOS
 COMPRAS PUBLICAS
L INePECCION PARA GESTION DE
LA PREVENCION DE RESPUESTA A
INCENDIOS INCENDIOS :
. GUARDALMACEN

GESTION DE RESCATE Y
ATENCION PRE
HOSPITALARIA

Fuente: Orgénico funcional del CBCG (2019)
2.10 Informacion sobre empleados y otros trabajadores
Tabla 2

Género de los trabajadores del Cuerpo de Bomberos del Canton Guano

Género Cantidad
Hombres 21
Mujeres 7

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Tabla 3

Formacion educativa de los trabajadores del Cuerpo de Bomberos del Canton Guano

Instruccion Cantidad
Educacion superior 6
Educacion bomberil 13

Educacion media 9

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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2.11 Principales cifras, ratios y nimeros que definen a la empresa

2.11.1 Plan anual de contratacion

Figura 5

Plan anual de contratacion publica del Cuerpo de Bomberos del Canton Guano

# EOMGCAS Sistema Oficial de Contratacién Piblica ﬁ GOMERNOSACKNALDE
Lunes 24 de Enero del 2022 21:41 [Ingresar al Sistema ]

»Consulta del Plan Anual de Contratacién

Entidad Contratante:

Y I t bre de Ia Entidad Contratante, de |
=R
Busca
Afio: 2022 v
Entidad CUERPO DE BOMBEROS DEL CANTON GUANO
Afio de 2022
Adquisician:
Valor $ 183,646.9800
Asignado:

Fuente: Portal de compras publicas, gobierno nacional de la Republica del Ecuador (2022)
2.12 Modelo de negocio

Figura 6

Modelo de negocio del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano

Prevencion y
Atencion de
emergencias

CUERPO DE
BOMBEROS DEL

CANTON GUANO

Tasas y _ )
contribuciones Ciudadania

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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2.13 Grupos de interés

Figura7

Grupo de interés interno y externo del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano

Grupos

Comité de de Interés

Administracion y
Planificacion.

Trabajadores

Externo

Sociedad en general

Estado

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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3. CAPITULO 1. Herramientas del Coaching para la gestion de personas: Alianza de

Equipo, Aplicacion del filtro “SMART” y Competencias del Lider Coach.

El coaching y sus herramientas son utilizadas para mejorar el crecimiento profesional y

personal ya sea de un solo individuo o un grupo de personas, por lo que en el presente capitulo se

busca establecer la alianza del equipo, objetivos, mision, vision e identificar las competencias
con la cuales deberia contar el lider coach.

3.1 Establecimiento de la alianza del equipo

Tabla 4

Alianza de equipo de trabajo

Documento de alianza del equipo

Descripcion

Detalle

Miembros del equipo y su
area de especialidad

Fernandez Solis Alexis Fabricio

Area: Docencia Universitaria

Aportar: Voluntad, experiencia y sobre
todo ganas para culminar con el proyecto
Herrera Paredes Eyra Katherine
Area: Contabilidad y Auditoria

Aportar: Voluntad, experiencia y sobre
todo ganas para culminar con el proyecto
Suérez Tobar Trajano David

Area: Noémina

Aportar: Voluntad, experiencia y sobre
todo ganas para culminar con el proyecto
Tapia Avila Sandra Pamela

Area: Contratacion Publica

Aportar: Voluntad, experiencia y sobre
todo ganas para culminar con el proyecto
Vilema Silva Cecilia Katherine

Area: Talento Humano

Aportar: Voluntad, experiencia y sobre
todo ganas para culminar con el proyecto
Arregui Cadena Freddy Santiago
Area: Auditoria



Documento de alianza del equipo

Descripcion

Detalle

Principios éticos

Clima de trabajo

Organizacion de trabajo

Acuerdos de confidencialidad

Resolucion de conflictos

Eventos de incertidumbre

Toma de decisiones

Motivacion grupal

Consolidacion de la informacion

Estados emocionales del equipo

Aportar: Voluntad, experiencia y sobre
todo ganas para culminar con el proyecto
Responsabilidad, Compromiso,
Puntualidad, Integridad, Autocontrol,
Respeto, Organizacion, Motivacion,
Comunicacion.

Se busca fomentar un ambiente de
compafierismo, cooperacion y respeto que
estimule la creatividad y participacion.
Seré de forma equitativa con la finalidad
de que todos los miembros tengan los
conocimientos del proyecto.

Debido a que la informacion a usar es de
conocimiento publico no seria necesario
realizar un acuerdo.

En el caso de existir desacuerdos se
optara por realizar una votacién entre
todos los miembros del Proyecto.

Cuando se presenten situaciones de
tension se optara por respirar, mantener la
calma y hacer un tipo de pausa.

Las decisiones se tomaran por mayoria de
votacion.

Se recordara la meta propuesta.

El trabajo de consolidar la informacion se
realizara de manera rotativa.

Las emociones que estaran presentes en el
equipo es positivismo, alegria y armonia.

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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3.2 Establecimiento del objetivo

Tabla s

Determinacion del objetivo del equipo de trabajo

Tipo de objetivo

Descripcion

S-Specific
(Especifico)

M-Measurable
(Medible)

A- Attainable
(Alcanzable)

R-Realistic
(Realista)

T- Time Phased
(Distribuido en el
tiempo)

E-Ecological
(Ecolbgico)

R-Rewarding
(Recompensa)

Desarrollar los procesos de Talento Humano mediante la
digitalizacion, logrando la optimizacion de los recursos y el
mejoramiento del manejo del area.

La medicion del objetivo se realizard mediante: el grado de
satisfaccién de los miembros de la organizacion, la calidad
de la informacion, los tiempos de respuesta y la satisfaccion
del proceso.

El objetivo es alcanzable para el equipo ya que se podra
observar el antes y el después de haber realizado el
proyecto.

El objetivo es realista ya que los miembros del equipo se
encuentran comprometidos con los principios grupales
previamente establecidos, cuyo proposito es lograr un
cambio positivo en el departamento de Talento Humano.

Como equipo nos hemos planteado alcanzar nuestro
objetivo hasta el 30 de abril del 2022.

Es ecoldgico porque contribuye a la reduccion del uso de
papel, debido a que la propuesta genera un impacto positivo
en los procesos de manera digital, beneficiando de esta
manera a toda la organizacion.

La recompensa de alcanzar el objetivo sera la culminacion
de la maestria, la misma que generara a los miembros del
equipo sentimientos de orgullo, tranquilidad y satisfaccion
de haber obtenido nuevos conocimientos y a su vez haber
podido ayudar a la organizacion a la cual se enfoca el
desarrollo del proyecto.

Finalmente, consideramos que el objetivo del proyecto es
retador ya que el equipo tendra que buscar nuevos métodos
que ayuden a mejorar los procesos en el CBCG.

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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3.3 Mision y vision del equipo
3.3.1 Misién del equipo

Tabla 6

Descripcion de misién del equipo de proyecto

Mision del equipo

Somos un equipo de profesionales que
Identidad del equipo cuenta con un amplio nivel de
conocimientos y destrezas.
Adquirir conocimientos que permitan el
desarrollo de nuestra carrera profesional.

Hemos formado el equipo para contribuir

con un proyecto que busque soluciones

que ayude al departamento de Talento

Humano.

Mision del equipo Mejorar los procesos del area del Talento
humano mediante la digitalizacion.

Somos un equipo de profesionales que
cuenta con un amplio nivel de
conocimientos y destrezas, mediante los
cuales se busca ayudar a la organizacion
en la gestion de los procesos a través de la
digitalizacion.

Obijetivo del Master

Creacion del equipo

Mision general

Fuente: Elaboracidn propia (2022)

3.3.2 Vision del equipo
Tabla7

Descripcion de vision del equipo de proyecto

Vision del equipo

Meta del equipo El equipo se dirige a alcanzar los objetivos
propuestos.

El equipo a corto, mediano y largo plazo
se visualiza identificando, desarrollando e
implantando los procesos que se van a
digitalizar.

Direccion del equipo Los miembros del equipo estamos
comprometidos remando en la misma
direccion que es el cumplimiento del
objetivo.

Expectativas a corto, mediano y largo plazo
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Vision del equipo

Mensaje del equipo La digitalizacion beneficia a la gestion de

una organizacion.

Contribuir a la trasformacion digital del
area de recursos humanos y situar a la

Vision general organizacion como referente generando un

impacto positivo en los empleados e
impulsando la innovacion.

Fuente: Elaboracion propia (2022)

3.3.3 Valores de equipo

Tabla 8

Descripcion de valores del equipo de proyecto

Valores del equipo

Valor de equipo

Aportacién al proyecto

Respeto
Responsabilidad
Empatia
Confianza
Comparierismo
Compromiso
Comunicacion
Lealtad
Organizacién

Puntualidad

Respetar la opinion y aportes de los integrantes del grupo.

Todos los integrantes deben aportar en el cumplimiento de los
requerimientos del proyecto.

Los integrantes apoyaran a los demas en las situaciones que lo
amerite.

El equipo confiara en el proceder de todos los miembros del mismo.

Los integrantes del equipo mantendran una relacion amistosa de
colaboracién y solidaridad entre todos.

El equipo tomaré consciencia del cumplimiento y finalizacion del
proyecto.

Los integrantes del equipo se comprometen una libre comunicacion
y expresion entre ellos.

El equipo seré leal al proyecto y todos sus procesos.

Los integrantes respetaran la planificacion, metodologia y tiempos
establecidos en el proyecto.

Se respetaréa los horarios acordados para realizar el proyecto.

Fuente: Elaboracion propia (2022)



3.3.4 Competencias del lider coach

Tabla9
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Descripcion de competencias del lider coach

Competencias del lider coach

Competencia

Aportacion a vuestro proyecto

Proactivo

Toma de decisiones

Cultiva confianza y seguridad

Escucha activamente

Construir confianza

Comunica directamente

Disefia acciones

Planificar y establecer metas

Al tener la capacidad para anticiparse a futuros
problemas, es de gran ayuda para aprender a proveer
las diferentes situaciones y saber como actuar en el
proceso del proyecto.

El equipo tiene la capacidad de poder tomar
decisiones acertadas y adecuadas que favorezcan al
beneficio y al cumplimiento del proyecto.

Al ser personas seguras de si mismos y tener un alto
conocimiento, da seguridad y confianza para
emprender el proyecto.

Podemos plantear cualquier tipo de duda o
sugerencia, dar nuestro punto de vista y hacernos
participes de las ideas para el proyecto.

Como equipo hemos fomentado la construccion de
confianza y preocupacion genuina creando un
ambiente seguro y de apoyo, que ha generado
permanentemente respeto y confianza mutua entre
todos los integrantes.

Hemos trasmitido una comunicacion ideal, concreta,
veraz y oportuna de tal manera que todos
entendemos, comprendemos y podemos participar
del avance proyecto.

Cuando se trata de resolver un problema, hemos
buscado la manera adecuada y correcta establecer
directrices que permitieron el avance del proyecto.

Nos planteamos metas alcanzables y planificamos la
manera de como lograrlas para poder alcanzar el
objetivo de un 6ptimo desarrollo del proyecto.

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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4. CAPITULO 2. Herramientas del Coaching para la gestion de personas: Fase de
diagnostico y obtencidn de opciones para mejorar la situacion diagnosticada
En el presente capitulo vamos a tratar acerca del area explorada y la fase de diagnostico
gue hemos utilizado en el departamento de recursos humanos del Cuerpo de Bomberos del
canton Guano, siendo asi que se detallaran los resultados obtenidos en dicha fase exponiendo de
tal manera la puntuacién asignada en la puntuacion actual y la puntuacion deseada, asi como
también daremos a conocer acerca de las areas identificadas de mejora conjuntamente detalladas

con las ideas planteadas para mejorar los resultados del departamento.

4.1 Fase de diagnostico

Tabla 10

Descripcion de la fase de diagnostico de la rueda de la comunicacién interna

Area explorada Herramientas de diagndstico utilizadas

Establecer los principales problemas
Definir los procesos a digitalizar
Comunicaciéon con RRHH

Definir los Métodos a Utilizar
Recopilar informacion Rueda de la Comunicacién Interna Corporativa

Recursos
econémicos

Fase de implementacion

Feedback
Fuente: Elaboracion propia (2022)




Tabla 11

Descripcion de los resultados de la fase de diagndstico

Resultados obtenidos de la fase de diagndstico

< Puntuacion asignada Puntuacion asignada
Area explorada . . . L
(situacidn actual) (situacidn deseada)

Establecer los principales
problemas 7 8
Definir los procesos a
digitalizar 6 8
Comunicacién con
RRHH 8 8
Definir los Métodos a
Utilizar 4 8
Recopilar informacion 6 8
Recursos
econdémicos 1 8
Fase de implementacién 1 8
Feedback 1 8

Nota: La puntuacion en las areas de exploracion se basaran en un valor de 1 a 10, considerando
que los puntajes menores en rojo serian las areas identificadas a mejorar.

Fuente: Elaboracion propia (2022)



4.2 Generacion de opciones

Tabla 12
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Descripcion de generacién de opciones de mejora

Areas identificadas de mejora

Areas

Descripcion

Definir los Métodos a Utilizar

Recursos Econémicos

Fase de implementacion

Feedback

El equipo ha identificado la siguiente barrera:
No se ha definido el método que mas se acople
a la organizacion.

El equipo ha identificado las siguientes
barreras:

1. No se dispone de un presupuesto asignado
para el proyecto

2. Como no se conoce el mecanismo o
herramienta a utilizar no se puede determinar
el presupuesto necesario.

El equipo ha identificado la siguiente barrera:
Debido a que no se conoce los métodos a
utilizar y los recursos disponibles la fase de
implementacion aun no ha inicia.

El equipo ha identificado la siguiente barrera:
Debido a que no se ha iniciado con la fase de
implementacion es imposible poder realizar
una retroalimentacién y por ende poder
observar los resultados.

Fuente: Elaboracion propia (2022)



Tabla 13

Descripcion y definicion de las ideas de mejora
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Ideas de mejora

Definicion

Adaquirir o crear una herramienta digital de facil
acceso que evolucione segun las necesidades.

Contar con socios o entidades que aportes los
recursos necesarios para el proyecto

Innovar con la digitalizacion de procesos a todos los
procesos de la organizacion

Contar con un organigrama de trasformacién digital

Las ideas de mejora atraeran los
siguientes resultados:

1. Mejoramientos de procesos
2. Ahorro de Tiempo laboral

3. Reduccion de errores

4. Facil acceso a la informacion

5. Incrementar la confianza en los
procesos

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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5. CAPITULO 3. Herramientas del Coaching para la gestion de personas: Disefio del plan

de accion mediante la aplicacion de la metodologia “Six Thinking Hats”

En este capitulo tenemos como objetivo reproducir y plasmar todos los procesos,

necesidades, oportunidades, sentimientos y emociones con la finalidad de observar las diversas

perspectivas que abarca nuestro proyecto, ademas de describir nuestro plan de accion para lograr

la consecucién del mismo.

5.1 Aplicacion metodologia “Six Thinking Hats”

Tabla 14

Descripcion de la secuencia de pensamientos y preguntas sombrero azul inicial

Tipo de sombrero

Preguntas

Azul

¢ Qué podemos hacer para satisfacer con este proyecto las
expectativas del cuerpo de bomberos?

Para satisfacer las expectativas del cuerpo de bomberos se buscara
establecer una herramienta de facil uso, amigable con el usuario y
el medio ambiente, el mismo que cubra las necesidades acerca del
proceso de permisos y vacaciones.

¢ De qué forma podemos satisfacer con este proyecto las
necesidades del departamento de talento humano?

Se podra satisfacer varias necesidades, entre las cuales se
encuentran: facil acceso a la informacion, mayor seguridad en el
manejo de los datos, mejorar tiempos de respuesta y que se brinde
ayuda en la toma de decisiones en el departamento.

Fuente: Elaboracion propia (2022)



Tabla 15

Descripcion de la secuencia de pensamientos y preguntas sombrero blanco
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Tipo de
sombrero

Tipo de
pensamiento

Preguntas

Blanco

Neutral

¢ Con que informacion y recursos contamos para desarrollar
el proyecto?

Tenemos definido el problema.

Existe un alto nivel de comunicacion con el cuerpo de bomberos.

No tenemos definido los métodos a aplicar.

Los trabajadores se encuentran insatisfechos por la demora en la
verificacion de la documentacion.

La empresa no cuenta con un sistema especializado para el
proceso de permisos y vacaciones

La empresa no cuenta con avances en tecnologia.
Se cuenta Unicamente con documentacion fisica
¢ Tenemos recursos econémicos?

No se dispone de recursos.

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Tabla 16

Descripcion de la secuencia de pensamientos y preguntas sombrero amarillo

Tipo de Tipo de

. Pregunta
sombrero pensamiento

¢ Qué beneficios aporta la digitalizacion de los procesos de
permisos y vacaciones al cuerpo de bomberos?
Oportunidad de crear un fondo para la implementacién del
sistema.
Facilidad y acceso a la informacion de una manera oportuna y
eficaz.

Amarillo Positividad  Acercamiento con el personal del departamento de talento
humano para escuchar sus necesidades.

Motivacion del personal para la digitalizacion de procesos.
Los procesos seran mas confiables.

Poder fomentar una cultura de transformacion digital.

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Tabla 17

Descripcion de la secuencia de pensamientos y preguntas sombrero negro

Tipo de Tipo de

. Pregunta
sombrero pensamiento

¢ Qué puede salir mal con el proyecto?

Que no se apruebe el presupuesto para la implementacion.
Que el departamento no se organice adecuadamente.

Que los empleados no acepten el cambio en los procesos.

Precaucion y Que no apliquemos los métodos adecuados para implementar los cambios.

Negro Cautela

Que el sistema no sea utilizado al 100% para el fin que fue creado.

Que el departamento no tome la nueva cultura en cuanto a la digitalizacion.
Que se haga mal uso de la informacion de la base de datos.

Que el feedback no sea el adecuado para resolver los problemas.

No poder llegar a implementar la digitalizacion en los procesos.

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Tabla 18

Descripcion de la secuencia de pensamientos y preguntas sombrero rojo

Tipo de Tipo de

. Pregunta
sombrero pensamiento

¢ Coémo nos sentimos con el proyecto de digitalizacion
de los procesos de permisos y vacaciones?

Optimistas
Entusiastas
Dudosos
Orgullosos
Rojo Intuicion Positivos
Satisfechos
Preocupados
Emocionados
Comprometidos

Motivados

Productivos

Fuente: Elaboracion propia (2022)



Tabla 19

Descripcion de la secuencia de pensamientos y preguntas sombrero verde
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Tipo de Tipo de
sombrero pensamiento

Pregunta

Verde Creatividad

¢ Qué podriamos incorporar para mejorar el resultado
esperado?

Programas de reciclaje.

Crear un didlogo informando todas las ventajas y beneficios al
implementar la digitalizacion.

Actualizacion digital contintia para los empleados de talento
humano.

Contribuir con la busqueda de financiamiento para el proyecto.

Capacitacion acerca de la digitalizacion al personal de talento
humano.

Capacitaciones sobre cambio cultural y organizacional.

Fomentar el trabajo en equipo.

Buscar sistemas que se adapten a las necesidades del
departamento de talento humano.

Crear planes estratégicos para la mejora del cuerpo de bomberos.

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Tabla 20

Descripcion de la secuencia de pensamientos y preguntas sombrero azul final

Tipo de sombrero

Conclusién

Azul

Se ha concluido que el proyecto cuenta con un nivel adecuado de
informacion cuya realizacion traeria resultados satisfactorios al
cuerpo de bomberos, sin embargo, existen ciertos aspectos que no
son controlables por el equipo y que pueden afectar a su
implementacion. El equipo muestra la mejor predisposicion para
poner en marcha el proyecto. Ademas, el equipo se encuentra
abierto a buscar nuevas alternativas que se puedan incluir en el
plan y que ayuden a maximizar los beneficios resultantes de la
implementacion del proyecto.

Fuente: Elaboracion propia (2022)



5.2 Disefio de nuestro plan de accién

Tabla 21

Descripcion de plan de accion
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Plan de accion del equipo

Accion acordada

Descripcion detallada de la
accion

Responsables

Fecha de
inicio y fin

Levantamiento de
informacién

Establecer el modelo a
digitalizar

Socializar el cambio en la
empresa

Recopilar la informacion de la
base de datos de los
empleados que servira como
fuente de analisis para
desarrollar el proyecto.

Trazar el modelo mas
adecuado para digitalizar el
proceso de vacaciones y
permisos de la organizacion.

Dar a conocer la
funcionalidad de la
herramienta digital y sus
beneficios

Vilema Silva
Cecilia
Katherine

Arregui
Cadena
Freddy
Santiago
Fernandez
Solis Alexis
Fabricio
Herrera
Paredes Eyra
Katherine
Suarez Tobar
Trajano
David

Tapia Avila
Sandra
Pamela
Vilema Silva
Cecilia
Katherine
Arregui
Cadena
Freddy
Santiago
Fernandez
Solis Alexis
Fabricio
Herrera
Paredes Eyra
Katherine
Suarez Tobar
Trajano
David

15 de febrero
2022

Desde el 16 al
26 de febrero
2022

01 de abril
2022
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Plan de accion del equipo

Accion acordada

Descripcion detallada de la

accion

Fecha de

Responsables . . ;
inicio y fin

Grado de compromiso del
equipo para el
cumplimiento del plan de
accion con una
ponderacion del 1 al 10

Tapia Avila
Sandra
Pamela
Vilema Silva
Cecilia
Katherine

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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6. CAPITULO 4. Metodologias Agiles aplicadas a Talento Humano
Considerando la evolucion tecnoldgica y la forma con la cual las organizaciones usan
estas herramientas y nuevas metodologias agiles para el beneficio propio, en el presente capitulo
desarrollamos la importancia del uso de estas, asi como también la problematica encontrada y los

participantes que intervienen en la organizacion.

6.1 Importancia de metodologias agiles
En la actualidad con el avance tecnoldgico y la revolucion 4.0 se ha visto importante que
las organizaciones evolucionen en el desarrollo de sus procesos mediante el uso de metodologias
agiles, por lo que seria de gran importancia la utilizacion de este metodo para el CBCG por las
siguientes razones:
e Mejora eficientemente la forma de la administracion de los procesos, permitiendo realizar
tareas que realmente produzcan valor para la organizacion.
e Se consigue un mayor nivel de adaptacion y flexibilidad al entorno organizacional,
permitiendo respuestas rapidas, autbnomas y adecuadas a las circunstancias.
e Permite la integracion de informacion digital desde muchas fuentes y ubicaciones lo que
ayuda a impulsar la organizacion de la empresa.
e Facilita el cambio de la cultura organizacional incentivando el compromiso de los
miembros del equipo para obtener el mejor de los resultados.
e Busca principalmente satisfacer las necesidades de la organizacion.

e Mejora la toma de decisiones.

Una vez descrito la importancia que conlleva el uso de las metodologias agiles hemos

visto pertinente desarrollar la problematica encontrada en la organizacion.



6.2 Descripcion del problema de la organizacion

Se trata de una incidencia problematica, en la que se ha detectado que la organizacion
tiene ciertas falencias en el uso de las herramientas digitales, cuya opinién es compartida con el
cuerpo de bomberos, generando incertidumbre y molestia tanto a los empleados como el
departamento de talento humano, es por ello que nuestro equipo desea dar solucion a este
inconveniente con la aplicacion y desarrollo del proyecto con el fin de que los miembros
pertenecientes al cuerpo de bomberos se sientan satisfechos y motivados.

6.3 Solucidn de la problematica

Uno de los inconvenientes que tiene la organizacion y que se ha convertido en un
problema es la falta de herramientas tecnoldgicas que agilicen los procesos administrativos,
generando pérdidas de tiempo e incluso en ocasiones desbordando al funcionario encargado del
talento humano a realizar procesos anticuados, manuales y obsoletos.

Con la aplicacion del proyecto y su posterior implementacion se busca conseguir la
automatizacion y optimizacion del departamento de recursos humanos, desde los procesos méas
sencillos como por ejemplo dejar un consejo o propuesta por parte del empleado en el buzén de
sugerencias, hasta procesos un poco mas complejos como la peticion mediante la intranet de
roles de pago, vacaciones, calificaciones de sus feedback etc.... con ello se conseguira
proporcionar a los empleados una correcta y eficaz comunicacion interna.

6.4 Cliente del proyecto
El cliente directo es el cuerpo de bomberos que necesita buscar soluciones digitales que

ayuden con el mejoramiento de los procesos de permisos y vacaciones.
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6.5 Objetivo del cliente

La principal preocupacion del departamento de talento humano es la incapacidad de
ofrecer un servicio 6ptimo y automatizado a sus empleados con el fin de evitar tramites
burocréaticos anticuados que siempre se han caracterizado en el pais; por lo que con motivacion,
investigacion conocimiento y la guia adecuada de nuestros tutores estamos seguros que vamos a
lograr alcanzar el objetivo.
6.6 Usuarios del proyecto

El usuario final de este proyecto que se vera beneficiado de la solucion es el
departamento de recursos humanos, el mismo que podra hacer uso de la herramienta tecnoldgica
optimizando y automatizando los procesos de gestion, los cuales ayuden a brindar un mejor nivel
de respuesta.
6.7 Intereses y preocupaciones del usuario

La principal preocupacion del departamento de talento humano es no comprender la
nueva solucién administrativa digital que se les puede proporcionar mediante la realizacion de
este proyecto, cabe destacar que nuestro equipo ha planificado proporcionar una capacitacion de
digitalizacién, la misma que beneficie tanto a los intereses personales y profesionales.
6.8 Participacion de otros miembros de la organizacion (Stakeholders)

Recordemos que los stakeholders son un grupo de personas afectadas por las decisiones
de una empresa, es por ello que necesitaremos la cooperacion de los empleados y la autorizacion
del Comité de Planificacion y Administracion para poder desarrollar el proyecto, ya que sin el

respaldo de estos seria imposible poner en marcha su ejecucion.
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7. CAPITULO 5. Metodologia Design Thinking: Mapa de empatia
El presente capitulo abarca la continuidad del disefio de proyecto para la mejora de los
procesos usando la metodologia agile de Design Thinking, detallando la herramienta utilizada
para empatizar con el usuario y describiendo el Insight Accionable que se obtuvo como
resultado.
7.1 Metodologia agile design thinking

7.1.1 Deseabilidad

El departamento de talento humano desea que el proyecto cumpla con las expectativas en
base a la organizacion, la cual requiere que el acceso a la informacion sea rapida, veraz,
confiable y de facil acceso.

7.1.2 Factibilidad

El proyecto tiene un alto nivel de factibilidad, ya que disponemos de acceso a la
informacion, contamos con el apoyo del departamento de talento humano y sobre todo los
miembros de la organizacion estan dispuestos a que el proyecto se desarrolle.

7.1.3 Viabilidad

El desarrollo del proyecto es viable ya que disponemos de todos los elementos necesarios
y la predisposicién de talento humano teniendo en cuenta que el proyecto se basa en la mejora de
un proceso mediante la digitalizacion que conllevara a la disminucion de materiales y tiempo de

trabajo; sin necesidad de una inversion econémica significativa.



7.2 Herramienta etnografica para empatizar con el usuario

Figura 8

Herramienta etnogréafica “Un dia en la vida de”

Plan de Investigacion

Qué método En donde Materiales
técnica etnogrdfica para empatizar Lugar del relevamiento [] Libreta
di i d Dep. de talento Humano del Cuerpo [0 cémara
Unak oy B vida oe de Bomberos del Cantén Guano ;
STy Sremme— [ Grabador
A quién Cuando ] Hojos
Perfil(es) de personas/usuari@s Horario del relevamiento O Esfero
(& ) O
Segunda semana de febrero 0
Notas O
Jefa de Talento Humano y Recursos
Revisar y medir los tiempos de trabaio
Responsable:
e 7, Todo el equipo 3

Fuente: Elaboracion propia (2022)
La herramienta seleccionada es “Un dia en la vida de” ya que mediante este método
vamos a poder obtener una vision global de como se desarrolla diariamente los procesos del

departamento y sobre todo identificar todas las necesidades con las que se enfrentan dia a dia.
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7.3 Herramienta de interpretacion de las necesidades y deseos del usuario

Figura 9

Mapa de empatia del usuario

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Utilizamos el mapa de empatia con el fin de conectarnos con el departamento de talento
humano, de esta manera complementarla con la herramienta etnografica “un dia en la vida de”, la
cual nos permitira comprender de mejor manera como se desarrolla el proceso.

7.4 Redaccion del insight accionable resultante de la interpretacion del usuario

7.4.1 Identificar un hallazgo relevante

Quizas la informacién no es correcta.
7.4.2 Buscar una interpretacion preguntandose ¢ por qué?

¢Por qué la informacion con la que se cuenta no se encontraria correcta?
7.4.3 Redacta el insight

Quizas la informacion no se encuentra correcta debido a que alin se maneja procesos de

forma manual.
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7.4.4 Acciona el insight

¢ Como podriamos hacer para que el usuario confie en la veracidad de la informacion?
¢ Como podriamos ayudar mediante la digitalizacion para que el usuario final cuente con

la informacion correcta?
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8. CAPITULO 6. Herramientas para idear, prototipar y testear

En este capitulo se aplicara una herramienta de generacion de ideas para obtener la
solucion al problema del proyecto, asi como también la manera de presentarlo al cliente y
encontrar una accion de testeo adecuada para el proyecto.
8.1 Herramienta para la generacion de ideas seleccionadas y participantes de la
organizacién

Los miembros del equipo hemos elegido la opcion de “Brainwriting” como herramienta
para la generacion del proyecto a desarrollar debido a que es una dinamica grupal en la cual los
participantes escriben en sus ideas antes de ponerlas en comun con los demés, con la finalidad de
obtener un mayor namero de alternativas de solucion para un determinado problema.

Figura 10

Generacion de ideas mediante la herramienta Brainwriting

Reto:; Como podriamos digitalizar el proceso de vacaciones y permisos ?

Recopilando
la informacion
tanto fisica y

digitalmente
Consolidar Creacion de Crear
la Banco de plantillas de
informacion datos excel

Fuente: Elaboracion propia (2022)
Una vez que hemos culminado con el “Brainwriting” el equipo ha seleccionado la
siguiente idea para la realizacion del prototipo:

“Incorporando funcionalidades digitales mas agiles a los procesos”
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8.2 Tipologia de prototipo para presentar a los usuarios para la experimentacion y

evolucidn de la propuesta de mejora o creacion del proceso.

Segun las caracteristicas del proyecto a desarrollar el prototipo que mas se ajusta a las
necesidades es la “Creacion de historias (Storyboard)” ya que lo mas éptimo es presentar el antes
y después del proceso digitalizado, esto con la finalidad de poder mostrar todos los beneficios
que trae su implementacion.

Para la realizacion de Storyboard el equipo usara aplicaciones digitales como

herramientas para la creacion de esta presentacion.

8.3 Acciones de testeo para determinar si el Gltimo prototipo (iteracion) responde a la

solucion final requerida por los usuarios.

Debido a que el usuario final seria la persona encargada del departamento de talento
humano, hemos considerado utilizar la herramienta de testeo “Test de usuario”, ya que este test
seria Util para ver como funciona el producto o servicio que se implementard. El usuario podra
utilizar el prototipo y el equipo tomara notas sobre las dificultades a las que se enfrenta en su
ejecucion, con la finalidad de poder medir los resultados del proyecto.

Segun el resultado del Feedback obtenido por parte del usuario se definira si la solucion
presentada cumple con todos los requisitos necesarios que son requeridos por el departamento de

talento humano, caso contrario se debera replantear todo el proceso realizado.
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9. CAPITULO 7. Impacto financiero y laboral de la transformacion digital
El objetivo del presupuesto de recursos humanos es referirnos a los fondos con los que
cuenta esta area para asignarlos a los procesos que gestiona dentro de una empresa. Desde
aquellos relacionados con la contratacion, seleccion, compensaciones, capacitaciones, desarrollo,
desempefio organizacional, seguridad, salud ocupacional, innovacion tecnolégica, software de

gestién y costos de implementacion.

9.1 Presupuesto de talento humano

Considerando que el proceso de digitalizacion se enfocaria al proceso de permisos y
vacaciones se estima un presupuesto a los componentes de talento humano de la siguiente
manera:
9.1.1 Reclutamiento y seleccion

No Aplica. El Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano cuenta con un departamento de
talento humano, en la cual ejerce sus funciones una sola empleada quién sera la misma que a su
vez tenga bajo su responsabilidad el desarrollo del proyecto planteado, por tal razén no se
requerira el reclutamiento y seleccion de més personal.
9.1.2 Compensaciones

Al observar que es necesario que la persona encargada de talento humano destine cierta
cantidad de su tiempo para el desarrollo del proyecto aproximadamente por unos 2 meses se

estima el siguiente presupuesto:



Tabla 22

Datos basicos para el calculo del presupuesto de compensacién

Informacion basica

Detalle Valor Observacion
Sueldo de la jefa de talento Solo trabaja una funcionaria en
humano del CBCG USD 1.412,00 esa area.
Valor por hora USD 5,88
Horas por destinar en el
proyecto 32 4 horas por semana por 2 meses

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Tabla 23

Desarrollo del calculo del presupuesto de compensaciones

Presupuesto compensacion

Detalle Valor Observacion
Valor en horas USD 188,16 32 horas
Décimo tercero USD 15,68
Décimo cuarto USD 4,72 4 dias
Fondos de reserva USD 15,67
Aporte patronal USD 20,98
Vacaciones USD 15,68 0.33 dias de vacaciones.
Total USD 260,89

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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9.1.3 Capacitacion y desarrollo

Considerando que la capacitacion seria realizada por los mismos integrantes del proyecto

se estima el siguiente presupuesto:

Tabla 24

Datos basicos para el calculo del presupuesto de capacitacion y desarrollo

Informacion béasica

Detalle NUmero Observacion
4 integrantes tienen su domicilio
en Quito.
No. Facilitadores de la capacitacion 6 personas Lintegrante tiene su domicilio en
Latacunga.

Sueldo némina de la jefa de talento

1 integrante reside en la misma
localidad del cuerpo de bomberos.
Integrante que pertenece al cuerpo

USD 1.412,00
humano de bomberos
Horas de capacitacion facilitadores 4 horas Horas de un dia sébado
Horas de capacitacion de la persona
que pertenece al cuerpo de Horas de un dia sdbado
bomberos 4 horas

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Tabla 25

Calculo del presupuesto de capacitacion

Presupuesto capacitacion

Detalle Valor Observacion

Valor en horas 50% uUSD 47,07 4 horas de un sébado
Décimo tercero uUsD 3,92

Décimo cuarto USD 0,59

Fondos de reserva USD 3,92

Aporte patronal USD 5,25

Vacaciones USD 3,92 0.04 dias de vacaciones.
Movilizacién de Quito a USD 34,80 _ o
Guano Transporte interprovincial.
Movilizacién de Latacunga a USD 4.70 _ o
Guano Transporte interprovincial.
Movilizacién del integrante
que reside en la misma USD 0.70

localidad del cuerpo de
bomberos

Transporte intercantonal.
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Presupuesto capacitacion
Detalle Valor Observacion
27 personas que pertenecen al
cuerpo de bomberos
6 facilitadores (incluida la

Alimentacion USD 198,00 persona que trabaja en el
CBCQG)
Valor unitario alimentacion
USD 6.00
. . La compariia se hara participe
Ma_terl_ales de apoyo'y equipo 0 de otorgar los materiales para
audiovisual g o
realizar la capacitacion.
Total USD 302,87

Fuente: Elaboracion propia (2022)

9.1.4 Desempefio organizacional

Debido a que el proyecto a desarrollarse no tiene relacion alguna con el presente
componente no aplicaria realizar ninguna estimacion.
9.1.5 Seguridad y salud ocupacional

Debido a que el proyecto a desarrollarse no tiene relacién alguna con el presente
componente no aplicaria realizar ninguna estimacion.
9.1.6 Innovacion/tecnologia y software de gestion ERP’s

Segun investigacion realizada por los miembros del proyecto hemos analizado diferentes
alternativas llegando a la conclusién del software que mas se acopla a las necesidades de la

organizacion es “SquareNet”.
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A continuacion, se encontrara el desglose de gastos de la propuesta del software:

Tabla 26

Detalle de gastos propuestos para software

Informacion basica

Detalle Valor Observacion
o El software propuesto seria
Adquisicion software 1 "Squarenet”

Fuente: Elaboracion propia (2022)
9.1.7 Costo de implementacion

El proyecto iniciara con la preparacion, el disefio y las fases de construccion de procesos
Las actividades a llevar a cabo incluyen:
a. Gestion de transicion
b. Configuracion de tecnologia

Tabla 27

Detalle de costo de implementacion del sistema

Limite méaximo Licenciamiento Mantenimiento

de empleados anual
5 USD 700,00 USD 200,00
10 USD 980,00 USD 200,00
25 USD 1.372,00 USD 274,40
50 USD 1.920,80 USD 384.16
100 USD 2.689,12 USD 537,82
250 USD 3.764,77 USD 752,95
500 USD 5.270,68 USD 1.054,14
1000 USD 7.378,95 USD 1.475,79
2000 USD 10.330,52 USD 2.066,10

Fuente: Proforma SquareNet (2022)

El valor es aplicable de acuerdo con el nimero de empleados, en el caso de que el
numero se incremente, se va cobrando valores adicionales por la diferencia del costo de

licencias, en funcién de la tabla que antecede.
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El Cuerpo de Bomberos del Canton Guano cuenta con 28 personas en ndmina entre
personal operativo y personal administrativo.

Por tal razdn para implementar el software en esta Institucion el costo estaria en el rango
de hasta 50 empleados con un valor de USD 2.304,96.

Tabla 28

Costo de implementacion total del sistema

Presupuesto software
Detalle Valor Observacion

Licenciamiento e

implementacion USD 1.920,80 Hasta 50 trabajadores
Mantenimiento anual USD 384,16 Hasta 50 trabajadores
Total, del costo por
implementacion de

software para 28

funcionarios del CBCG

Fuente: Proforma SquareNet (2022)

USD 2.304,96
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10. CAPITULO 8. Contratacion laboral, transformacion digital y gobernanza
corporativa
En este capitulo esta visualizado la contratacion actual empleada por la institucion y tipos
de contratos con su posible visién a futuro desde el ambito financiero, enfocando también su
analisis al fortalecimiento de habilidades digitales que cumplan con las exigencias propias de la
era vivida, aplicando una adecuada gobernanza corporativa que este en linea con las estrategias

institucionales.

10.1 Habilidades digitales para el departamento de talento humano
10.1.1 Colaboracidn por plataformas digitales

Para la elaboracion del proyecto es necesario la interaccion de las plataformas digitales
que se usan dentro de la organizacion, ya que de esa manera se puede intercambiar informacion
con otras areas y asi ayudar al mejoramiento del desempefio de cada una.
10.1.2 Resolucién de problemas

Mediante esta habilidad se podréa resolver los problemas técnicos que puedan surgir a
través del uso de tecnologia aprovechando las facilidades que ella nos brinda.
10.1.3 Manejo de informacion

Esta habilidad es importante en el proyecto, ya que se basa en el manejo de la
informacion de permisos y vacaciones de los empleados, por lo que es necesario saber como
gestionar la informacién de tal manera que los datos sean veraces y permita agilitar el trabajo y

tiempos de respuesta.
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10.1.4 Analizar datos

La habilidad de poder analizar datos es significativa dentro del proyecto ya que, al
trabajar con una base de datos de empleados, es necesario aprovechar las herramientas digitales
para el desarrollo del proceso.
10.1.5 Proteccidn de dispositivos e informacion

Esta habilidad permitira tener la capacidad de poder crear copias de seguridad de
informacion e identificar formas de robo de datos que pueden afectar a la organizacion.
10.1.6 Comunicacion digital

Esta habilidad permitira establecer los canales que optimicen la comunicacién con los
empleados y asi mejorar la gestion del proceso en tiempos de respuesta.
10.1.7 Para empleados

10.1.7.1 Comunicacion digital. Permitira que los empleados tengan una correcta
comunicacion con el departamento y poder ser atendidos sus requerimientos de manera eficaz y
veraz.

10.1.7.2 Manejo de herramientas informéticas. Los empleados podran hacer uso de la
tecnologia para poder ingresar sus requerimientos y adaptarse al cambio digital del

departamento.

10.2 Liderazgo digital

Dentro de ese activo, consideramos que la figura del lider en este proceso de
transformacion se establece como el eje central donde se fundamenta la estrategia, ya que
aplicando el liderazgo digital se encargara de buscar y potenciar el talento y de encontrar dentro
de la organizacion al resto de colaboradores que seran los responsables de comunicar, trasladar e

implementar todos esos cambios y nuevas maneras de proceder contagiando a los demas
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miembros del cuerpo de bomberos, ya que nuestro proyecto se basa en necesidades especificas
buscando digitalizar los procesos de vacaciones y permisos del area de talento humano.

Entendemos que el lider digital se encargara de llevar a la organizacién a un estadio
nuevo Yy un habitat diferente siendo considerado como una cultura digital, ya que el medio digital
es un entorno en constante evolucion donde la tecnologia avanza a pasos agigantados y tener
éxito o fracaso en esta transformacidn dependera de las capacidades de los colaboradores.

Consideramos también que para aplicar el liderazgo digital puede basarse en la sumay
equilibrio de las dos variables fundamentales que diferencia el éxito del fracaso siendo asi la
tecnologia mas el capital humano. Por este motivo encontramos a la figura del lider digital en la
direccién general del departamento de talento humano y no en el departamento tecnologias
informaticas.

Al hablar de decisiones se partirdn de la evaluacién y buscaran la mejora continua y el
desarrollo de capacidades para anticiparse a las necesidades de los usuarios y teniendo una vision
general de todo el ecosistema de la organizacién y entendiendo el comportamiento de los
usuarios y mas todavia tras la pandemia de la COVID-19 donde los negocios digitales son, no
una realidad, sino una necesidad.

Entre las caracteristicas de liderazgo digital podemos destacar las siguientes:

v El liderazgo digital se basara en conocer a fondo el entorno digital y sus oportunidades.

v’ Debera ser agil en la toma de decisiones y rapido en capacidad de reaccion.

v Tendra que saber optimizar procesos aplicando métodos y haciendo uso de las novedades
tecnoldgicas.

v Debera permanecer atento a las nuevas oportunidades de negocio que surjan en el
mercado y saber cuando actuar.

v’ Ser capaz de disefiar y desarrollar el plan de crecimiento.

v’ Capacidad de liderazgo y poder de motivacion.
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v’ Saber que no ha de ser un actor Unico y rodearse del resto de especialistas con talento en
las areas mas importantes para trabajar en equipo.
Ademas de estos puntos, el lider digital ha de entender que la tecnologia es un recurso que
facilitara los procesos, pero no el objetivo en si mismo. (INESDI, 2022).

10.3 Contratos de trabajo (ahoray a futuro)
10.3.1 Contratos de trabajo (ahora)

El Cuerpo de Bomberos del Canton Guano, cuenta con una planilla de 28 funcionarios de
los cuales esta distribuidos de la siguiente manera:

Tabla 29

Distribucién de némina del CBCG

NUmero Unidad
6 personas Administrativa
22 personas operativa

Fuente: Elaboracion propia (2022)

Tabla 30
Tipo de contratos del CBCG

Numero Detalle
12 personas Personal de linea (hombramiento
definitivo/Contrato indefinido)
3 personas Contratos ocasionales (Pre
nombramiento/Contrato indefinido)
13 personas Contratos ocasionales

Fuente: Elaboracion propia (2022)
Esta Institucion en la actualidad maneja tres formas de contratacion:

10.3.2 Personal de linea (nombramiento definitivo)
Para la incorporacion de nuevo personal los lineamientos cambian con respecto a las

bases del concurso, disposiciones emanadas desde la Coordinacién Zonal, sin embargo, el tipo de

contratacion se manejaba para el nombramiento definitivo bajo concurso de méritos y oposicion,



los mejores puntuados ingresan al curso de formacion para aspirantes a bomberos, duracion 1
afio, ingreso inmediato.
El valor de curso de formacion era asumido por cada aspirante.

10.3.3 Contratos ocasionales (pre nombramiento)

En los dos altimos afios se realiz6 un cambio en lo referente a la incorporacion de
personal de linea nuevo. Las personas interesadas entran en un proceso de preseleccién de
carpetas y seleccion mediante concurso de méritos y oposicidn con una duracién de 1 afio.

Valor de curso de formacion es asumido por la academia.

En este caso los aspirantes que pasen el curso ingresan bajo la modalidad de contratos
ocasionales hasta que cursen y terminen una tecnologia en cualquiera de las dos ramas
establecidas para este efecto culminado sus estudios se le otorga inmediatamente un
Nombramiento definitivo, por esa razon este tipo de contratacion se denomina contrato de
servicios ocasionales (pre nombramiento definitivo). Regulada por él (COESCOP, 2017).

10.3.4 Contratos ocasionales

Son establecidos siguiendo la normativa vigente de la LOSEP y su reglamento.
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En el caso del Cuerpo de Bomberos del Canton Guano estos contratos tienen duracion de

1 afo.

A pesar de que la ley determina que Gnicamente las personas con modalidad de contratos

de servicios ocasionales no deben pasar el 17% del total de empleados, en este caso se supera el

porcentaje por lo expuesto anteriormente los concursos para ingreso de personal operativo

dependen de los llamamientos zonales, ya que en este caso Guano no cuenta con una escuela de

formacion. (LOSEP, 2020)

Los tres tipos de contrataciones estan en concordancia con las necesidades institucionales

actuales el personal operativo de linea y de contratos estan distribuidos en dos compafiias y 4
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guardias de 48 horas cada una, con 48 horas franco, es decir trabajan dos dias y descansan 2 dias.
Mientras que el personal administrativo trabaja en jornada regular de 8 horas diarias.
(RELOSEP, 2016)

10.3.5 Contratos de trabajo (futuro)

A pesar de que la tecnologia sigue evolucionando con avances macros adaptandose a las
circunstancias que se atraviesa la sociedad en su momento, creando nuevas formas de
contratacion con horarios flexibles, variacion de ingresos que van de acorde en muchas formas
con las horas trabajadas. Existen industrias, empresas e instituciones que han desarrollado sus
actividades a través de la tecnologia, revolucionando nuestra capacidad de realizar todo tipo de
tareas. Ahora podemos enviar y recibir correos electronicos desde cualquier lugar, participar en
reuniones convocadas en el otro extremo del mundo y mantener el contacto en distintas redes
sociales, sin que de alguna forma estas modalidades no disminuyan la productividad y el normal
desenvolvimiento de las instituciones sean estas publicas o privadas, realizando un mix de tipo
de contratacion enmarcadas en la ley.

Sin embargo, el cuerpo de bomberos dificilmente podra realizar una transformacion en lo
referente al tipo de contratacion, a pesar de que las emergencias y actividades bomberiles no son
recurrentes tampoco es menos cierto que son variables e impredecibles, los bomberos pueden ser
requeridos una vez en el dia como llegar a tener emergencias simultaneas en un mismo dia con
mas de 15 solicitudes de auxilio, lo que obliga a los bomberos a mantenerse en las compafiias las
48 horas que dura su guardia.

El cambio de contratacion por ejemplo a una jornada parcial no es aceptable en el caso de
una entidad de primera respuesta ya que se necesita la presencia permanente del personal, si
fuera el caso que se diera menos horas de trabajo a un funcionario operativo disminuyendo asi su

salario y por consiguiente sus beneficios, se deberia de inmediato cubrir con otro funcionario
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esas horas vacias, ya que no es un trabajo que se lo pueda realizar de manera remota y a su vez el
personal no es suficiente para las exigencias ciudadanas, llegando al mismo punto de impacto
financiero.

Por lo expuesto los contratos en el Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano en el futuro se
ven enmarcados en las mismas condiciones que ahora se ejecuta.
10.4 Gestion de cambio

Nuestro proyecto busca la implementacion exitosa y eficaz de los procesos de
digitalizacion de permisos y vacaciones, lo que implica trabajar tanto con el departamento de
talento humano como con los trabajadores del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano, para ello
trabajaremos en la aceptacion y asimilacién de los cambios que este proceso incurre y reducir la
resistencia a los mismos.

Uno de los aspectos méas importantes es lograr la transformacion de la cultura
organizacional hacia la digitalizacion, para ello proponemos las siguientes actividades:

1) Involucrar a los directivos en este proceso.

2) Conseguir que este cambio se vea como una necesidad por todos y cada uno de los
miembros del cuerpo de bomberos.

3) Identificar lideres dentro de la organizacion que estén alineados a este cambio,
con el objetivo de unir a las personas.

4) Fomentar una buena comunicacién en cuanto al proceso de cambio, para que este
camino sea facil de seguir y de recordar para todos, de esta manera se disminuira la
resistencia al cambio.

5) Tener capacitacion para todo el personal en cuanto al nuevo sistema y proceso,

responder todas las dudas y temores que planteen los miembros de la organizacion.
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6) Mantener al personal motivado estableciendo objetivos a corto plazo que permitan
observar avances y beneficios.

7) Una vez conseguido el cambio, llega el momento de consolidarlo y convertirlo en
parte de la cultura de la empresa. De esta manera, los siguientes cambios seran vistos como
una evolucion.

Es importante mencionar que para la gestion del cambio se ha utilizado la metodologia
agil del Desing Thinking usado por Unica vez para el desarrollo de este proyecto.
10.5 Gobernanza corporativa

En nuestro proyecto hemos tomado la iniciativa de fortalecer los aspectos laborales en el
contexto de la transformacion digital; tomando en cuenta las necesidades tanto en la
organizacion y en el personal del Cuerpo de Bomberos del Cantén Guano, es asi que; el presente
proyecto fue elaborado y regulado considerando lo establecido en la normativa de la Ley
Organica de Servicio Publico (LOSEP) y su Reglamento.

Adicionalmente como organizacion se establecera politicas internas con el fin de regular
los procesos de permisos y vacaciones a efectuarse a través de las herramientas digitales.

Finalmente, con este proyecto nuestro grupo de trabajo busca como objetivo “crear valor
a la empresa”, fomentando la transparencia, la responsabilidad, la igualdad y la independencia;
logrando mejorar el rendimiento de la organizacion, ayudando a la toma de decisiones de manera

acertada.
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11. CAPITULO 9. Indicadores para cuantificar el retorno sobre la inversion del talento

humano

En este capitulo hemos desarrollado indicadores financieros de acuerdo a la informacién

proporcionada por Cuerpo de Bomberos del canton Guano con la finalidad de conocer la

situacion de la misma y la gestion que ha mantenido la empresa, cabe indicar que el propdsito de

la entidad es dar un servicio a la sociedad ecuatoriana y mas no obtener una ganancia por la

misma.

11.1 Indicadores financieros

Para el desarrollo de los indicadores del proyecto se ha basado en la informacion obtenida

de la cedula presupuestaria asignada al cuerpo de bomberos para el afio 2022.

Figura 11

Cedula presupuestaria de ingresos del CBCG

CUERPO DE BOMBEROS DEL CANTON GUANO
CEDULA PRESUPUESTARIA DE INGRESOS
PERIODO: ABRIL /2022 Pagina 1 de 2
ASIGNACION DEVENGADO SALDO POR
PARTIDA NOMBRE micraL  RFFORMA - CODIFICADO — ycgpsp  RECAUDADO  prypycag
M INGRESOS CORRIENIES R TESE U0 | S60Es6 3T ERLUEN | 5E
L3 TASAS Y CONTRIBUCIONES 22836120 000 22336120 132236 mm%' 436838 BY)
IEEORPR)I PERRMISOS LICERCIAS ¥ PATENTES TLEm0.00 .00 TLET0.00 PR L7 i
13.01.15.01 APROBACION DE PLANOS E INSPECCION DE PLANOS 200.00 0.00 200.00 10854 108.34 5106
13.01.31.01 CONTRIBUCION PREDIAL URBANA AFAVOR DELOS 2943581 0.00 2943581 902853 9.314.96 2040728
CUERPOS DE BOMBEROS
13013102 CONTRIBUCION PREDIAL RURAL A FAVOR DE LOS 30,999 39 0.00 30.999.39 513146 544028 2586793
CUERPOS DE BOMBEROS
13.01.31.03 CONTRIBUCION PREDIAL URBANA POR FROCESOS A 36.404.00 0.00 36.404.00 1.957.00 2,031.00 34.447.00
FAVOR DE LOS CUERFOS DE BOMBEROS
13.01.31.04 CONTRIBUCION PREDIAL RURAL POR PROCESOS A 8,578.00 0.00 8,578.00 814574 8.400.00 43126
FAVOR DE LOS CUERPOS DE BOMBEROS
13.04.14.01 CONTRIBUCION ADICIONAL PARALOS CUERPOS DE 411,144.00 0.00 411,144.00 4363247 4363247 67,5115
BOMBEROS PROVENIENTES DE LOS SERVICIOS DE
ALUMBRADO ELECTRICO
B TI77T73% (1] 77738 TEI0TL | A
T703.0007 TNTERESES-CONIRIBUCION PREDIAL URBANADEANOS|  17.657.60 o0 T765760 TOI06: TI618] 665
ANTERIORES A FAVOR DE LOS CUERPOS DE BOMBEROS
1.7.03.01.02 INTERESES-CONTRIBUCION PREDIAL RURAL DE AROS 4120108 0.00 41.201.08 114673 117797 40,05429
ANTERIORES A FAVOR DE LOS CUERPOS DE BOMBEROS
1.7.04.99.01 OTRAS MULTAS-CONTRIBUCION PREDIAL AFAVOR DE 17.657.60 0.00 17.657.60 116252 140742 16.495.08
LOS CUERPOS DE BOMBEROS-PREDIOS URBANOS-ANOS
ANTERIORES
1.7.04.99.02 OTRAS MULTAS-CONTRIBUCION PREDIAL A FAVOR. DE 4120108 0.00 41.201.08 1,290.7: 1,305.76 3991033
LOS CUERPOS DE BOMBEROS-PREDIOS RURALES-ATOS
ANTERIORES
[ INCKESOSDE FINANCIAMIENTO 38714962 00 38714967 JERTTNF] 118413 373 648 50
an DISPONIBLES 20.000.00 0.00 20.000.00 200 20,000,001
TTOLOLIT DE FONDOS DEL PRESUPUESTO GENERAL DELESTADO | 50.000.00 0.00 50,000.00 0.00 000

Fuente: Cedula presupuestaria de ingresos sistema SINFO Cuerpo de Bomberos del cantén Guano

(2022)
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El Cuerpo de Bomberos del Canton Guano obtiene sus ingresos segun la normativa
establecida en la Ley de Defensa Contra Incendios en los articulos: (INCENDIQOS, 2009)

Art. 32.- Ademas de los recursos econdmicos sefialados por leyes especiales, los cuerpos
de bomberos tendran derecho a una contribucién adicional mensual que pagaran los usuarios
finales del servicio publico de energia eléctrica...”

Art. 33.- Unificase la contribucién predial a favor de todos los cuerpos de bomberos de la
Republica en el cero punto quince por mil, tanto en las parroquias urbanas como en las
parroquias rurales, a las cuales se les hace extensivo...”

Art. 35.- Los primeros jefes de los cuerpos de bomberos del pais, concederan permisos
anuales, cobraran tasas de servicios, ordenaran con los debidos fundamentos, clausuras de
edificios, locales e inmuebles en general...”

Es importante mencionar que el cuerpo de bomberos al ser una institucion publica esta no
busca obtener ningun tipo ganancia econémica por el desarrollo de sus operaciones, ya que la
Unica finalidad de la institucion es brindar un servicio a la comunidad.

A continuacion, detallamos los célculos correspondientes de los indicadores financieros
de productividad y generacion de valor del capital humano.

11.2 Valor anadido del capital humano (human capital value added)
Este indicador busca determinar la rentabilidad promedio por trabajador.

Tabla 31

Detalle de valores para el calculo HCVA

Detalle Valor USD
Ingresos 595.000,00
Costo total de personal 280.000,00
Detalle Cantidad
Numero de empleados equivalentes (FTE) 28.00

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Desarrollo
HCVA = Ingresos — Costo total de personal
Numero de empleados equivalentes
(FTE)
HCVA = 595.000,00 — 280.000,00
28
HCVA = 11.250,00

Conclusiones HCVA. Mediante el célculo realizado para determinar el valor afiadido del
capital humano (human capital value added), hemos obtenido un resultado en la rentabilidad
promedio por cada trabajador de USD 11,250.00.

11.3 Retorno de la inversién en capital humano (ROICH)

Este indicador busca obtener la relacion entre las inversiones en capital humano y la

rentabilidad de la empresa.

Tabla 32

Detalle de valores para el calculo ROICH

Detalle Valor USD
Ingresos 595.000,00
Costo total de personal 280.000,00
Detalle Cantidad
NUmero de empleados equivalentes (FTE) 28.00

Fuente: Elaboracion propia (2022)
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Desarrollo
ROICH = Ingresos + Costo total de personal
Costo total de personal

ROICH = 595.000,00 + 280.000,00
210.000,00
ROICH = 313

Conclusiones ROICH. Por cada USD 1 invertido en capital humano se obtiene un retorno
de USD 3.13, sin embargo, este indicador no es aplicable ya que es una institucion pablica que
no busca obtener una rentabilidad.

11.4 Retorno de la inversion de empleados — individual

Este indicador busca obtener la relacidn entre las inversiones en capital humano y la

rentabilidad de la empresa.

Tabla 33

Detalle de valores para el calculo ROI

Detalle Valor USD Observacion
Costo total de
personal 280.000,00 Presupuesto de némina afio 2022
260,89 En base al presupuesto de compensacién
Inversion en 302,87 En base al presupuesto de capacitacion
desarrollo En base al presupuesto de adquisicion
2.304,96 del software
Resultados -

Fuente: Elaboracién propia (2022)



Desarrollo
ROI = Resultados (esperado o desempefiado) *
Costo total del trabajador + inversion en
desarrollo
ROI = 0
280.000,00 + 2.868,72
ROI = 0

Conclusiones ROI. Ya que el giro de negocio del cuerpo de bomberos es bridar un
servicio a la comunidad y més no el de obtener una ganancia econémica, el resultado en este

indicador es de valor cero, por lo que el mismo no es aplicable.
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12. Conclusiones

12.1 Analisis del cumplimiento de los objetivos de la investigacion

El objetivo que se planted para el proyecto fue el de buscar mecanismos o herramientas
digitales que contribuyeran al mejoramiento de los procesos de permisos y vacaciones, por lo
que una vez recopilada la informacion y analizada hemos presentado como propuesta de mejora
la adquisicién de un software que ayude a solventar las dificultades que tiene la organizacion con
estos procesos y a su vez genere un mayor nivel de respuesta y confianza en la informacion.
12.2 Contribucion a nivel personal

La contribucion a nivel personal ha sido enriquecedora, ya que como estudiantes y
futuros profesionales de gestion del talento humano hemos adquirido nuevos conocimientos y
competencias en el transcurso de esta maestria y el desarrollo del proyecto, los cuales nos
serviran para mejorar nuestro desempefio en el area personal y profesional.
12.3 Contribucion a nivel académico

En conclusion podemos decir que hemos dado el primer paso para que este proyecto
pueda ser usado como una guia para futuras investigaciones de la universidad, nuevos
maestrantes y organizaciones que requieran generar un impacto en su cultura digital, siendo asi
que este sea el inicio de la innovacion y transformacion de sus procesos.
12.4 Contribucion a la gestion empresarial

Se puede evidenciar que, debido a la necesidad del mejoramiento de los procesos, nuestro
proyecto tendrd un impacto en la cultura de transformacién digital de la organizacién,
permitiendo al departamento de talento humano generar estrategias que permitan el correcto
desarrollo del mismo, ademas de contribuir a los objetivos institucionales mediante la

digitalizacion de los procesos.
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12.5 Limitaciones a la investigacién

A partir del analisis precedente se nos han presentaron las siguientes limitaciones:

El factor tiempo fue el principal limitante, debido a que el desarrollo del proyecto llegd
hasta la fase de presentacion de la propuesta al comité de administracion y planificacion del
Cuerpo de Bomberos del Canton Guano, quedando pendiente la ejecucion y feedback del mismo.

El factor econdmico fue otro limitante, ya que inicialmente no se contaba con un

presupuesto para el desarrollo del proyecto.
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