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Cruz Roja Colombiana
Sacclonal Sarkandar COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

RESUMEN

TITULO: DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION PARA EL PERSONAL
VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

AUTOR: JOSE DARIO HERNANDEZ VARGAS™

PALABRAS CLAVE: Indicadores de gestién de personal, Voluntariado, Cruz Roja, Motivacion,
Monitoreo del personal.

DESCRIPCION: El presente trabajo de grado tiene como fin el disefio y formulaciéon de un sistema
de gestion para el personal voluntario de la Cruz Roja Seccional Santander, esta propuesta nace a
partir de un analisis tedrico de sus caracteristicas y de la valoracion previa de la organizacion
institucional, generando asi el punto de partida para la creacion del sistema.

En primera medida se establecié un diagnéstico de las politicas y necesidades de la institucion,
ademas de la poblacién a intervenir, por medio de la observacién directa, del acompafiamiento a
los involucrados y por la aplicacion de una encuesta a personal voluntario y trabajadores de la
institucién; de lo cual, surgieron planes de accion para la elaboracién y formulacion del disefio.
Ademas, se contextualizé y correlacion6 el manejo del personal voluntario en el cuerpo de
bomberos y en la defensa civil.

Aunqgue se reconoce que el proceso de un sistema de gestién en cuanto a disefio, formulacion y
ejecucion es tan amplia que resulta dificilmente abarcable en un solo trabajo, es por eso, que ante
la ausencia de un adecuado sistema de gestién del voluntariado en la Cruz Roja Colombiana
seccional Santander, se propone el siguiente, dando asi cumplimiento al objetivo general del
proyecto y las expectativas trazadas desde la organizacién; esperando su pronta aplicacién en la
institucion.

:*Proyecto de grado
Facultad de Ingenierias Fisico Mecanicas. Escuela de Estudios Industriales y Empresariales.
Director: MSc. Holger Alberto Velandia Jagua
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+ DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION
v s . PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA
Cruz Roja Colombiana
Sacclonal Sarkandar COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

ABSTRACT

TITLE: DESIGN AND DEVELOPMENT OF MANAGEMENT SYSTEM FOR VOLUNTARY
PERSONAL OF THE COLOMBIAN RED CROSS, SECTIONAL SANTANDER

AUTHOR: JOSE DARIO HERNANDEZ VARGAS™

KEYWORDS: Personal management indicators, volunteering, Red Cross, moativation, staff
monitoring.

DESCRIPTION: This document aims the design and formulation of a management system for
volunteering of the Red Cross Sectional Santander. This proposal stems from a theoretical analysis
of its features and a preliminary assessment of the institutional organization. In that way, it is
generated the starting point for the creation of the system.

First that all, it was stablished the policies and needs of the institution. In addition, It was defined the
population to intervene, through direct observation, escort those involved and by the application a
survey of volunteers and employees of the institution. Then, some action plans arose for the design
development and formulation. It was also correlated and contextualized the volunteering
management in the fire department and civil defense.

Although, it is recognized that the process of a management system in design, development and
implementation is so wide that it hardly graspable into one job, that's why in the absence of an
adequate system of volunteering management on the Cross Colombian Red Santander branch, the
following is proposed, thus fulfilling the overall project objective and expectations drawn from the
organization; waiting for its early implementation in the institution.

:*Work degree
Faculty of Engineering Physicomechanical. Industrials and Business Studies School. Director:
MSc. Holger Alberto Velandia Jagua
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+ DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION Iniversidad )
S SRl : PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA Santander 1
Cruz Roja Colombiana

INTRODUCCION

Segun el estado Colombiano se entiende como “voluntario toda persona natural
que libre y responsablemente sin recibir remuneracion de caracter laboral ofrece,
tiempo, trabajo y talento para la construccién del bien comun”, en las entidades
que realizan acciones voluntarias en primera respuesta a nivel nacional en
atencion y prevencion de desastres, emergencias y eventos antropicos. (Defensa
Civil Colombiana, Cruz Roja Colombiana, Cuerpos de Bomberos y demas
entidades autorizadas por el Comité Nacional para la Prevencion y Atencion de
Desastres).

Ahora pues, el desarrollar un sistema de gestion puede contribuir a optimizar los
resultados de la intervencion y apoyo del voluntariado, aprovechando al maximo
los recursos disponibles resulta imperativo para el correcto accionar de aquellas
personas que donan su tiempo, conocimientos y esfuerzos para el bien de su
comunidad. Al trabajar con procedimientos técnicamente establecidos se permite
proporcionar al personal voluntario condiciones 6ptimas, conocimientos y aptitudes
que les faciliten replantear su labor y brindar una atencién de calidad. Ademas,
busca que el voluntariado se sienta parte de la entidad siendo conscientes del
valor que aportan a la organizacién, y asi se aprecie positivamente la misma,

logrando que la propia entidad motive y valore la importancia de este colectivo.

Evidentemente, realizar acciones de mejora no es tarea facil, sin embargo, es
indispensable reflexionar sobre los elementos mejorables e imprescindibles para
impulsar acciones para el crecimiento y supervivencia de la empresa. Es por esto,
que se vio la necesidad de disefiar este plan innovador e imaginativo que aunque
en las practicas del sistema de gestion en el voluntariado pueden ser muy dutiles,
no siempre se conocen por la falta de sistematizacion, de difusion y de

comunicacién de los procesos desde estas entidades.
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1. RESULTADOS ESPERADOS

Se hace necesario precisar cuales son los resultados esperados por cada objetivo

propuesto y finidos como producto al término del proyecto.

Tabla 1. Resultados esperados

Objetivo propuesto

. Realizar un diagndstico inicial

que permita conocer la situacion actual
de la gestién del voluntariado.

. Conocer sobre la
administracion del talento humano
voluntario realizado en contextos

similares o afines a los de la Cruz Roja
Colombiana Seccional Santander, a fin
de identificar aquellos elementos
aplicables al marco del proyecto y que
brinden soporte al mismo.

. Disefiar un modelo de gestion
del personal voluntario acorde con el
contexto de la Cruz Roja Colombiana
Seccional Santander, de manera que
se otorgue flexibilidad a los procesos
necesarios para la administracion del
capital humano voluntario.

. Establecer indicadores de
gestion de los procesos del
voluntariado.

. Socializar el modelo de gestion
de personal voluntario ante las

instancias pertinentes de direccion de
la Cruz Roja Colombiana Seccional
Santander.

Resultados

Caracterizacibn de los procesos Yy
procedimientos, operaciones de gestion de
personal y poblacién perteneciente al grupo
de voluntarios de CRC Seccional Santander.
Con un proceso pertinente de comparacion
con escenarios similares al de la institucion,
lo ideal es obtener un documento con
metodologias, practicas y procedimientos
exitosos a fin de extrapolarlas al contexto de
la CRC seccional Santander.

Estructura de un modelo de gestion de
personal adecuado al contexto del trabajo
voluntario realizado en la CRC seccional

Santander.
Definicion  del  perfii de  voluntario,
dependiendo el diagndstico de las

necesidades evidenciadas en la seccional.
Plan de estimulos para el voluntariado.

Construccion de base de datos de
Voluntarios retirados.
Indicadores de permitan la medicion,

evaluacion y toma de decisiones en lo
concerniente a la administracion del talento
humano voluntario.

Herramienta ofiméatica para la evaluacién de
indicadores y aplicacion del modelo de
gestion a los voluntarios de la seccional

Se pretende que los directivos y voluntarios,
de la Cruz Roja Colombiana Seccional
Santander, por medio de capacitaciones
tengan conocimiento del modelo de gestion
del personal voluntario y pongan en practica
lo ilustrado en él.

Cronograma de implementacion del proyecto
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2. JUSTIFICACION DEL PROYECTO

Dada la presencia de constantes dificultades en el manejo del personal voluntario
en la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander, ocasionado por el
desconocimiento de procesos de gestion ya establecidos para el voluntariado o
por la falta de dichas herramientas, se hace pertinente el generar un instrumento
gue permita establecer un adecuado control del recurso humano y que ademas se
ajuste al contexto del trabajo voluntario que posibilite medir y por ende administrar
la labor de estas personas quienes donan su tiempo, conocimiento y esfuerzos a
la institucién y a su vez conforman uno de los cimientos mas importantes de la

misma.

Ya que la poblacién de voluntarios de la institucion presenta una considerable
variacion en cuanto edades, nivel profesional y/o académico, actitudes, aptitudes y
demas aspectos, es de esperarse que el disefio de un modelo de gestion que
integre a la totalidad del personal se convierta en un reto; pero a su vez surgen las
oportunidades de mejora en el rango de accidén de las herramientas e iniciativas
propuestas, dada la versatilidad y sobresaliente potencial de las personas
involucradas; en ultima medida seria deseable el llegar a aumentar la presencia y
participacion de la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander en lo concerniente

al ejercicio de su labor humanitaria.
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3. GENERALIDADES DEL PROYECTO
3.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Siendo el voluntariado uno de los principios fundamentales de una institucion
humanitaria internacional tan grande como lo es el movimiento de la Cruz Roja y
de la Media Luna Roja, resulta imperativo una apropiada organizacion del talento
humano, esto con la finalidad de beneficiar a la mayor cantidad de personas
posibles con el accionar de la institucion, aportando operatividad y presencia
dentro de las comunidades donde se hace presente La Cruz Roja, generando a su
vez integridad, desarrollo personal y profesional en el talento humano voluntario

qgue le compone.

En la seccional Santander mediante la utilizacion de la herramienta diagnéstica de
diagrama de causa y efecto o de espina de pescado y con la participacion de un
grupo foco de veinte personas integrado por voluntarios activos y administrativos,
se identific6 una deficiencia en el manejo del capital humano voluntario,
relacionados con captacién, capacidad de proceso de administracion y desarrollo
de RRHH voluntarios, evidenciado en la baja tasa de retencion de personal en
donde muy pocos, superan el umbral de cuatro afios de permanencia, segun los
administrativos de la seccional la desercion de los voluntarios certificados por afio
ronda el ochenta por ciento contra un veinte por ciento que contindan vinculados a
la institucién, ademas de una marcada insatisfaccién expresada; alrededor del
setenta por ciento del grupo foco, socorristas, juveniles y damas grises no se

encuentran conformes en la manera como se gestiona al personal.

Adicionalmente, se encuentra que la disponibilidad para la realizacion de
actividades de socorro y humanitarias del personal activo en la institucion no es el
adecuado, reflejandose esto en una pérdida de participacién y capacidad de

respuesta, visible esto en que actividades tales como operativos, atencion a
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eventos masivos, capacitaciones, jornadas ludico recreativas para la comunidad
se cancelan por no contar con un minimo de personal que participe en ellas. En el
campo de la formacién continua y planes de capacitacion ocurre algo similar ya
que jornadas de actualizacion en primeros auxilios, intervencion a comunidades
victimas del conflicto armado, médulos de formacion especializada en atencién
sanitaria pre hospitalaria no alcanzan un minimo para su ejecucién o0 en otros

casos los voluntarios inscritos terminan por no asistir a tales capacitaciones.

De alli surge la necesidad de evaluar las herramientas y formas de administracion
del talento humano voluntario de la seccional que actualmente son empleadas por
el personal administrativo que lidera y estructura los procesos de voluntariado,
lograr  posterior a esto plantear opciones de mejora que garanticen bienestar
tanto de la seccional Santander de la Cruz Roja como institucion, como del talento

humano involucrado en dichos procesos.
3.2 DIAGNOSTICO INICIAL

Se hace utilizaciébn de la ampliamente conocida metodologia del diagrama de
causa y efecto también conocido como “Diagrama Espina de Pescado” es una
técnica ampliamente utilizada, que permite apreciar con claridad las relaciones
entre un tema o problema y las posibles causas que puedan estar contribuyendo

para que él ocurra.

Construido con la apariencia de una espina de pescado, esta herramienta fue
aplicada por primera vez en 1953, en el Japon, por el profesor de la Universidad
de Tokio, Kaoru Ishikawa, para sintetizar las opiniones de los ingenieros de una

fabrica, cuando discutian problemas de calidad®.

! BECERRA RODRIGUEZ, Fredy. UNIVERSIDAD NACIONAL DE COLOMBIA. Direccién Nacional
de Innovacibn Académica. [En linea] [Citado el: 12 de Enero de 2016.]
http://www.virtual.unal.edu.co/cursos/sedes/manizales/4100002/lecciones/instrumentos/causaefect
0.htm.
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El modelo de diagndstico utilizado con la participacién del grupo foco, establece la
generacion de una lluvia de ideas para la posterior identificacion del problema y de
sus fuentes, y con ello se procede en la construccion de un diagrama de espina de

pescado o causa y efecto que se muestra en la siguiente ilustracion.
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llustracién 1. Grafico de espina de pescado
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3.3 OBJETIVOS

3.3.1 Objetivo General.

Disefiar y formular el sistema de gestion para el personal voluntario de la Cruz

Roja Colombiana Seccional Santander, a partir del diagnostico inicial.

3.3.2 Objetivos Especificos.

e Realizar un diagnéstico inicial que permita conocer la situacién actual de la
gestion del voluntariado.

e Conocer sobre la administracion del talento humano voluntario realizado en
contextos similares o afines a los de la Cruz Roja Colombiana Seccional
Santander, a fin de identificar aquellos elementos aplicables al marco del
proyecto y que brinden soporte al mismo.

e Establecer indicadores de gestion de los procesos del voluntariado.

e Disefiar un modelo de gestion del personal voluntario acorde con el contexto
de la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander, de manera que se otorgue
flexibilidad a los procesos necesarios para la administracion del capital humano
voluntario.

e Socializar el modelo de gestidbn de personal voluntario ante las instancias

pertinentes de direccién de la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander.
3.4 ALCANCE DEL PROYECTO
Desde un punto de vista detallado, el alcance del presente trabajo de grado
desarrollado en la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander, presentara los

siguientes aportes tangibles:

e Diagnostico estratégico de la situacion actual de la empresa
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e Documentacion de la gestion del voluntariado llevado a cabo por entidades
similares a la Cruz Roja Seccional Santander
e Disefio y formulacién del sistema de gestion para el talento humano voluntario
de la institucion
o Formalizacion de los procesos de administracion y aplicacion de personas
o Revision de plan de incentivos
o Desarrollo de base de datos de voluntarios en condicion de retiro de la
institucion
o Desarrollo de plan de monitoreo del talento humano voluntario de la
seccional
e Socializacion de las consideraciones generadas a través del desarrollo del

presente trabajo de grado
3.5 MARCO DE ANTECEDENTES

Lopez Muixi Miréia?, estudiante de licenciatura en psicologia de la Universidad
Abat Oliba de Barcelona Espafa, desarroll6 un proyecto de gestion por
competencias de los recursos humanos, en el cual se evidencia, la ventaja
competitiva que representa para las organizaciones el establecer adecuadas
estrategias de gestion del personal con el fin de potenciar sus activos intangibles,
adoptando un modelo de recursos humanos mas enfocado en el logro del
desempefio de los trabajadores (entendiéndolo como el éxito en la tarea), en este
proyecto se concluyd, que las conductas relacionadas con el éxito y el desempefio
laboral conforman un perfil de gestion basado en la relacion de las caracteristicas
personales y los resultados satisfactorios otorgados por la labor realizada. Dicho
perfil aporta estructura, estrategia y cultura organizacional a la gestion de los
recursos humanos. Ademas de ser un modelo fiable para predecir el éxito de la

operacion de las empresas.

2 LOPEZ, Muixi. 2012. Manual de gestién del voluntariado. Madrid: s.n., 2012.
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OLAYA FAJARDO, Andrés Felipe® estudiante de ingeniera industrial de la
Universidad Industrial de Santander, desarrollo el sistema de gestién de talento
humano para la Compafia Automotriz Diésel Sociedad Anénima “CODISEL S.A.”
proyecto que hace referencia a la necesidad de implementacion de sistemas de
gestién de personal en las organizaciones y mas particularmente en la empresa
CODISEL S.A., que establezca bases sélidas para potencializar los esfuerzos del
personal de la empresa y orientarlos hacia el cumplimiento de objetivos

corporativos.

En este proyecto tras un diagndstico realizado se trabajé en paralelo en la
construccion y el disefio del a estructura organizacional de la empresa y la
documentacion de los perfiles de cargos existentes. Posteriormente a ello se
disefiaron, aprobaron e implementaron mejoras en los diferentes procesos de
gestibn humana y se aplicaron indicadores de gestion como rotacién, desercion,
ausentismo y accidentalidad laboral. Con la realizacion de este proyecto se logro
una mejora en la capacidad de los procesos relacionados con la administracion del
talento humano reflejAndose esto en el fortalecimiento de una estructura
organizacional que permite sustentar los demas procesos realizados por la

organizacion.

ESTEBAN RODRIGEZ, Cesar Augusto; MATEUS PULIDO, Fernando Alexander®
estudiantes de ingenieria industrial de la Universidad Libre de Colombia
desarrollaron el proyecto de disefio de un modelo de gestion de talento humano
para la industria metalmecanica en la ciudad de Bogota, El proyecto se llevé a

cabo durante el periodo 2010 y primer semestre del 2011 bajo la linea de

® OLAYA FAJARDO, Andres Felipe. 2011. SISTEMA DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA
LA COMPANIA AUTOMOTRIZ DIESEL SOCIEDAD ANONIMA "CODISEL S.A.". Bucaramanga :
Universidad Industrial de Santander, 2011.

* ESTEBAN RODRIGEZ, Cesar Augusto y MATEUS PULIDO, Fernando Alexander. 2011. DISENO
DE UN MODELO DE GESTION DEL TALENTO HUMANO PARA LA INDUSTRIA
METALMECANICA EN LA CIUDAD DE BOGOTA. Bogota : Universidad Libre de Colombia, 2011.
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investigacion de sistemas de gestion; trabajando teméticas de la Gestion del

Talento Humano.

En el proyecto el mecanismo para obtener la muestra de aplicacion del estudio, es
el muestreo intencional que segin Avila® se refiere a “un procedimiento que
permite seleccionar los casos caracteristicos de la poblacion limitando la muestra
a estos casos”. Se utiliza en situaciones en la que la poblaciéon es muy variable y
consecuentemente la muestra es muy pequefia”’. Con este proyecto se concluyé
que un modelo de gestién de talento humano genera un cambio organizacional y
cultural del sector metalmecénico, a través del aporte de estrategias y procesos
gue aporten al desarrollo individual y colectivo de cada empresa metalmecanica,
demostrando ademds, que es posible implementar sistemas de gestibn en

sectores como este que aparentemente son reacios al cambio.

LIBREROS BAEZA, Katherine; RAMIREZ BORRERO, Natalia®; estudiantes de
ingenieria industrial de la Universidad de San Buenaventura desarrollaron el
proyecto de disefio de un sistema de gestidon de talento humano para una empresa
de servicios: call center; realizaron una investigacion en el area de gestion
humana, para analizar su situacién actual y los factores que incidian en el

desempeiio.

Esta investigacion tiene un enfoque cualitativo de tipo descriptivo, ya que define
las caracteristicas y los procedimientos involucrados, sin existir relacion entre
ellos. Durante el desarrollo de la misma se analizaron los factores que incurrian en
la problematica, determinando asi el disefio de las propuestas de mejora acordes

a la situacion del area.

®> AVILA BARAY, Hector Luis. INTRODUCCION A LA METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.
Chihuahua : s.n., 2003.

® LIBREROS BAEZA, Katherine y RAMIREZ BORRERO, Natalia. 2013. DISENO DE UN SISTEMA
DE GESTION DE TALENTO HUMANO PARA UNA EMPRESA DE SERVICIOS: CALL CENTER.
Santiago de Cali : Universidad de San Buenaventura, 2013.
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GONZALEZ ECHEVERRI, Natalia; PATINO SUAREZ, Heyller Fabian’,
estudiantes de maestria en administracion del desarrollo humano y organizacional,
desarrollaron una propuesta planteada que responde a las necesidades de
formulacion de un modelo de capacitacion por competencias para el personal
administrativo de la Fundacion Universitaria del Area Andina Seccional Pereira, el
cual esta orientado a aumentar los niveles de desarrollo y productividad del
personal administrativo de la institucion, integrandose al sistema de gestion del
talento humano de la organizacion. Dicho modelo fue planteado de acuerdo a
revision bibliografica, documentacién y normatividad externa e interna de la
instituciéon relacionada con el tépico y al andlisis del diagnostico del proceso de

capacitacion del personal.

El modelo esta compuesto de las fases de planeacion, diagnostico de
necesidades, disefio, ejecucién, evaluacion y medicion del impacto de los
programas de capacitacion. La propuesta fue validada en las instancias de la
direccién administrativa correspondiente, logrando incluir las recomendaciones

gue permiten darle mayor viabilidad al proyecto.

Es conocido que el personal aumenta su desempefio si percibe reciprocidad de la
empresa a la cual pertenece, en la actualidad se evidencia que dado el no
reconocimiento ha llevado a que el personal voluntario disminuya su participacion
en las diferentes actividades programadas®. Es por esto que la creacién de un
adecuado disefo de gestién ayuda a reducir el absentismo y por ende fortalecer la

imagen institucional.

" GONZALEZ ECHEVERRI, Natalia y PATINO SUAREZ, Heyller Fabian. 2011. MODELO DE
CAPACITACION PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA FUNDACION UNIVERSITARIA
DEL AREA ANDINA, SECCIONAL PEREIRA. Pereira : Universidad Tecnoldgica de Pereira, 2011.

® LATORRE NAVARRO, Maria Felisa. 2012. La Gestion de Recursos Humanos y el Desempefio
Laboral. Valencia : s.n., 2012.
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En el Plan estratégico de gestion del talento humano de la secretaria general se
menciona: que es a través de éste que se identifican y cubren las necesidades
cualitativas y cuantitativas de personal®, ademas se definen las acciones para el
desarrollo de los procesos de vinculacion e ingreso, permanencia, capacitacion,
evaluacion del desempefio, bienestar, estimulos y retiro de quienes desempefian
la labor voluntaria. Pretendiendo de esta manera potencializar las capacidades de
los empleados y generar un cambio de mentalidad llevando a la empresa a un
nivel competitivo mas alto, en donde se vea reflejada la mejora en la calidad del

servicio.
3.6 MARCO LEGAL

Al realizar una revision de los diferentes aspectos que compromete la gestién del
talento humano encontramos un cuerpo legislativo con bases que emanan desde
La Constitucion Politica de mil novecientos noventa y uno, al establecer los

lineamientos concernientes a los procesos de seleccion, nombramiento y ascenso.

3.6.1 Decreto 1567 de 1998. Por el cual se crean el sistema nacional de
capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del estado. En sus
articulos contenidos dispone la creacién de un sistema de capacitacion coherente
con las politicas, la misién, la visién, los recursos y las competencias de la
institucion, con una periodicidad minima anual, orientado al mejoramiento, al
aumento del compromiso y al desarrollo integral del recurso humano. También,
adjudica deberes al personal beneficiario de dichos programas de informacién
tales como la asistencia obligatoria. Se resalta en esta disposicion la importancia
de los procesos de capacitacion desde los diferentes actores comunitarios

propendiendo por el aumento de la satisfaccion personal y laboral.

° Secretaria General de la Nacién. 2015. Plan estratégico del Talento Humano. Bogota : s.n., 2015.

30



+ DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION

s o ool . PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA il
Cruz Roja Colombiana 1
Sardionaieenie Ll COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER .

En un aparte menciona la estructuracion del plan de estimulos y su periodicidad,
que relacionado al bienestar del voluntario y fundamentado en la humanizacion y
equidad del trabajo generard eficiencia, mejor desempefio, satisfaccion y

desarrollo humano en los mismos.

3.6.2 Ley 1164 de 2007. Se dictan disposiciones en materia del Talento Humano
en Salud, con el objetivo de establecer procesos de planeacion, formacion,
vigilancia y control del ejercicio, desempefio y ética del Talento Humano del area

de la salud.

3.6.3 Ley 852 de 2003. Cuya finalidad es proteger, garantizar y regular las
actividades humanitarias que la Sociedad Nacional de la Cruz Roja Colombiana
desarrolla en el territorio nacional, se otorgan las garantias necesarias para la
realizacion de su labor. En ella se plasman los principios fundamentales
aprobados para la institucion por la XXV conferencia Internacional de la Cruz Roja

celebrada en Ginebra en 1986.

3.6.4 Ley 720: Del Voluntariado Colombiano. Reconoce, promueve y regula la
accion voluntaria de los ciudadanos colombianos. Con este marco de referencia se
resalta el importante caudal de participacién ciudadana que representa esta

actividad en Colombia.

Define el Voluntariado como el conjunto de acciones de interés general
desarrolladas por personas naturales o juridicas, quienes ejercen su accion de

servicio a la comunidad en virtud de una relacién de caracter civil y voluntario.

Es Voluntario toda persona natural que libre y responsablemente, sin recibir
remuneracion de caracter laboral, ofrece tiempo, trabajo y talento para la
construccion del bien comdn en forma individual o colectiva, en organizaciones

publicas o privadas o fuera de ellas.
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Son “Organizaciones de Voluntariado” (ODV) Las que con personeria juridica y sin
animo de lucro tienen por finalidad desarrollar planes, programas, proyectos y

actividades de voluntariado con la participacion de voluntarios.

Las “Entidades con Accion Voluntaria” (ECAV) Son aquellas que sin tener como

finalidad el voluntariado, realizan accién voluntaria.

3.6.5 Ley 1505 de 2012: Ley del voluntariado. Se crea el Subsistema de
Nacional de Voluntarios de Primera Respuesta y se otorgan estimulos a los
voluntarios de la Defensa Civil, de los Cuerpos de Bomberos de Colombia y de la
Cruz Roja Colombiana y se dictan otras disposiciones en materia de voluntariado

en primera respuesta.

Dentro de los deberes establecidos en este documento para el Subsistema
Nacional de Voluntarios de Primera Respuesta encontramos que por medio de
ellos se facilitarA que sus integrantes tengan entrenamiento adecuado Yy
actualizado para la prevencion y atencién de desastres y emergencias, en
Primeros Auxilios y Primera Respuesta Médica; ademas, deben asegurar que el
personal cuenta competencias técnicas, humanas y conceptuales las cuales
deben ser evaluadas y valoradas. Dadas estas disposiciones se hace
indispensable la creacion y actualizacion permanentemente una base Unica de

datos de los voluntarios activos.
3.7 MARCO TEORICO

3.7.1 Voluntariado. Se reconoce al voluntariado como el conjunto de acciones
desarrolladas de manera altruista y solidaria en servicio a la comunidad frente a
situaciones de vulnerabilidad propendiendo por el mejoramiento de la calidad de
vida. Por ende el voluntario se define como toda persona que sin estar obligado,

de manera responsable, solidaria y desinteresada ofrece su tiempo, trabajo y
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talento para la construccion del bien comudn sin obtener remuneracion de su labor,

prestando sus servicios ocasional o regularmente®® %,

3.7.2 Organizaciones de voluntariado. Las Organizaciones de Voluntariado son
aguellas instituciones que trabajan de forma organizada, de iniciativa social y sin
animo de lucro, legalmente constituidas que tienen por finalidad desarrollar planes,
programas, proyectos y actividades en el ambito social a favor de la sociedad con
la participacion fundamental de personal voluntario aunque cuenten con

profesionales remunerados complementando su mision.

Estas organizaciones no persiguen intereses particulares, la finalidad de sus
acciones son: detectar las necesidades sociales de su comunidad, denunciar
todas aquellas situaciones que atenten contra el Derecho Internacional
Humanitario, acompafar y establecer procesos para la resolucion de conflictos
mediante la construccion de una sociedad civil cohesionada, intervenir
voluntariamente en la realidad social estimulando la participacién ciudadana hacia
la transformacion y el desarrollo integral de las personas, promover el desarrollo
de la comunidad y fomentar una cultura de solidaridad y generosidad que genere

conciencia social.*?> 13

3.7.3 Gestion del talento humano en las organizaciones. Con el paso de los
afios se ha evidenciado el crecimiento del personal voluntario vinculado a
entidades que tienen por fin desarrollar planes, proyectos y actividades con una
mision social y vision de futuro de servicio a la comunidad. Debido también a los
retos adquiridos por estas organizaciones ha surgido la necesidad de incorporar

sistemas de gestion que fortalezcan su papel dentro del desarrollo social.

10 Congreso de la Republica de Colombia. 2012. Ley 1505 Creacion del Subsistema Nacional de
Voluntarios de Primera Respuesta. Bogota : s.n., 2012.
i; Ibidem. 2001. Ley 720 del Voluntariado Colombiano. Bogota : s.n., 2001.

Ibidem.
¥ Asamblea General Extraordinaria de la Plataforma para la Promocion del Voluntariado en
Espafia. Iniciativa Social y Estado de Bienestar. [En linea] http://www.iniciativasocial.net/etica2.htm.
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Es de recordar de igual manera que el apoyo de las empresas a su personal
facilita que estas personas se sientan mejor preparadas y aporten lo mejor de si
mismas permitiendo asi el posicionamiento y reconocimiento de la institucion
dentro de la comunidad. Es precisamente la gestion de recurso humano una
aproximacion estratégica a este objetivo, trabajar con la gente, con su mente, su

inteligencia, su vitalidad, su accion y proaccion.

Tal y como lo plantea I. Chiavenato™* dentro de su estudio, donde nos recuerda
que la estrategia organizacional debe estar presente como prioridad no sélo en el
pensamiento de los dirigentes de la organizacion, sino también en la cabeza y
corazén de todas las personas, ya que son estas Ultimas quienes implantan,
realizan y obtienen los resultados esperados. Uno de los mayores desafios de la
administracion del recurso humanos es que dicha estrategia organizacional sea

comprendida por todos los miembros de la organizacion.

Los objetivos de la gestion de talento humano es definir cuales son las
necesidades de la organizacién, con el mejoramiento del capital humano a corto,
mediano y largo plazos, teniendo en cuenta el potencial existente en los puestos
de la organizacion. Las organizaciones se dan cuenta de que su desarrollo
depende del personal que labora para ellas y por lo tanto el ingreso de los mismos

aumenta su importancia.

Chiavenato y Sherman®® expresan que los principales procesos de la gestién del
talento humano son reclutamiento, seleccién, capacitacibn, recompensas, Yy
evaluacion de desempefio, ademas, del monitoreo de las personas basados en
sistemas de informacion gerencial y bases de datos. Agrega, que el conjunto de

politicas que buscan la integracién, apoyo y opinion de sus empleados dentro de

Y CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. 2009. México : Mc Graw Hill, 2009.
* SALDARRIAGA RIOS, Juan Guillermo. 2008. Gestion Humana: Tendencias y Perspectivas.
Medellin : s.n., 2008.
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los planes de la organizacion permite que éstos desemperfien sus actividades de

forma eficaz y eficiente.

La gestion del talento humano depende de aspectos organizacionales tales como:
la cultura de la misma, la estructura organizacional adoptada, los procesos
internos entre otros. Para ello se hace importante la identificacion de las
necesidades de la organizacion y el mejoramiento del capital humano, teniendo en
cuenta el potencial existente y las caracteristicas del personal, y si se hace
necesario reforzar dichas fortalezas para direccionarlas hacia la posibilidad de
alcanzar los objetivos®®. Dicho proceso también guia a los directores y/o
coordinadores de las organizaciones para la toma de decisiones relacionado con

el talento humano.

Dentro de los procesos de gestion encontramos la captacién de personal para lo
cual se debe iniciar con el establecimiento de perfiles y/o requisitos que permitan
la orientacion necesaria en la organizacion, disefiar los perfiles significa definir
cuatro condiciones basicas:

e El conjunto de tareas a realizar.

e El método para el desarrollo de tareas.

e Superior inmediato, a quien reporta las actividades.

e A quienes debe supervisar, si se requiere.*’

El reclutamiento del personal es aquel conjunto de procedimientos que consiguen
atraer un numero suficiente de candidatos potencialmente cualificados cuya
finalidad va enfocada en la busqueda del cubrimiento de las necesidades
evidenciadas dentro de la planeacion del recurso humano hacia los puestos de

19

trabajo’® Aquellos que se encargan de esta actividad deben conocer

13 CHIAVENATO, Idalberto. Gestion del Talento Humano. 2009. México : Mc Graw Hill, 2009.
Ibidem.
181 OPEZ, Muixi. 2012. maual de gestion del voluntariado. Madrid : s.n., 2012.
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completamente los criterios establecidos, dentro de la entrevista conocer sus

habilidades y compromiso con la organizacién®.

Tabla 2. Ventajas y desventajas en el proceso de reclutamiento

Ventajas Desventajas

Fuentes Internas | Los empleados ya conocen las Clima de favoritismos o grupos de

normas generales de la organizacién | intereses en  detrimento  del

Ahorro de los gastos de una rendimiento

seleccidn Falta de sabia nueva en la
Ahorro del tiempo de formacion organizacién

Disminucion del riesgo de rechazo, La organizacion puede tender a
fracaso o inadaptacion encerrarse en si misma y a dejar de
Mantenimiento de la masa salarial ser dinamica

Creacion de un buen clima laboral

Fuentes Sabia nueva en la organizacién Riesgo de fracasos
Externas Personal mas moldeable y flexible Posibles aumentos de costos y

Conocimiento nuevo y nuevas ideas posibles desequilibrios salariales

Fuente: DELGADO, José Matias. 2007. Gestion del Talento Humano como Herramienta de

Competitividad en las Empresas. 2007.

Encontramos una serie de ventajas y desventajas en el proceso de reclutamiento
dependiente de las fuentes de las mismas, dado que pueden ser internas o

externas, las cuales se describen a continuacion.?® %

El desempefio hace referencia al modo en que el trabajador realiza las tareas
asignadas, la evaluacion del mismo es un procedimiento sistematico que nos

permite valorar la ejecucion y resultados de las actividades llevadas a cabo por el

9 OLAYA FAJARDO, Andres Felipe. 2011. SISTEMA DE GESTION DE TALENTO HUMANO
PARA LA COMPANIA AUTOMOTRIZ DIESEL SOCIEDAD ANONIMA "CODISEL S.A.".
Bucaramanga : Universidad Industrial de Santander, 2011.

? MARULANDA ARANGO, Marcela; MEJIA RESTREPO, Maria Victoria. Modelo de Gestion del
Talento Humano y Planes de Accion y Cumplimiento para la Habilitacion y Certificacion en Buenas
Practicas Clinicas para Pshynapsis Salud Mental S.A. Pereira. 2011.

* DELGADO, José Matias. 2007. Gestion del Talento Humano como Herramiento de
Competitividad en las Empresas. 2007.

22 LOPEZ, Muixi. 2012. Manual de gestion del voluntariado. Madrid: s.n., 2012.
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personal, permitiendo de esta manera el reconocimiento del talento humano, la
creacion de planes de mejoramiento y capacitaciones, la deteccién de errores
dentro del proceso elaborado para la gestién de las actividades, la maquinaria e

implementos utilizados durante la ejecucién de las actividades® #*, %°.

En ciertos ambitos laborales uno de los mayores problemas a los que se enfrentan
las organizaciones, especialmente aquellas donde se hace necesaria su
participacion voluntaria es el desinterés de las personas por la participacion en las
actividades programadas y el absentismo, por esto se hace necesario un
adecuado proceso de gestion del talento humano donde se tenga como uno de los
objetivos principales la motivacién, compensacion y reconocimiento de sus

colaboradores.

Asi como las organizaciones desarrollan planes y definen sus estrategias de
emprendimiento, los empleados analizan su permanencia en una organizacion en
la medida en que ésta llene sus expectativas de desarrollo, aprendizaje,
oportunidades de crecimiento y ante todo el reconocimiento por su valor agregado

a la organizacion.?

Dado que la lucha contra el absentismo se ha convertido en uno de los objetivos
del plan de gestion del talento humano, encontramos que la motivacion con el
pasar del tiempo se ha convertido en una herramienta muy util. Motivar es facilitar
la satisfaccion de las necesidades personales y asi impulsar el compromiso hacia

la organizacion.

? GESTION DEL TALENTO HUMANO, Fundamentos Teéricos Sobre. 2011. Fundamentos
Tedricos Sobre Gestion del Talento Humano. 2011.

** PRIETO BEJARANO, Pedro Gerardo. Gestion del Talento Humano como Estrategia para
Retencion del Personal. 2013. Medellin : s.n., 2013.

> MARULANDA ARANGO, Marcela; MEJIA RESTREPO, Maria Victoria. Modelo de Gestion del
Talento Humano y Planes de Accion y Cumplimiento para la Habilitacion y Certificacién en Buenas
Practicas Clinicas para Pshynapsis Salud Mental S.A. Pereira. 2011.

%% |bidem.
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3.8 SUB-PROCESOS DE LA GESTION DEL TALENTO HUMANO

Para poder potencializar las habilidades y competencias del personal, en pro de
alcanzar los objetivos estratégicos, la Gestion del Talento Humano consta de los

siguientes sub-procesos:

3.8.1 Andlisis y Descripcion de Cargos. Como su nombre lo indica, analiza los
requisitos fisicos e intelectuales las responsabilidades comprendidas y las
condiciones que el cargo exige a su ocupante para poder desempefarlo de
manera adecuada. Generalmente, la informacion recolectada en el analisis de
cargo permanece documentada en los llamados perfiles de cargo o manual de

funciones.

La informacién suministrada por cada perfil debe permitir comprender el cargo en
términos de:

e ;Qué hace?

e ;COmo lo Hace?

e (Para qué lo hace?

e ¢ Cudl es su importancia para la organizacion (genera valor)?

e ;COmMo se mide su gestion?

3.8.2 Reclutamiento. Es aquel proceso por medio del cual las organizaciones
buscan atraer e identificar personas que cumplan con el perfil de un cargo en
cuestion. Comienza en el mismo instante en que se genera una vacante en
cualquier area o dependencia de la empresa, y termina cuando se reciben las

solicitudes de cada postulante al cargo.
Existen dos tipos de reclutamiento: interno y externo. El reclutamiento interno
busca suplir la necesidad de vacante mediante la reubicacion del personal de la

compaifia, ya sea por promocion o traslado, mientras que el reclutamiento externo
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estd orientado a cubrir la vacante en cuestion, mediante personal ajeno a la
empresa o personal externo, a través de los diferentes medios de reclutamiento

existentes(avisos en periodico, internet, outsourcing, etc.).

3.8.3 Seleccion. Llamamos Seleccidn de Personal, al conjunto de actividades que
se emplean para decidir qué postulante es el mas idoneo para cubrir una vacante
determinada dentro de la empresa. El proceso inicia en el momento en que una
persona solicita un empleo y finaliza cuando se produce la decision de contratar a

uno de los solicitantes.

Es importante tener en cuenta que uno de los aspectos fundamentales de un buen
proceso de Seleccion, es el perfil de cargo, pues éste permite identificar las
necesidades especificas de cada puesto de trabajo y los requisitos que deben

cumplir los participantes en el proceso.

3.8.4 Incorporacién. La incorporacion de personal es el proceso por medio del

cual se formaliza el ingreso a la institucion de voluntariado

3.8.5 Induccion. El proposito principal del proceso de Induccién de personal es
facilitar al nuevo empleado y/o ocupante de un cargo, su adaptacion, integracion y
conocimiento de la organizacién y del cargo, incrementando asi el sentido de
pertenencia, involucrando a su vez al empleado con el logro de los resultados del

negocio.

El proceso de induccién de personal comienza en el momento en que la persona
se postula a un cargo y se le suministra informacion sobre la vacante, y termina en
el momento en que el nuevo empleado empieza a aplicar lo aprendido en la
induccion. Asi mismo, para garantizar la eficacia del programa de induccion, es
importante el apoyo y participacion en el desarrollo e implementacién, por parte de

la alta gerencia.
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Aspectos calves de un programa de Induccion:

e Contemple la naturaleza de la labor.

e Establezca fases y contenidos del programa de induccion.

e Establezca la metodologia y la estructura.

e Defina roles — responsabilidades para los involucrados.

e Prepare los recursos — herramientas — documentos necesarios.

¢ Implemente y haga seguimiento al proceso.

3.8.6 Formacién y desarrollo. Algunos autores definen desarrollo como el
proceso dividido en educacion y entrenamiento. El entrenamiento se define como
‘la preparacion de las personas para el cargo a ocupar’, mientras que la
educacion esta enfocada a la preparacion de la persona para el ambiente dentro o
fuera de su trabajo. Debido a la naturaleza cambiante del entorno en el que se
mueven hoy en dia las organizaciones, surgen continuamente necesidades de
entrenamiento al personal, por lo que las empresas invierten parte de su capital en
capacitar a sus empleados, lo que les permite poder mantenerse en el mercado y
crecer dia a dia. La gestion de talento humano esté orientada a identificar dichas

necesidades, con el fin de suplirlas oportunamente.

3.8.7 Evaluacion de Desempefio. Es un proceso en el cual se mide el
desempeiio del trabajador en el cumplimiento de sus actividades, en el cual hay
una comunicacion permanente entre el empleado y su lider (supervision) directo,

en relacién con los objetivos y logros del empleado en su trabajo.

Mantener a las personas de la organizacién con bajo desempefio origina:
e Bloqueo en las oportunidades de desarrollo

e Poca atraccion de empleados de primer nivel a la organizacion

e Falta de desarrollo de los subordinados

e Abandono de la organizacién por parte de los empleados con buen desempefio
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e Caida de la productividad y de la moral.

Segun Chiavenato “Cuando un programa de evaluacién del desempefio esta bien
planeado, coordinado y desarrollado, normalmente trae beneficios a corto,
mediano y largo plazo. Los principales beneficiarios son, generalmente, el

evaluado, el jefe, la empresa y la comunidad”.

3.8.8 Indicadores de Gestidon. Para poder implementar un sistema de gestién
basado en mejora continua, es necesario desarrollar indicadores que permitan
medir y evaluar el desempefio del sistema de gestion, y de todos los procesos de
la organizacion que permitan obtener una verdadera ventaja competitiva
sostenible frente a la competencia. Lo que no se puede medir no se puede

administrar ni controlar.

Un sistema de indicadores de control es un instrumento gerencial, formado por un
conjunto de indicadores establecidos internamente en las organizaciones, que
evallan cuantitativamente el desempefio de las labores desarrolladas en un area
determinada de la empresa. Los indicadores de gestion deben cumplir con las

siguientes caracteristicas: Medibles, especificos, alcanzables y significativos.

3.8.9 Desvinculacion. Para la organizacion es muy importante conocer y
entender la percepcién que tiene un ex-integrante, cuales fueron las ventajas y
desventajas de haber estado vinculado, permiten mostrar de manera objetiva las
razones que le hicieron abandonar la empresa.

3.9 DESCRIPCION DE LA EMPRESA

3.9.1 Cruz Roja Colombiana Seccional Santander. En Santander la Cruz Roja

nacié en Bucaramanga, el veintidos de febrero de mil novecientos sesenta y ocho,
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por iniciativa del Dr. Mario Acevedo Diaz, quien con un grupo de personalidades
de la regién como Gilberto Arias Delgado, Gustavo Parra Duran, Cristian Pinto,
Inés Carrefio de Martinez, Elisa Sorzano de Pereira, Luisa Ema de Romero,
Yolanda Rey entre otros, con el apoyo de la Sociedad Nacional crearon un centro
de primeros auxilios y atencion médica para la ciudadania bumanguesa, el cual

fue reforzado con la creacién del voluntariado.

llustracion 2. Fachada de la sede Bucaramanga de la Cruz Roja Colombiana

Seccional Santander

Fuente: Oficina de comunicaciones de la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander

Hoy en dia tiene su sede principal en la ciudad de Bucaramanga, calle 45 N° 9-60;
ademas, cuenta con unidades municipales en los municipios de Malaga,
Barrancabermeja y San Gil.
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3.9.2 Misidén. La misién de la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander es
prevenir y aliviar, en cualquier circunstancia en la cual sea su deber intervenir, el
sufrimiento y la desproteccion de las personas por motivos de nacionalidad, raza,
sexo, religién, idioma, condicién social u opinion politica; proteger la vida y la salud
de las personas, y su dignidad como seres humanos, en particular, en tiempo de
conflicto armado y en otras situaciones de emergencia; contribuir, de acuerdo con
Su mision y objetivos, a la promocion de la salud de las personas, el bienestar
social y la prevencion de enfermedades; fomentar el trabajo voluntario y la
disponibilidad de servicio por parte de los miembros del movimiento, asi como en
un sentido universal de solidaridad para con quienes tengan necesidad de su
proteccion y de su asistencia; promover y defender los derechos humanos, el
derecho internacional humanitario y los principios fundamentales del movimientos

internacional de la Cruz Roja y de la Media Luna Roja

3.9.3 Visidn. En el afio 2020 la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander sera
una institucion sélida y sostenible, reconocida por el impacto de sus acciones
humanitarias, la capacidad de su talento humano y el éxito de su gestion
organizacional, basadas en la prestacién de servicios y el desarrollo de proyectos
bajo estandares oOptimos de calidad, cumplimiento, eficiencia, responsabilidad y

transparencia
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3.9.4 Organigrama de la empresa.

llustracién 3. Organigrama de la empresa
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Cruz Roja Colombiana

3.9.5 Mapa de procesos.

llustracion 4. Mapa de procesos

D

+ Cruz Roja Colombiana 'ii' Jde

ol serwco L]
e - =
Seccional Santander L ;I r
% PROCESOS DE DIRECCION 1 % .
H ?1—/_4 3
5 g
g E |!ﬁun-hm ) Mestcen, ity £
§§ \ / | Mejors Contiesn | E
1 PROCESOS MISIONALES \ L1
'E'i' ] 3
+ iis
2 =) P S S — SF it
< §:f / [ prestacibnse | [ provecos ](m_m__ a igi
e i | Servicios de Sabud | | Especiales de Sabud | | = H
E ii; —_— g3
S i1 PROCESOS DE APOYO \ 13
ifs L §i
i
i , i
£5 (o (o i
£ | weq | (um' | comors ) ('-lnbmo g‘i
it ’ i

Fuente: Cruz Roja Colombiana

3.9.6 Politica de calidad.

llustracion 5. Politica de calidad

En la Cruz Roja Colombiana
Seccional Santander

Nuestra
practica

s
S

empresariales

estamos comprometidos con el
mantenimiento y el adecuado
desempefio de nuestro sistema de

gestion integral basado en la mejora
continua y en el cumplimiento total
de los requisitos legales aplicables y
otros requisitos que la institucion
suscriba, lo cual nos permiten
afirmar que:

Fuente: Cruz Roja Colombiana
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Para cumplir estos propésitos la seccional se compromete a:

Identificar, adquirir y administrar eficientemente los recursos necesarios para
apoyar la implementacion, el mantenimiento y el mejoramiento del Sistema
Integral de Gestion de la organizacion con el fin de aumentar la satisfaccion del
cliente y demas partes interesadas mediante el cumplimiento de sus requisitos
y los intereses de la propia organizacion.

Desarrollar profesional, y personalmente los colaboradores de la empresa
mediante un programa de capacitacion y entrenamiento formal y permanente.
Identificar, valorar, controlar y disminuir el nivel de los factores de riesgo
presentes en cada puesto de trabajo para prevenir los accidentes de trabajo y
las enfermedades profesionales.

Realizar la planeacion, organizacion, ejecucion y evaluacion de las actividades
de Medicina Preventiva y Medicina del Trabajo, tendientes a preservar,
mantener y mejorar la salud individual y colectiva de los colaboradores.
Seleccionar, evaluar y calificar proveedores de servicios y de productos con
alto nivel de experiencia, calidad y servicio.

Realizar un adecuado manejo integral de los residuos peligrosos y no
peligrosos generados en la institucion, ademas del control y la minimizacion en
el consumo de energia y de agua

Identificar oportunidades de mejora, acciones correctivas y preventivas a través
de la medicion y respectivo andlisis del Sistema Integral de Gestion.
Implementar, organizar y ejecutar proyectos para ayudar y contribuir a mejorar

las condiciones de las comunidades vulnerables de la cual hacemos parte.

Agrupaciones de la Seccional.

Juventud seccional Santander

La primera iniciativa por crear la Cruz Roja de la Juventud fue en mil

novecientos setenta y cinco, cuando la sefiora Amparo de Serrano, Dama Gris
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organiza un grupo de jovenes del colegio INEM. En mil novecientos setenta y
nueve, el Dr. Jorge Naranjo, miembro del Comité Departamental retomo la
idea, ciento cincuenta jovenes se inscribieron en este nuevo proyecto y
recibieron capacitacion de los principios en ideales de la Cruz Roja, primeros
auxilios, atencién primaria en salud y recreacion. El curso fue dictado por las
Damas Grises, médicos de la Cruz Roja y delegados de la Direccién Nacional

de la Juventud, certificandose veintisiete jovenes.

e Socorrismo seccional Santander

En la reunion del Comité Departamental en la Acta numero treinta y cuatro de
mayo trece de mil novecientos setenta y cinco, el Dr. Mario Acevedo Diaz
Presidente, planted la necesidad de organizar el grupo de socorristas por lo
cual se promovié en las diferentes empresas de la ciudad voluntarias con

deseo de pertenecer a la organizacion.

En septiembre por insinuacion de la Sede Nacional de la Cruz Roja, se dio
comienzo al primer curso de socorrismo a treinta y ocho alumnos incluyendo a
damas grises, estos alumnos fueron enviados por diferentes empresas del
departamento. Tuvieron una instruccion teorica de cuarenta y ocho horas, el
campo de los primeros auxilios fue dictado por médicos y un grupo de
instructoras Damas Grises, también efectuaron entrenamiento en terreno de

sesenta horas.

e Damas Grises seccional Santander

Al iniciar labores el Comité de la Cruz roja, uno de los intereses primordiales
fue la organizacion del grupo de Damas Grises, cuya primera promocion
integrada por treinta cinco sefioras que fueron certificadas en Noviembre de mil
novecientos sesenta y nueve, siendo la coordinadora y primera presidenta
Beatriz Gomez de Acevedo. Este grupo colaboré inicialmente en labores del

puesto de socorro y atencién a emergencias. Posteriormente crearon el Banco
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de Sangre, bajo la coordinacion de la sefiora Esperanza Roa de Martinez y la
direccion del Dr. Gilberto Arias Delgado. En los ultimos afios se ha
incrementado su trabajo en la comunidad por medio de capacitacion a madres

cabeza de hogar, atencién a ancianos, entre otros?’.
3.10 LINEAS ESTRATEGICAS DE LA SECCIONAL

3.10.1 Reduccion del riesgo. La gestion del riesgo se enmarca en la
identificacion de amenazas frente a una comunidad o poblacién especifica, un
andlisis de vulnerabilidad y el desarrollo de alternativas y estrategias que faciliten
el desarrollo de capacidades que disminuyan la vulnerabilidad, y por ende el

riesgo.

3.10.2 Respuesta a emergencias, desastres y crisis. La respuesta no es solo
un asunto de un area especifica, es una responsabilidad integral de la Seccional,
gue involucra a directivos, voluntarios y empleados cuya articulacion es liderada

por un punto focal que coordina y gestiona los temas operativos de la respuesta.

3.10.3 Principios y valores humanitarios. En Colombia el aspecto més critico de
la realidad contemporanea, es sin lugar a dudas, la violencia interna. Su creciente
generalizacion, fragmentacion y degradacion constituyen la mayor fuente de
violacion de los derechos fundamentales y un factor constante de perturbacién
social y econdmica. Con su escalonamiento se ha agravado la crisis humanitaria,

social y econémica.

La seccional Santander se rige por los mismos principios del movimiento
internacional de las Cruz Roja y la Media Luna Roja
e Humanidad

e Imparcialidad

%" Cruz Roja Colombiana Seccional Santander. 2014. Informe de Gestién . Santander : s.n., 2014.
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e Neutralidad

e Independencia
e Voluntariado

e Unidad

e Universalidad

3.10.4 Bienestar y desarrollo comunitario. La Cruz Roja Colombiana contribuye
al desarrollo socio-econdmico del pais y al mejoramiento de las condiciones de
vida de las comunidades mas vulnerables, mediante programas integrados y

proyectos de desarrollo comunitario participativo.

3.10.5 Nifiez y juventud. La Cruz Roja de la Juventud ha sido generalmente
quien ha liderado los procesos de vida asociativa del voluntariado joven de la
Institucion, asi como de incorporacion de nifios, nifias y jévenes al ideario, objetivo
y fines de Ila Institucion, de acuerdo a los Principios Fundamentales del
Movimiento Internacional de la Cruz Roja y la Media Luna Roja, ofreciendo una

alternativa ideoldgica y de accién a la poblacién juvenil e infantil.

3.10.6 Desarrollo del voluntariado. La Cruz Roja Colombiana es una institucién
qgue histéricamente ha logrado desarrollar la mision humanitaria a través de una
red poderosa que convoca la capacidad de servicio y ayuda de las personas en
favor de los mas necesitados. Este vinculo se ha fortalecido y especializado a
medida que la institucion ha desarrollado sus acciones en todo el pais y cuando se
han visibilizado los intereses y competencias del grupo de voluntarios en las areas
y ejes de accidn de la instituciéon. El voluntariado de la Cruz Roja Colombiana ha
ido desarrollando procesos de especializacion de acuerdo a las necesidades
humanitarias y organizacionales por eso se han creado tres grandes grupos que
representan el compromiso de aportar tiempo y trabajo a favor de los mas

necesitados.
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llustraciéon 6. Retos del desarrollo del voluntariado

Oferta insitucional
de ACCIONES
HUMANITARIAS

Capacidad de
ORGANIZACION

Educacion
continuadad y
formacién por

COMUNICACION
constante con sus

COMPETENCIAS representantes
Procesos de
VINCULACION RETOS DEL LIDERAZGO Y
- DESARROLLO DEL PARTICIPACION para
agiles y de VOLUNTARIADO nuevos modelos

calidad

Fuente: GAMBA GONZALEZ, Guido Abdiel. Nuestra Seccional del Futuro. 2013.
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4. DIAGNOSTICO DE SITUACION ACTUAL

El modelo de diagnostico utilizado establece una etapa de recoleccion de
informacion en el cual se utilizaron en una primera instancia y con resultados
anteriormente presentados, las bases de datos de la SOCIEDAD NACIONAL DE
LA CRUZ ROJA COLOMBIANA e informacion generada por la seccional ademas
de la realizacion de una encuesta aplicada a voluntarios activos de la institucion y
posterior a ello una fase de analisis, en el cual define cual es la situacion actual de

la institucion enfocandose en el manejo de su talento humano voluntario.

Para otorgar estructura al andlisis se hace necesario construir perfiles de
capacidad interna (PCI) y de oportunidades y amenazas (POAM) para identificar
posteriormente cuales podrian ser aquellos factores que apalancarian la gestion
del voluntariado y a su vez el crecimiento de la Cruz Roja Seccional Santander.

4.1 ANALISIS DE BASES DE DATOS

El andlisis de las bases de datos de la SOCIEDAD NACIONAL DE LA CRUZ
ROJA COLOMBIANA y de la documentacion de la oficina de gestiébn humanitaria,
oficina responsable de la administracién del voluntariado proporciona el marco de
referencia necesario para el proceso de caracterizacion de la poblacién que

integra el cuerpo voluntario de la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander.

Permite identificar factores de caracterizacion tales como:
e Edad

e (Genero

e Permanencia en la institucién desde el ingreso

¢ Nivel de formacién académica formal y no formal en areas de la salud
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Este analisis describe en buena medida a la poblacion de personas que participan

en la actualidad de actividades de voluntariado organizadas por Cruz Roja
Colombiana Seccional Santander mediante la implementacion de herramientas

descriptivas de la estadistica, herramientas tales como®:

+ Media: valor obtenido al sumar todos los datos y dividir el resultado entre el
namero total de datos.

+ Varianza: Mide la distancia existente entre los valores de la serie y la media.
Se calcula como sumatorio de las diferencias al cuadrado entre cada valor y la
media, multiplicadas por el nimero de veces que se ha repetido cada valor. El
sumatorio obtenido se divide por el tamafio de la muestra

+ Desviacién Estandar: es un promedio de las desviaciones individuales de
cada observacion con respecto a la media de una distribucién. Asi, la
desviacion estdndar mide el grado de dispersion o variabilidad. En primer lugar,
midiendo la diferencia entre cada valor del conjunto de datos y la media del
conjunto de datos.

* Maximo: Mayor valor del intervalo

* Minimo: Menor valor del intervalo

* Rango: mide la amplitud de los valores de la muestra y se calcula por
diferencia entre el valor mas elevado y el valor mas bajo

* N° de intervalos: Calculo realizado para indicar la cantidad de segmentos
iguales en los que se divide la muestra

* Ancho de clase: Magnitud del intervalo

+ Diferencia: Tolerancia del intervalo

* Frecuencia: es el nUmero de veces que aparece en el estudio este valor

* Frecuencia Acumulada: es el niumero de veces que ha aparecido en la

muestra un valor menor o igual que el de la variable.

* MONTGOMERY, Douglas C. y RUNGER, George C. 1996. Probabilidad y Estadistica Aplicada a
la Ingenieria. Mexico D.F. : McGraw-Hill, 1996.
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Cabe resaltar que las bases de datos disponibles corresponden a las
agrupaciones de Socorrismo y Juventud y en ellas se describe la poblacién de
voluntarios actualmente considerados como “activos”. La informacion de enlista en

las siguientes tablas.

Tabla 3. Poblaciéon de voluntarios socorristas

Socorrismo

Total Hombres 41 52,56%
Total Mujeres 37 47,44%
Profesionales de la Salud 24 30,77%
Profesionales de otras areas 54 69,23%
Subtotal Socorrismo 78

Siendo Socorrismo la agrupacion mas numerosa de la seccional que cuenta con
setenta y ocho personas voluntarias, el porcentaje de género es ligeramente
superior en el caso de los hombre, y ademas se incluye otro indicador importante
gue es el porcentaje de profesionales de la salud pertenecientes a la agrupacion;
dicho indicador agrupa a profesionales y tecnologos tales como: médicos,
enfermeros y auxiliares de enfermeria. La vinculacion de este tipo de profesionales
es de vital importancia para las actividades desarrolladas por la institucion ya que
en ellos reposa la responsabilidad de la prestacién de servicios asistenciales.

Otro factor importante para describir el perfil de las personas que se vinculan a

CRC como voluntarios, es la edad de los mismos, y que para el caso de

“Socorrismo” se enlista en la siguiente tabla.
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Tabla 4. Caracterizacion de la poblacion de voluntarios socorristas por edad

35,15384615 No Clase (E1)

Media

Varianza

Desv. Estandar
Méximo

Minimo

Rango

N° de intervalos
Ancho de clase

Diferencia

87,74225774
9,367083737
62

21

41

7

6

0,01

1
2
3
4
5
6
7

Total

20,99
27,00
33,00
39,00
45,00
51,00
57,00

26,99
32,99
38,99
44,99
50,99
56,99
62,99

Frecuencia Frec. Acum. Fr

19
18
11
14
13
1

2

78

19
37
48
62
75
76
78
395

24%
23%
14%
18%
17%
1%
3%
100%

En el grafico se puede observar que la tendencia poblacional en el caso de la

edad corresponde a los intervalos uno y dos, es decir; entre veinte coma noventa y

nueve (20,99) y treinta y dos coma noventa y nueve (32,99) es decir, que el

grueso de los voluntarios socorristas son hombres y mujeres jovenes en edad

productiva.

llustracién 7. Edad de poblacion socorrista

Edad de personal Voluntario de CRC sede

20

15

[y

B/manga - Socorrismo
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Tabla 5. Caracterizacion de la poblacion de voluntarios socorristas por permanecia
en la institucion

Permanencia

Media 7,846153846 No Clase (P1) Frecuencia Frec. Acum. Fr
Varianza 56,33966034 1 0,99 4,99 43 43 55%
Desv. Estandar  7,505974976 @2 500 9,00 9 52 12%
Méximo 29 3 901 13,00 4 56 5%
Minimo 1 4 13,01 17,00 8 64 10%
Rango 28 5 17,01 21,00 5 69 6%
N° de intervalos 7 6 21,01 25,00 8 77 10%
Ancho declase 4 7 25,01 29,00 1 78 1%
Diferencia 0,01 Total 78 439 100%

Al analizar este indicador se advierte que el indice de retencion de los voluntarios
socorristas de la seccional se encuentra entre uno y cuatro afios lo cual va en
detrimento de la operatividad de la CRC seccional Santander en cuanto pierde
aquella mano de obra voluntaria con experiencia y ademas los talentos y
capacidades de los mismos, ademas de que no existe en la actualidad un manera
de describir, gestionar o administrar la desvinculacion de los voluntarios ni su

posterior relacion con la institucion.

Para el caso de la agrupacién de “Juventud” se contaron con los mismos

indicadores de género, profesion, edad y permanencia en la institucion.

Tabla 6. Poblacién de voluntarios juveniles

Total Hombres 30 54,55%
Total Mujeres 25 45,45%
Profesionales de la Salud 13 23,64%
Profesionales de otras areas 42 76,36%
Subtotal Juventud 55
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En el caso del indicador “Edad” cabe resaltar que se implementd un espectro mas

grande en el intervalo dado que la vinculacion a esta agrupacion inicia a temprana

edad, aun cuando son menores de dieciocho afos, a través de programas propios

de la agrupacion tales como las brigadas estudiantiles, realizado en colegios, y

agrupaciones de inmersion a “la vida cruzrojista” de infantiles y pre juveniles de

orientaciéon al desarrollo comunitario.

Tabla 7. Caracterizacion de la poblacion de juveniles por edad

Edad

Media

Varianza

Desv. Estandar
Méaximo

Minimo

Rango

N° de intervalos
Ancho de clase

Diferencia

25,29090909
77,95084175
8,82897739
62

15

47

7

7

0,01

No

N o o0 WN R

Total

Clase (E2)

14,99 21,99
22,00 28,99
29,00 @ 35,99
36,00 42,99
43,00 @ 49,99
50,00 56,99
57,00 | 63,99

Frecuencia
24

Frec. Acum
24

39

48

53

54

54

55

327

44%
27%
16%
9%
2%
0%
2%
100%

Aunque era de esperase que en el caso de esta agrupacion el grueso del

indicador se orientara hacia los intervalos de edades menores, cabe resaltar que

se encontraron casos extremos en el que personas de edad avanzada aun

pertenecen a dicho conjunto y esto se debe a que no existe la normativa de

traslado a otras agrupaciones alcanzado un tope de edad.
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Tabla 8. Caracterizacion de la poblacién de juveniles por permanencia en la
institucion

Permanencia

Varianza 24,18383838 1 0,99 3,99 26 26 47%
Desv. Estandar 4,917706618 2 4,00 7,00 18 44 33%
Méximo 23 3 7,01 10,00 3 47 5%
Minimo 1 4 10,01 13,00 5 52 9%
Rango 22 5 13,01 16,00 O 52 0%
N° de intervalos 7 6 16,01 19,00 O 52 0%
Ancho de clase 3 7 19,01 22,00 1 53 2%
Diferencia 0,01 8 22,01 25,00 2 55 1%
Total 55 381 100%

llustracion 8. Permanencia de juveniles en la institucion

Tiempo de Permanencia en CRC sede
B/manga - Juventud
30

25
20

15 .
10
; m B

En cuanto al factor de “Permanecia en la institucion” se encuentra que te tiene un

[y

porcentaje del ochenta por ciento que alcanza una vinculacion hasta de siete afios
al movimiento voluntario aportando con su experiencia al crecimiento y

operatividad de la agrupacion.

Después de la lectura de la informacion antes presentada se obtienen
herramientas que orientan el desarrollo del proyecto hacia una poblacién en edad
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productiva, por lo demas se identifica la necesidad de aumentar el indice de
retencion del personal, ya que se parte del supuesto de que a medida que se logra
un mayor tiempo de vinculacion en la institucion se alcanza una mayor destreza y
experiencia que puede fortalecer de manera directa la accion de Cruz Roja

Colombiana Seccional Santander.

En el caso de la agrupacion “Damas Grises” no se conté con un documento formal
de base de datos, pero a discrecion del autor se construye un perfil de las
voluntarias vinculadas a este conjunto a través de observacion directa. El perfil de
la agrupacion corresponde a; mujeres, en su mayoria entre cuarenta y sesenta
afios, amas de hogar, de estratos socio economicos elevados y fuertes
necesidades de afiliacién social, se evidencia ademas de interés altruista y espiritu

humanitario.

Adicionalmente se contd con informaciéon de la vinculacion de personal voluntario

en las unidades municipales en donde también hace presencia la seccional.
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Tabla 9. Consolidado de la poblacion voluntaria de la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander

_ Numero de Namero de Numero de Nimero de N“mefo.de NUmero de NITmETS 6
w w S 9 @ Juveniles Prejuveniles Infantiles Brigadistas sl Socorristas Dl
o e <8 S0 Social Grises
2522528
= &)
> 2 o @
uw < O ) %) %) ) ) 7 ) )
>2f0382¢8895883588ss88ss8s2s88e3s88es
Sy ZEEoZ 28835 ¢£% 852588352885 238883 £ 38885 288s
o n 9P 0o g g < F & g < F g g < F & g < F & g < F & g < F g g < F
1 1 1 1 1 1 1
Barranc 1 1
abermej 1632 1001300300002 00722935535yl
a 6 5 0 0 5 4 7 7
p 1 1 1 1 1 3 4
Mélaga 4 0 O 4 2 0 O 2 0 0 2 0 OO O 5 0 0 5 5 0 0 5 0O 0 0 O
San Gil 0 0 0 0 0 0
1
Bucara 5 2 8 1 1 1 1 4 4 7 2 6 7
manga 5 (5|2 |7]% % 7|8]%%a(2|%(°%2]% %% % a|8|® 2]|0[" °a
1 1 1 1 2
TOTAL 11 1 1 1 1 1 8|3 4 2 3 0 0 3|2 0 O 2|4 0 0 4 2 0 2 3 61 0 8 5 0 9
5 1 0 0 0 3 3 2 2 5 5 g 7 1 5 6 1

Fuente: Oficina de gestion humanitaria de la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander
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Para el caso de la unidad municipal de San Gil no fue posible consolidar los datos,
dado que aunque existe personal activo y en operacion actualmente, no se cuenta
con la formalidad de una estructura organizativa ni un protocolo establecido de
vinculacion ademas de no disponer un espacio fisico para el desarrollo de las

actividades de dicha unidad.

De la informacion recopilada a través de la base de datos se formularon los

siguientes tratamientos estadisticos con sus respectivos resultados y analisis.

4.4.1 Prueba de Bondad y Ajuste. Para los factores de edad y permanencia en
las dos agrupaciones Juventud y Socorrismo se construyeron pruebas de bondad
y ajuste por medio del software RISK® de Palisade® a fin de caracterizar el tipo
de distribucioén de frecuencia propia de las poblaciones voluntarias de la Cruz Roja
Colombiana Seccional Santander para los criterios de edad de los voluntarios y de

permanencia de los mismos en la institucion.

llustracién 9. Comparacion por edad

Fit Comparison for Edad
RiskGamma(1,3593;7,6541;RiskShift{14,8868))
RiskExpon(10,291;RiskShift(14,813))
RiskMNormal(25,2909;8,829)
41,0 . Input
5,0% | oo 5000
6,3% + £2,000
Mean 25,291

Std Dev 68,829
Values 55

5,0%
5,5%

0,10
0,08

0,08
- Gamma

0,07 Minimum 14,387

Maximum +oa

@RISK Course Version Mean 25291
Unjversidad de Santander

0,06
0,05

0,04 — Expon

Minimum 14,813
Maximum +oo
Mean 25,104
Std Dev 10,291

0,03
0,02

0,01

0,00 bt T Tt % — Normal

2 Minimum -
Maximum +oo

En el caso de la agrupacion de Juventud en el criterio de edad los datos se ajustan

preponderantemente a una distribucion Gamma con una media de 25.291 y una
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desviacibn estandar de 8.924, paralelamente se realiza contraste con

distribuciones exponencial y normal siendo esta ultima una distribucion bastante

alejada del cumulo de datos y confirmando la dificultad al parametrizar la

poblacion.

Para el caso del factor Permanencia para la agrupacion Juventud en la institucion

se tiene la siguiente distribucion: la cual es cercana a una tendencia logaritmica y

de igual manera que el factor edad dada su lejania con el ajuste normal de nuevo

se evidencia la limitacién para parametrizar el factor comparado.

llustracion 10. Comparacion por permanencia

Fit Comparison for Permanencia
RiskLoglogistic(0,65472;3,5412;2,247)
RiskExpon(4,7636;RiskShift(0,91339))

RiskNormal(5,7636;4,9177)

5,0%

90,0%

29
0,25 10,2%

5,0%

87,9%

0,20

0,10

0,05

1,9%

@RISK Course Version
Universidad de Santander

Se realizaron iguales pruebas de bondad y

Minimum 1,000
Maximum 23,000
Mean 5,764
StdDev 4,918
Values 55

— Loglogistic
Minmum 0,655
Maximum +0
Mean 5,681
StdDev 8,850

— Bxpon
Minmum 0,913
Maximum  +oo
Mean 5,677
StdDev 4,764

— Normal
Minmum -
Maximum  +eo
Mean 5,764
StdDev 4,918

ajuste para la agrupacion de

Socorrismo obteniéndose resultados similares a los encontrados en la agrupacion

de Juventud dado la no parametrizacion de la poblacién como se demuestra en las

gréficas presentadas a continuacion:
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llustracién 11. Edad socorrismo

Edad Socorrismo
RiskTriang(21;21;63,762)
RiskNormal(35,1538;9,3671)
22,0 49,0

DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION
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5.0%
11,9%

5,0% 90,0%
007 4,6% 83,5%

llustracién 12. Comparacion por permanencia Socorrismo

Fit Comparison for Permanencia Socorrismo
RiskExpon(6,8462;RiskShift(0,91223))
RiskNormal(7,8462;7,506)

W nput

Minimum 21,000
Maximum 62,000
Mean 35,154
Std Dev 9,367
Values 78

— Triang

Minimum 21,000
Maximum 63,762
Mean 35,254
Std Dev 10,079

= Normal
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Mean 35,154
Std Dev 9,367

1,00 23,00
5,0% 90,0% 5,0% |
0, ¥ %
o8 1,3% 94,8% 4,0% 1
0,16
0,14 W Input
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Maximum 29,000
0,12 Mean 7,846
StdDev 7,506
Values 78
0,10 . = Expon
@RISK Course Version Minimum 0,912
. . Maximum +c0
- Universidad de Santander Mean 7,758
StdDev 6,846
= Normal
0,06
Minimum -0
Maximum +o0
Mean 7,846
0,04 StdDev 7,506
0,02
0,00 .
° - n =) a 8 b m

4.4.2 Correlacion de parametros edad y permanencia en las agrupaciones de

voluntariado. Dado los dos factores de estudio se intentd establecer el nivel de
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correlacion entre el factor edad de los voluntarios y permanencia en la institucién
con lo cual se pretende establecer si la edad de los voluntarios tiene relacién con
el periodo de vinculacion efectiva a la institucion y para tal fin se utilizé el método
de regresion lineal con coeficiente de Pearson dado que los datos son no
continuos y por demas no se encuentran acotados. Se presentan a continuacion

los diagramas de dispersion acompafiados de su linea de tendencia:

llustracion 13. Voluntariado juvenil

Voluntariado Juvenil

25
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o R?=0,1047
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llustraciéon 14. Voluntariado socorrista

Voluntariado Socorrista
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En ambos casos se hace evidente que la variable edad y permanencia no guardan
una relacién estrecha dados los coeficientes Rz de 0.1047 para Juventud y 0.3138
para la agrupacion de Socorrismo; es notorio que las observaciones se encuentran
linealmente mas préximas entre las edades mas tempranas y tiempos de
permanencia mas cortos, con lo cual se puede inferir que son en mayor proporcion
los voluntarios méas jovenes quienes permanecen menos tiempo dentro de la

institucion.

4.2 DISENO, APLICACION Y ANALISIS DE LA ENCUESTA REALIZADA AL
VOLUNTARIADO

Con la recopilacion de estos datos se pretende generar informacion que permita
realizar el andlisis de factores organizacionales, locativos, psicolégicos y de
direccion de las diferentes agrupaciones del voluntariado para después de ello
generar el establecimiento de los indicadores de gestion para medir el estado
actual de la compaiiia, en funcion de definir posteriormente que estrategias tener

en cuenta, se aplicod un instrumento denominado “Encuesta al voluntariado”.

Para la aplicacion de dicho instrumento se propone realizar en primera instancia
una prueba piloto con la encuesta en fisico a un grupo de 10 voluntarios con el fin
de identificar dificultades al momento de su diligenciamiento, tales como:
adecuada redaccion y facilidad de comprension para los diferentes perfiles
académicos encontrados dentro del personal voluntario, redundancia en las

preguntas y estimacion del tiempo de respuesta del formulario.

Posterior a este proceso, se disefia el formulario de encuesta en una pagina web
empleando la herramienta “google docs.” con la finalidad de obtener una mejor via
de acceso a personal voluntario que se encuentra fuera del municipio y para
aguellos que por diversos motivos no se tiene acceso facil para un

diligenciamiento manual.
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Célculos del tamafio de una muestra. Para la aplicacion de la herramienta
estadistica se hace necesaria la estimacion de un tamafio muestra dada una
poblacién de voluntarios activos de trecientos uno (301), por recomendacion del
director del proyecto se sugiere un error de cinco por ciento (5%), y se pretende un
nivel de confianza del noventa y cinco por ciento (95%). Reemplazando los datos
en la formula se obtienen los siguientes datos enlistados en la tabla.

llustraciéon 15. Ecuacién de calculo de tamafio muestral
% % 2
N*(a, *0,5)
2
I1+(e” *(N-1))

Tabla 10. Descripcion de calculo de tamafio muestral

ERROR

TAMANO POBLACION 301
NIVEL DE CONFIANZA 95%
TAMANO DE LA MUESTRA = 169

Resultados de la encuesta

Tabla 11. Resultados de la encuesta

Organizacional  Locativo |Psicolégico  Direccién

37,39% 32,60% 63,36% 36,97%
|
% p. en desacuerdo 17,17% 18,14% 7,41% 19,28%
% t. en desacuerdo 3,94% 8,09% 3,31% 7,88%

% t. de acuerdo
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llustracién 16. Satisfaccion del voluntariado

SATISFACCION DEL VOLUNTARIADO

7,41%
17,17%
18,14% 19,28%
25,92%

41,49%

41,18% 35,87%

63,36%

ORGANIZACIONAL LOCATIVO PSICOLOGICO DIRECCION

4.2.1 Analisis de la encuesta. La entrevista realizada a través del formulario de
encuesta a los voluntarios arroja informacién importante de cudl es la opinion del
personal voluntario sobre la institucion, sus directivos de agrupaciéon vy
propiamente de la labor dentro de Cruz Roja, en éste analisis se evaltan los
parametros organizacionales, locativos, psicoldgicos y directivos que en mayor o
menor medida describen el clima organizacional del voluntariado y a su vez
permite identificar aquellas falencias y puntos favorables de la administracién del

talento humano voluntario realizado en la institucién hasta el momento.

Durante la recopilacion de datos se evidencio la dificultad en que a pesar de la
estrategia no se obtuvo la acogida que se esperaba por lo cual se procede a
obtener los datos via telefonica. Ademas cabe resaltar que no fue posible alcanzar
el tope de ciento sesenta y nueve encuestas segun lo indicado por la férmula de
tamafio muestral para un error de cinco por ciento, se logré el diligenciamiento de
total de ciento treinta y seis encuestas por lo cual se recalcula el error de la
encuesta empleando la siguiente formula de error para poblacion finita.
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llustracion 17. Férmula para célculo del error muestral

<l .
0.5 N-—n

— o R
T n  N-1

Fuente: MONTGOMERY, Douglas C. y RUNGER, George C. 1996. Probabilidad y Estadistica
Aplicada a la Ingenieria. México D.F. : McGraw-Hill, 1996.

Tabla 12. Célculo del error muestral para poblaciones finitas
CALCULO DEL ERROR MUESTRAL PARA POBLACIONES FINITAS

TAMANO MUESTRA 136
TAMARNO POBLACION 301
NIVEL DE CONFIANZA 95%
ERROR MUESTRAL 6,232%

Se obtiene un error de seis coma doscientos treinta y dos que a criterio del autor
es aceptable, de manera que lo siguientes es propiamente el analisis realizado de

acuerdo a la informacion obtenida de dicha encuesta.

Al analizar los resultados de la herramienta estadistica se hacen sobresalientes
algunos de los resultados que seran presentados a continuacion conforme a la

estructura del formulario de encuesta.

4.2.1.1 Componente organizacional. Un cincuenta y dos coma dos por ciento de
la poblacion encuestada no se encuentra totalmente satisfecha con la forma de
planificacion y gestion del voluntariado, y un catorce coma siete por ciento expresa
inconformidad en mayor o menor grado, lo cual denota la necesidad de propiciar
espacios de participacion para la comunidad de voluntarios en los procesos de
gestidn, capacitacién, comunicacion y desarrollo en los momentos de toma de
decisiones que involucren la labor de los mismos.
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e Se hace necesaria la propensidon de la organizacion por la motivacion,
satisfaccion y participacion del voluntariado en las actividades y procesos que
le competen.

e Los procesos de capacitacion y formacion continua deberian con cuentan con
acompafiamiento de procesos de convocatoria efectivos y es pobre la
evaluacion y retroalimentacion de tales actividades hacia la institucion.

e Se evidencian dificultades para la participacion de los voluntarios en los
procesos de su gestion

e La organizacidon presenta resistencias al cambio en las formas de orientacion y
administracion de su talento humano voluntario.

e Una buena porcion de voluntarios expresa que la organizacidbn no valora
suficiente ni adecuadamente las aportaciones que hacen al donar su tiempo y
capacidades a la institucion

e Se desconoce en gran medida el componente de desarrollo social y
necesidades de afiliacion de los voluntarios que propendan al bienestar y el
sentido de trabajo en equipo a fin de conseguir una meta comun.

e Los canales de comunicacion resultan insuficientes en muchos de los casos en
lo que la institucion realiza procesos de convocatoria para la realizacién de

actividades

4.2.1.2 Componente locativo. En cuanto a lo locativo se evidencia que en gran
medida las condiciones para el ejercicio de labores voluntarias son las adecuadas.
Segun lo reportado en la encuesta, el inventario de herramientas y equipo aunque
es el pertinente para el trabajo de los voluntarios, demanda del correspondiente
mantenimiento, reposicion o compra de elementos ya que algunos de ellos
requieren reparacion a fin de conservarlos en Optimas condiciones para la
prestacion de servicios. Ademas se hace imperativa la instruccion sobre la forma
de uso de dichos equipos y herramientas a fin de aumentar la polivalencia del

personal y ademas de proteger la vida util de dichos elementos.
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4.2.1.3 Componente Psicolégico. De los resultados obtenidos se abstrae que el
cuerpo voluntario de la seccional en su mayoria cuenta con adecuadas
condiciones psicoldgicas para el desarrollo de su labor al interior de la institucion.

Quienes ingresan al movimiento de la Cruz Roja sienten profundo orgullo por rol
voluntario y comprenden la importancia su papel dentro del contexto nacional (la
Cruz Roja hace pate de la red nacional de socorro y atenciébn a desastres),
adicionalmente se tiene segun los resultados de la encuentra que existe un
sentimiento general de camaraderia y sentido de afiliacion dentro del grupo, lo

cual facilita las labores en equipo y la integracion de las partes.

4.2.1.4 Componente Directivo. En lo referente a los directores de las
agrupaciones de voluntariado (juventud, socorrismo, y damas grises) se hace
presente el buen concepto que tienen los voluntarios sobre dichas personas en
cuanto a que refieren ser personas amables, accesibles, y con capacidades
organizativas definidas, aunque a su vez se recalca la necesidad de un mayor
dinamismo y presencia, particularmente en las agrupaciones de juventud y
socorrismo ya aunque tales agrupaciones realizan actividades y participan
activamente en el desarrollo de la misién institucional es también notable la
perdida de espacios de participacion para el voluntariado dada la falta de
generacion y monitoreo de programas de proyeccion a la comunidad como en

afos pasados si se realizaba

4.2.1.5 Componente de respuesta abierta a sugerencias del voluntariado.
“Algo que ayudaria seria la buena gestion de los directores en el momento que el
voluntario quiera ejercer una actividad por el bienestar de la agrupacion, al igual q

dar igualdad al momento de elegir el personal para ser capacitado”.
“Generar espacios para la integracion del personal voluntario. Nosotros como

institucion debamos reunirnos cada mes en dos grupos o dias diferentes, para que

haya mas integracion y se conozcan, ya que algunas veces no se conocen los

69



+ DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION
o . PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA
Cruz Roja Colombiana
e B B COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

voluntarios. Reunion de integracion para darle informacion de las nuevas

actividades que van a realizar la cruz Roja y los directivos.”

“‘Darle el verdadero valor al voluntariado en la direccién y gobierno; Mejorar

planeacion participativa en el voluntariado, mayor inversion efectiva y eficaz”

4.3 PERFIL DE CAPACIDAD INTERNA (PCI) Y PERFIL DE OPORTUNIDADES
Y AMENAZAS (POAM)

La construccién de Perfil de Capacidad Interna (PCI) y Perfil de Oportunidades y
Amenazas (POAM) permite un analisis del direccionamiento estratégico y
operativo que han tenido las empresas y a su vez devela cuales han sido aquellos
puntos débiles en cuando a la gestion de la misma, es asi como para la Cruz Roja
Colombiana Seccional Santander se opt6é por identificar cuales serian aquellos
factores pertinentes al momento de administrar su personal voluntario. Este
analisis dimensiona desde perspectivas estratégicas, de la informacion, de la

organizacion y finalmente recursos humanos.

Se establecen tres niveles para calificar la presencia o no de los diferentes

factores de andlisis interno y extremo, tales niveles se enlistan en la tabla

Tabla 13. Ponderacion de factores

Calificacion Cuantitativa | Calificacion Cualitativa | Identificacion del Factor

-3 Alta Debilidad o Amenaza Alta

-2 Media Debilidad o Amenaza Media

-1 Baja Debilidad o Amenaza Baja

0 Neutro Indiferente

1 Baja Fortaleza u Oportunidad Baja
2 Media Fortaleza u Oportunidad Media
3 Alta Fortaleza u Oportunidad Alta

70



+ DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION ( [ﬂ

e il ; PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA

Cruz Roja Colombiana 1
Seccional Santander COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

Dado que son siete las posibles opciones de calificacion entre las opciones
deseables, neutras e indeseables, se establece que es deseable obtener un
puntaje ponderado superior a cuatro, siendo este el valor promedio entre el
namero total de opciones mas uno, a fin de encontrarse en el sector de opciones
favorables, de lo contrario se diagnostican debilidades y amenazas en el andlisis

interno y estreno respectivamente.

4.3.1 Perfil de Capacidad Interna (PCl). Se debe aclarar la estrategia de la
compafiia, de forma que la evaluacion de los diferentes niveles o caracteristicas a

evaluar sean coherentes con la estrategia de la compafiia.

Dentro del analisis interno, el aprovechamiento de sus recursos y direccionamiento
estratégico se hace necesario establecer de manera cuantitativa a fin de ponderar
en qué medida estos afectan la gestién y desarrollo del voluntariado. Con el fin de
diagnosticar internamente a la compafia, el autor con ayuda del area

administrativa de la empresa propone los siguientes factores clave:

e Aprendizaje y Capacitacion

e Bienestar

¢ Clima Organizacional

e Direccion del Voluntariado

e Eficiencia y eficacia

e Estructura Organizacional

e Gastos de Funcionamiento y Gestion de Recursos
e |dentidad

¢ Imagen Institucional

¢ Inclusion de voluntarios a procesos de desarrollo
e Innovacion

e |ncentivos
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¢ Instalaciones y Equipos

e Inversién

e Trabajo en equipo

e Motivacion

e Plan de Carrera del Voluntariado

e Planeacion estratégica

e Portafolio de Servicios y Actividades
e Proceso de Captacion de Voluntarios
e Proceso de Control, Gestion y Desarrollo de Voluntarios
e Procesos internos

e Sistema de comunicacion

e Sistema de evaluacion

e Sistema de Informacion

4.3.2 Perfil de Oportunidades y Amenazas (POAM). En cuanto al analisis
externo se evallan aspectos vitales para la organizacion, los cuales pueden
apalancar o disminuir el crecimiento y operatividad de la Cruz Roja Colombiana
Seccional Santander como movimiento humanitario voluntario, identifica aquellos
elementos sociales, legislativos, econdémicos, politicos geograficos y tecnoldgicos
gue servirian como plataforma para la presencia y ejecucion de actividades del

voluntariado

Para definir correctamente tales factores, el autor propone en conjunto como el

area administrativa los siguientes factores clave:

e Actividades de labor Humanitaria en el marco del conflicto armando
e Apoyo institucional
e Cobertura institucional

e Constantes Amenazas Naturales
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e Crecimiento de la Poblacion en situacion de vulnerabilidad
e Desinterés y Apatia al Voluntariado

¢ Dificultades en el flujo de informacion hacia afuera de la institucion
e Disponibilidad

e Expectativas y motivaciones para la vinculacion

e Favorabilidad para el ejercicio de labores voluntarias

e Generacion y Captacion de recursos

¢ Impacto institucional

e Legislacion

e Marco Regulatorio

e Orden Publico

e Otras entidades o instituciones similares

e Perdida de participacion

e Presencia a nivel Internacional, Nacional y Regional

e Situacion Macroeconomica

e Tecnologia

4.4 RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

Con la revision de la metodologia se establecieron los analisis cuantitativos y
cualitativos pertinentes, el objetivo del siguiente apartado es sefialar las falencias
actuales en el sistema y las mejoras potenciales mediante la informacion

suministrada por éstos andlisis especificos.

4.5 PERFIL DE CAPACIDAD INTERNA (PCI) Y PERFIL DE OPORTUNIDADES
Y AMENAZAS (POAM)

Los factores son pertinentes, objetivos y cuantitativos a fin de obtener una medida

de que tan bien o mal se encuentra la organizacién y adicionalmente otorgar
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herramientas de decision para la configuracion de tacticas de mejora a proponer

en el proyecto. Para esto se procede de la siguiente forma:

e Definicion de factores a evaluar en colaboracion conjunta entre el autor y
personal administrativo de la seccional.

e Extraccion de los factores necesarios para representar los datos.

¢ Rotacion de los factores con objeto de facilitar su interpretacion.

e Calcular las puntuaciones factoriales de cada elemento.

4.5.1 Perfil de Capacidad Interna (PCI). El andlisis Interno pondera los factores
de origen interno a la organizacion y los clasifica como “Fortaleza” o "Debilidad”
segun el grado de cumplimiento de cada factor, tal evaluacion se enlista en la

siguiente tabla.

74



+ DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION
PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA

Cruz Roja Colombiana
Seccional Santander

COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

Tabla 14. Perfil de capacidad interna - PCI (Analisis Interno)

Universidad

Industrial de
Santander

<
IS - 5 < <
FACTOR o o o K IS
'g LéJ z o —
8 LL
A|M| B|N M
Aprendizaje y Capacitacion 10,00% 2
Bienestar 10,00% -2
Clima Organizacional 6,00% 0 0
Direccién del Voluntariado 4,00% -1 -4
Eficiencia y eficacia 4,00% 4
Estructura Organizacional 1,00% 2 2
Gastos de Funcionamiento y Gestion de Recursos 2,00% 2 4
Identidad 2,00% 2 4
Imagen Institucional 5,00% 15
Inclusion de voluntarios a procesos de desarrollo 4,00% -2 -8
Innovacion 2,00% |-3 -6
Incentivos 4,00% -2 -8
Instalaciones y Equipos 3,00% 0 0
Inversion 2,00% 2 4
Trabajo en equipo 6,00% 2 12
Motivacion 10,00% | |-2 | 20 |
Plan de Carrera del Voluntariado 2,00% -1 -2
Planeacion estratégica 4,00% 2 8
Portafolio de Servicios y Actividades 2,00% 6
Proceso de Captacién de Voluntarios 3,00% -2 -6
Proceso de Control, Gestion y Desarrollo de Voluntarios | 8,00% -1 -8
Procesos internos 1,00% 0 0
Sistema de comunicacion 2,00% -2 -4
Sistema de evaluacion 2,00% -2 -4
Sistema de Informacion 1,00% -2 -2
TOTAL 100,00% (1|8 |3 | 3 7 1,86
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Tabla 15. Fortalezas

FORTALEZAS (F)
Aprendizaje y Capacitacion.
Imagen Institucional.
Trabajo en equipo.
Planeacidon estratégica.
Portafolio de Servicios y Actividades.
Eficiencia y eficacia.
Gastos de Funcionamiento y Gestion de Recursos
Identidad.
Inversion.
Estructura Organizacional.

© 00 N Ol bh WDN -

[ERN
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Tabla 16. Debilidades

DEBILIDADES (D) |

Bienestar.

Motivacion.

Inclusién de voluntarios a procesos de desarrollo.
Incentivos.

Proceso de Control, Gestidén y Desarrollo de Voluntarios.
Innovacion.

Proceso de Captacion de Voluntarios.

Direccion del Voluntariado.

Sistema de comunicacion.

Sistema de evaluacion.

Plan de Carrera del Voluntariado.

Sistema de Informacién.

© 00N 01 WN PP
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Universidad

Industrial de
Santander

Tabla 17. Perfil de oportunidades y amenazas — POAM (Analisis Externo).

=
N ol A
< o =z
c = = ]
© i, = =
g = 2 5 | s
FACTOR 5 < 8 =
= O =
c
o
a
A|M|B|N M
Actividades de labor Humanltarla en el marco del 3.00% > 6
conflicto armado
Apoyo institucional 10,00% !
Cobertura institucional 10,00% 2 20
Constantes Amenazas Naturales 1,00% 0 0
Crecimiento de la PobIa_qon en situacion de 6,00% 5 12
vulnerabilidad
Desinterés y Apatia al Voluntariado 10,00% | -3 !
Dificultades en el flujo Qe mfor_rpacmn hacia afuera 3.00% 1 3
de la institucion
Disponibilidad 5,00% -2 -10
Expectativas y motivaciones para la vinculacién 4,00% -2 -8
Favorabilidad para el ejercicio de labores 6.00% > 12
voluntarias
Generacion y Captacion de recursos 1,00% 2 2
Impacto institucional 7,00% -2 -14
Legislacion 2,00% 2 4
Marco Regulatorio 1,00% 2 2
Orden Publico 4,00% -2 -8
Otras entidades o instituciones similares 8,00% | -3
Perdida de participacion 8,00% | -3
Presencia a nivel Internacional, Nacional y Regional | 2,00% 6
Situaciobn Macroeconémica 4,00% -1 -4
Tecnologia 5,00% 5
TOTAL 100,00% | 3 | 4 | 2 |1 7 3,71
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Tabla 18. Oportunidades
OPORTUNIDADES (O)

Apoyo institucional.

Cobertura institucional.

Crecimiento de la Poblacion en situacion de vulnerabilidad.
Favorabilidad para el ejercicio de labores voluntarias.

Presencia a nivel Internacional, Nacional y Regional.

Actividades de labor Humanitaria en el marco del conflicto armado.
Tecnologia.

Legislacion.

Generacion y Captacion de recursos.

Marco Regulatorio.

© 00N Ol WDN P
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o

Tabla 19. Amenazas

AMENAZAS (A) ‘

Desinterés y Apatia al Voluntariado.

Otras entidades o instituciones similares.
Perdida de participacion.

Impacto institucional.

Disponibilidad.

Expectativas y motivaciones para la vinculacion.
Orden Publico.

Situacion Macroeconomica.

© 00 N O O A W DN P

Dificultades en el flujo de informacién hacia afuera de la institucion.

4.6 CICLO DE GESTION DEL VOLUNTARIADO ACTUAL

Ciclo de Gestion de los Voluntarios
Antecedentes
e Plan estratégico 2006 — 2010

e Estudios individuales del ciclo

e Adaptacion al Voluntariado en Colombia



+ DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION e
PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA i

Cruz Roja Colombiana
Seccional Santander COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

o Trabajo con ICONTEC

¢ Primera fase de adaptacion financiada por la Federacion

e Aplicacion con apoyo del CICR en 2009 y 2010

Adaptacién para Colombia
e Guia Técnica Colombiana 193 (ICONTEC)

e Apoyo de la Federacion de Sociedades

o Implementacion de un Comité Técnico Nacional.
o Estudio de Documentos internos y externos.

o Evaluacion de experiencias.

o Propuestas de nuestro ciclo

o Elaboracién de la Caja de Herramientas

llustracién 18. Ciclo de gestidén actual del voluntariado

Salida |Diagnostico

5 0”
: Crviey,
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aCl
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Evaluacion
Aotivaciéon

360 Especiay;
Ao a//zada
APOYG .

C‘@‘q’\i)cirﬁi‘e‘nta

articipacicy,
POMOCiG,

e

bmunlcac

Formacion
Basica

Orientacion | Graduacion

Fuente: Cruz Roja Colombiana

Diagndstico

e Proceso de analisis, el cual permite identificar las condiciones y necesidades

para la vinculacién de nuevos voluntarios a la Cruz Roja Colombiana
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Planificacién
e Proceso administrativo a partir del establecimiento de las necesidades para la

vinculacion de nuevos aspirantes.

Captacion
e Sistema de informacibn mediante el cual la Cruz Roja Colombiana por
intermedio de los voluntarios, divulga y ofrece la apertura del proceso de

vinculacion de nuevos voluntarios para las diferentes agrupaciones.

Seleccion
e Para la seleccion de los voluntarios se tiene en cuenta aspectos como la

entrevista y evaluacion médica general.

Formacién Béasica
e Es la primera fase de formacién que un aspirante a voluntario recibe al ingresar
a la Cruz Roja Colombiana y tiene los siguientes objetivos:
o Proporcionar los conocimientos para la realizacion efectiva de las
funciones que desarrollara como voluntario.
o Promover la cultura y la ética del voluntario.
o Satisfacer las necesidades de aprendizaje de los voluntarios.
o Desarrollar sus competencias y habilidades.
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llustraciéon 19. Formacion basica de voluntarios
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Horas .
Programas 30 horas

Fuente: Cruz Roja Colombiana

Graduacion

e Culminacion del proceso de formacién basica, en el cual mediante ceremonia
especial se entrega constancia de participacion en el proceso y vinculacion
como nuevos voluntarios a la Institucion, mediante Resolucion y entrega de

identificacion (Carné).

Orientacion

¢ Al finalizar el proceso de formacion basica y con el propdsito de direccionar las
potencialidades de los voluntarios, se debe brindar asesoria e informacién para
facilitar el proceso de toma de decisiones sobre los posibles campos de accion

y especialidades en los cuales se pueden desempenar.
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Administracion del personal certificado
¢ La Cruz Roja Colombiana considera que las siguientes etapas del Ciclo de
administracion del personal Voluntario son paralelas y no se dan en secuencia,

dando de esta forma un proceso mas integral.

llustracion 20. Administracion del voluntariado

cxacion de sery; .
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e Conoum:ento
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uoen

Fuente: Cruz Roja Colombiana

Formacion Especializada

e Dada la diversidad de campos de accién humanitaria de la institucién, y la
complejidad de competencias especificas requeridas, se debe contar con
voluntarios especializados en cada uno de ellos.

o Formacién en programas

o Formacion como facilitador, instructor o tutor.

o Formacién para Dirigentes
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Apoyo
e Para el cumplimiento de sus funciones y objetivos el voluntariado requiere de

medios, recursos y condiciones necesarias.

Prestacion de Servicios
e Es brindar servicios a las comunidades més vulnerables y contribuir a su
bienestar y desarrollo, es elemento esencial, el cual los dirigentes de

voluntariado deben tener siempre presente.

Reconocimiento
e Con el proposito de reconocer en forma objetiva la labor desarrollada por los
voluntarios de las agrupaciones, se deben otorgar estimulos.

¢ Que son todas aquellas acciones tendientes a mejorar las condiciones y

cualidades personales de los voluntarios.

Participacion

e La participacion es un derecho y una responsabilidad de los voluntarios dentro

de la organizacién y juega un doble papel contribuyendo a la motivacién y

desarrollo de los voluntarios dentro de ella y a su vez al propio desarrollo de la

organizacion

Promocion

e La institucidon genera su propio mecanismo de formacion y crecimiento interno

en cuanto al tema de promocion del Voluntariado de forma innata sin olvidar

que se tienen establecidos perfiles y requisitos para los diferentes escalafones,

pues se destaca la permanencia y liderazgo de voluntarios que crecen con la

institucion y desarrollan habilidades por experiencia para escalar en cargos

operativos, administrativos, docencia y espacios laborales remunerados,

dandose casos de alta jerarquia como directores de areas
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Salida
e Es permanente este suceso, sin embargo no se tiene una sistematizacion del
proceso que permita conocer por qué se van los voluntarios de la Cruz Roja

Colombiana.

Comunicacion

e Elvoluntariado debe estar debidamente informado de la situacion institucional
y de los logros que se alcanzan con su aporte al cumplimiento de la Mision
Institucional.

e Para que exista una comunicacion positiva se debe aplicar en forma

permanente.

Motivacion
e La labor del voluntario debe ser motivadora y enriquecedora para que sea mas

beneficiosa para las comunidades vulnerables que la institucidon asiste.

Evaluacion
e La evaluacion le garantiza al directivo un formato para la recopilacion
sistemética de los datos.

o Debe estar claramente definida desde la etapa de la planeacion y
crearse los instrumentos que seran utilizados en ella, mide: la calidad de
la estructura organizacional, los métodos operativos, la distribucién y el
uso de los recursos, la planificacién y las desviaciones para futuras

mejoras; asegura el respeto de las normas de calidad.

Evaluacion del desempefio del Voluntario

e Auto evaluacion: Realizada por el mismo voluntario

e Coevaluacion: Realizada por un compariero

e Heteroevaluacion: Esta la realiza el directivo de voluntariado que posea las

competencias para ello.
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4.7 HALLAZGOS PUNTUALES DEL DIAGNOSTICO REALIZADO

A continuacion se hara mencién de los hallazgos y evidencias encontradas en el

analisis de diagnéstico realizado para la gestion de talento humamos voluntario de

la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander de acuerdo con cada uno de los

procesos pertinentes al area en cuestion.

4.7.1 Estado inicial de la estructura organizacional.

Existe una estructura organizacional definida y de conocimiento de todo el
personal tanto empleado como voluntario a través de la difusion del
organigrama de cargos jerarquizado segun relevancia.

Existe una fuerte dependencia de los cargos operativos hacia la direccion
ejecutiva en lo referente a la toma de decisiones y autonomia de los cargos.

No se conocen a cabalidad funciones y el alcance de los cargos principalmente
de los directores de las agrupaciones de voluntariado, quienes usualmente
trasladan de manera informal tareas operativas a colaboradores pertenecientes
a los grupos de voluntariado.

Los empleados pertenecientes a la oficina de “gestion humanitaria”,
encargados entre otras muchas cosas de la administracion y gestion del
personal voluntario, alegan poseer sobrecarga de funciones vy
responsabilidades dadas las debilidades de los directivos para asumir la
gestion y proyeccion de las agrupaciones voluntarias.

Con excepcidon de la agrupacion de “Damas Grises” se hacen notables las
dificultades de organizacion de grupos de trabajo y de coordinacion de
personal voluntario para la realizacién de actividades y ejecucion de proyectos
propios de las agrupaciones.

La instituciébn ha procurado el mantener una planta de empleados pagos
reducida con la esperanza de depositar funciones en el personal voluntario, sin
embargo y de manera particular en la oficina de gestion humanitaria existen

momentos de represamiento de labores dado que no existe alguien que las
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asuma, de igual manera se resalta que buena parte de las tareas y labores
realizadas en dicha oficina estan en manos de practicantes universitarios
principalmente de carreras tales como psicologia y trabajo social, que al
momento de culminar dichos periodos practicos dejan la oficina con una

capacidad de proceso disminuida dada su ausencia.

4.7.2 Estado inicial de la captacion y seleccion de personal voluntario.

Existe un proceso de seleccion del personal voluntario que se cifie a los
parametros impartidos por el reglamento de la Sociedad Nacional de la Cruz
Roja Colombiana y que adicionalmente contempla actualizaciones realizadas
por el grupo de apoyo psicosocial de aptitudes y actitudes para el desarrollo de
labores de trabajo comunitarios y en ambientes de estrés y emergencia.

No existe un proceso definido para la difusion de convocatorias, lo cual de
manera mas reciente se viene haciendo mediante publicaciones a través de
redes sociales y mediante la referencia de personal que ya pertenece a la
institucion.

La apertura de convocatorias no es regular en cuanto a frecuencia temporal, no
todos los aflos se realizan inscripciones y la apertura de las mismas es una
decision tomada por consenso en la junta directiva.

El proceso de entrevista para los aspirantes a voluntario se realiza por personal
profesionales en psicologia pertenecientes al grupo de apoyo psicosocial de la

institucion.

4.7.3 Estado inicial del proceso de induccién. La informacién presentada aplica

para los consagrados como “voluntarios de base”, los “voluntarios de apoyo”

tienen una formacién reducida y se diferencian de los anteriores en el numero de

horas reglamentarias de servicio mensual para clasificase como “activos” y en la

posibilidad de aspirar a cargos directivos de agrupaciones 0 a participar en la

elecciéon de los mismos.
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e El proceso de induccion se realiza a través del “Curso de formaciéon del
Voluntariado” cuyo costo de inscripcion es cancelado por cada aspirante.

e La induccion tiene una duracién de entre 5y 18 meses segun la intensidad
horaria de las clases y requerimientos propios de cada una de las sedes, dado
que adicionalmente a cursar y aprobar el “Curso de Formacion del
voluntariado” se exige el cumplimiento de cierta cantidad de horas de servicio
comunitario y de apoyo a actividades seccionales para la obtencion de la
certificacion como Voluntario del movimiento.

e El curso de formacion basico de voluntariado comprende los siguientes

modulos:

4.7.4 Estado inicial del proceso de compensacién y estimulos al

voluntariado.

e La entrega estimulos a los voluntarios como reconocimiento a la labor
desempefiada esta contemplada dentro de las actividades seccionales a
realizar dentro del cronograma anual, principalmente dichas entregas se
realizan al final del segundo semestre del afo.

¢ No esta establecido un parametro o sistema para la entrega de estimulos en
funcién de variables pertinentes al voluntariado, tales como horas de servicio,
consecucién de metas, desarrollo de actividades, generacion de programas,

etc.

4.7.5 Estado inicial del proceso de Bienestar.
e Existe el planteamiento de un programa de “Bienestar del Voluntariado” pero
en la actualidad y en gran medida no se implementa. Tal programa contempla

lo siguiente:

Programa de bienestar de voluntariado. Es un proceso permanente, orientado a
crear, mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del

voluntariado hacia el mejoramiento de su nivel de satisfaccion con la institucion y
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con su labor humanitaria, encargandose de elevar su nivel de participacion,
motivacion, eficacia en la accion realizada e identificacion con el servicio que

ofrece a la comunidad.

Desde su accionar humanitario. Desde este campo se busca crear mecanismos
participativos en los que se formulen acciones desde la Coordinacion del
Voluntariado hacia la mejora en accionar del trabajo voluntario, fortaleciendo areas
de desarrollo personal, social y ocupacional que tenga como objetivo principal
mejorar los niveles de participacion del voluntariado en las acciones requeridas y

con el logro de los objetivos estratégicos de la Seccional.

Areas de trabajo de la Coordinacion del personal voluntario.

¢ Clima Organizacional.

e Programa Plan de Estimulos: Impulsar el desarrollo de trabajo comunitario en
el voluntariado de la Seccional: Programa Anual Uniformes: 66 Uniformes,
Concurso de Méritos: Menciones Honorificas, Premios especiales.

e Programas de Educacién Continuada especializada segun area de trabajo.

e Gestion de Cambio en los Dirigentes del voluntariado.

e Cultura Organizacional en la resolucion de conflictos y cumplimiento en la

asignacion de funciones al personal voluntario.

Para el fortalecimiento del Talento Humano en el voluntariado. Se busca
estructurar programas mediante los cuales se atiendan las necesidades de
proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del voluntariado de la Seccional, para
incentivar e incorporar en sus dirigentes una cultura en la que prevalezca el interés

intrinseco hacia el bienestar del personal voluntario.

e Asistencia Psicosocial para el personal voluntario (Desarrollo de Talleres para
el fortalecimiento de las competencias individuales del voluntariado y Servicio

de atencion psicoldgica para el voluntariado).
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Recreacion y Cultura: Programa Recreativo y Cultural para el voluntariado:
Actividades de integracidn en disciplinas deportivas, Actividades ecoldgicas.
Conmemoraciéon de eventos especiales: Dia del Voluntario, Fiesta de

Disfraces, tarde de Talentos y Fiesta de Fin de afio.

4.7.6 Estado inicial de la medicién de indicadores.

No se llevaba a cabo medicién de ningun tipo de indicadores en el area de
Gestion Humana. Este aspecto es una de las mas grandes debilidades
encontradas en el al inicio del proyecto, ya que evidencia la falta de control
sobre la gestion del talento humano voluntario, lo cual dificulta la mejora

continua de los procesos involucrados.

4.7.7 Estado inicial del proceso de entrenamiento y desarrollo del personal.

Existe un programa estructurado de entrenamiento y reentrenamiento del
personal voluntario gestionado de manera conjunta entre las oficinas de
educacion y gestion humanitaria de la institucion, tal programa contempla lo

siguiente

4.7.8 Estado inicial del proceso de desvinculacion.

En la actualidad no existe un proceso formalmente establecido para la
desvinculacién de los voluntarios que deciden abandonar la institucion.

Los requisitos exigidos por la institucion para efectuar el retiro constan
habitualmente de la redaccion de una carta que indique los motivos del retiro y

adicionalmente la entrega del uniforme y emblemas de la institucién.
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llustracion 21. Estandarizacion Plan Basico de Formacion del Voluntariado Cruz
Roja Colombiana Seccional Santander:

Diagnostic® Planificacisn
capta cion
Seleccién
G Graduchén
Formacio® Ba

Formacion Especializada

Fuente: Informe de Gestién Cruz Roja Colombiana 2014
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5. ORGANIZACIONES DE VOLUNTARIADO EN CONTEXTO COMUN AL DE LA
CRUZ ROJA SECCIONAL SANTANDER

5.1 METODO DE EVALUACION MULTICRITERIO

La complejidad es una constante al momento de realizar una evaluacion, ya que
son multiples los factores que se ven afectados al momento de realizar una
intervencion y las consecuencias sobre las mismas son desconocidas e imposibles
de predecir en su totalidad por el evaluador. Por este motivo es necesario abordar
el problema a través de métodos que den cuenta de la realidad compleja®.

La metodologia Multicriterio permite:

e l|dentificar las partes del sistema.

e Reconocer el peso de las partes del sistema.
¢ l|dentificar los vinculos entre las partes.

e Proponer una solucion racional.

El también conocido como el Método Analytic Hierarchy Process (AHP) se clasifica
en el grupo de Analisis Multicriterio Discreto y es capaz de emplear variables

cualitativas y cuantitativas frente a maltiples objetivos.

Fue desarrollado por el doctor en matematicas Thomas L. Saaty a fines de la

década de los 70.

El Proceso Analitico Jerarquico es un método de descomposicion de estructuras
complejas en sus componentes, ordenando estos componentes o variables en una

estructura jerarquica, donde se obtienen valores numéricos para los juicios de

? RAMIREZ, Andres Maria. 2007. Proceso de analisis jerarquico con base en funciones de
produccion para planear la siembra de maiz de temporal. Montecillo, Texoco, edo. de Mexico :
Institucion de ensefianza e investigacion en ciencias agricolas, 2007.
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Cruz Roja Colombiana

preferencia y, finalmente los sintetiza para determinar qué variable tiene la mas

alta prioridad.

llustracién 22. Entidades de voluntariado para comparacion de criterios

Mejora en el
ciclo de Gestion

Planeacion Incorporacion Administracion Comunicacion Estimulo

== P. Defensa Civil | |. Defensa Civil B Ad. Defensa Civil e C. Defensa Civil B E. Defensa Civil

== P.Bomberos Qg | . Bomberos Qe Ad. Bomberos Jgm C.Bomberos Rem E.Bomberos

— P. AVAC — I. AVAC o Ad. AVAC — C. AVAC — E. AVAC

5.2 ESTABLECIMIENTO DE PRIORIDADES

5.2.1 Escala de Saaty. La escala de Saaty es una herramienta propuesta para
establecer la importancia o preferencia de criterios o alternativas en la matriz de
comparaciones a pares. Es una escala de prioridades como forma de
independizarse de las diferentes escalas que existen.

De esta forma se entrega homogeneidad y cierto grado de certeza a las

comparaciones.

A pesar de que se cuente con una escala para priorizar, es probable que si hay
mas de un experto responsable de realizar esta tarea ocurra que no lleguen a un
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consenso sobre del grado de importancia de un criterio 0 alternativa respecto de

otro. En estos casos se calcula la media geométrica de los juicios.

Tabla 20. Escala Saaty

Intensidad Definicidn Explicacion
De igual 2 actividades contribuyen de igual forma
importancia al objetivo
La experiencia y el juicio favorecen
levemente a una actividad sobre la
otra
Importancia La experiencia y el juicio favorecen
fuerte fuertemente una actividad sobre la otra
Una actividad es mucho mas favorecida
gue la otra; su predominancia se

Moderada
importancia

Muy fuerte o

demostrada , . .
demostrd en la practica

La evidencia que favorece una actividad
9 Extrema sobre la otra, es absoluta y totalmente
clara

Z

2468 Valores Cuando se necesita un compromiso de

intermedios las partes entre valores adyacentes
Reciprocos aij=1/aji Hipotesis del método

Fuente: http://slideplayer.es/slide/97793/

Tipos de Comparaciones Pareadas

Importancia: Apropiado cuando se comparan criterios entre si

Preferencia: Apropiado cuando se comparan alternativas

Mas probable: Usado cuando se compara la probabilidad de los resultados, ya sea

con criterios o alternativas

Célculo de Pesos
Se busca obtener es un vector de prioridades que represente la importancia
relativa de los criterios o subcriterios comparados en cada una de las matrices de

comparaciones a pares.
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Consistencia légica

La consistencia tiene relacion con el grado de dispersion de los juicios del actor.
Dada la ausencia de valores exactos para la escala de la mente humana no esta
preparada para emitir juicios 100% consistentes (que cumplan las relaciones de
transitividad y proporcionalidad). Se espera que se viole la proporcionalidad de

manera tal que no signifique violaciones a la transitividad.

La Transitividad de las preferencias: esta implica que el orden de las preferencias

por los elementos de un conjunto tenga un orden coherente y no contradictorio.

La Proporcionalidad de las preferencias: implica que exista un orden cuantificable
entre los elementos de un conjunto y que tal orden se mantenga entre las distintas

posibles comparaciones.
Es necesario cierto grado de consistencia en la fijacion de prioridades para los
elementos o actividades con respecto a algun criterio para obtener resultados

validos en el mundo real.

Tabla 21. Comparacion de las entidades de voluntariado

Subcriterios Definiciéon

para los cuerpos voluntarios se realiza de manera esporadica

gggggrgse y va Iigada_\,a la disponibilid{:\d de procesos de formacién, la
comunicacion de convocatoria se realiza de manera informal
para los cuerpos voluntarios se realiza de manera periddica,
- la comunicacion de convocatoria se realiza de manera formal
= Defensa Civil < . : .
0 a través de la pagina de internet y por anuncios en redes
g sociales
‘% No esta establecida una politica de captacion, los procesos de
($) AVAC vinculacion se realizan de manera aleatoria de acuerdo al
arribo de aspirantes al cuerpo voluntario
Se realiza de manera periodica, dos veces en el afio y se
Cruz Roja utilizan herramientas de comunicacion institucional tanto por
Risaralda anuncio oficial en cartelera de convocatoria como por

anuncios por redes sociales
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Compensacion y estimulos

Formacién

Plan de carrera

Subcriterios

Cuerpo de
bomberos

Defensa Civil

AVAC

Cruz Roja
Risaralda

Cuerpo de
bomberos

Defensa Civil

AVAC

Cruz Roja
Risaralda

Cuerpo de
bomberos

Defensa Civil

AVAC
Cruz Roja
Risaralda

DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION
PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA Santander

Universidad

Industrial de

COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

Definiciéon

la compensacién se encuentra establecida por ley, la cual se
realiza de manera ocasional deprendiendo el criterio de las
administraciones municipales y/o departamentales

La entrega de estimulos se realiza de manera autbnoma en
cada junta, o de manera seccional, dicha entrega se realiza
de manera periddica. Dichos estimulos pueden ser colectivos
o individuales

Se realizan actividades de integracion entre las voluntarias de
manera ocasional en las que habitualmente se otorga
mencién por logros obtenidos en el desarrollo de sus labores
Anualmente se realiza una ceremonia de reconocimiento a
voluntarios destacados, dichas menciones se entregan de
manera individual y colectiva.

Los procesos de capacitacion estan ligados a la disponibilidad
de recursos de las estaciones para enviar a los participantes y
al cronograma de formacién que generan la direccion nacional
de cuerpos de bomberos

Cuentan con escuelas de formaciobn y campos de
entrenamiento, por lo cual los procesos de capacitacion
abarcan una mayor cantidad de personas y adicionalmente
existe una mayor oferta de procesos de formacion de acuerdo
al cronograma establecido.

Se efectlan actividades y charlas formativas de manera
ocasional las cuales estan ligadas a la disponibilidad de las
participantes para su realizaciéon

Cuentan con escuelas de formacion y campos de
entrenamiento, por lo cual los procesos de capacitacion
abarcan una mayor cantidad de personas y adicionalmente
existe una mayor oferta de procesos de formacion de acuerdo
al cronograma establecido. Dada la infraestructura y
disponibilidad, la Cruz Roja Risaralda involucra en sus
procesos de formacion a voluntarios de otras entidades de la
red del socorro nacional del territorio nacional.

Se cuenta con un plan de carrera resumido en los cargos de;
bombero, maquinista, oficial de servicio, teniente, capitan y
director. El acenso se logra a través de la antigliedad y la
formacion

Se cuenta un plan de carrera que contempla la incorporacion
de menores en grupos de formacién basica, y posteriormente
es accede al escalonamiento de la entidad, el cual contempla
trece cargos y cuyas insignias se portan en el uniforme de los
voluntarios y representan un compendio de animales que
homologan a su vez los valores institucionales

La institucion no contempla un plan de carrera formalizado

La institucion no contempla un plan de carrera formalizado
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5.3 ALTERNATIVAS DE SOLUCION

Tabla 22. Alternativas de solucion

Soluciones Descripcion
=-ji-i=e -0 Fortalecer las estrategias de retencion del personal mediante el
1 fortalecimiento del plan de carrera y la mayor disponibilidad de
procesos de formacién
=5z =0 Fortalecer los procesos de captacion de personal voluntario a fin de
2 suplir el alto indice de rotacion presente en la institucion

Importancia relativa entre los criterios

Tabla 23. Importancia relativa entre los criterios

Criterios Captacion Compgnsamon Y Formacién PELD G
estimulos carrera
1,00 0,33 3,00 0,20

estimulos ’ ! ! !
0,33 7,00 1,00 1,00
5,00 0,50 1,00 1,00

Tabla 24. indices de priorizacién entre criterios

Tabla 25. Resultados de valoracion entre criterios

Criterio Ponderacién

Captacion
Compensacién y estimulos 0,223
Formacion _
Plan de carrera 0,273
Consistencia 0,866
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Tabla 26. Importancia relativa entre subcriterios de captacion

Captacion Bomberos Defensa Civii AVAC Cruz Roja Risaralda

1,00 3,00 5,00 1,00
0,33 1,00 1,00 0,33
0,20 1,00 1,00 0,50
1,00 3,00 2,00 1,00

Tabla 27. indices de priorizacién ente subcriterios de captacion

Valores relevantes

Tabla 28. Resultados de valoracién entre subcriterios de captacion

Subcriterio Ponderacion

Bomberos

Defensa Civil
AVAC
Cruz Roja Risaralda 0,313
Consistencia 0,813

Tabla 29. Importancia relativa entre subcriterios de compensacion y estimulos

Compensacion y estimulos Bomberos Defensa Civil AVAC Cruz Roja Risaralda

Bomberos

Defensa Civil
AVAC
Cruz Roja Risaralda
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Tabla 30. indices de priorizacion entre subcriterios de compensacion y estimulos

Valores relevantes
6.1

Tabla 31. Resultados de valoracion entre subcriterios de compensacion y

estimulos

Bomberos
Defensa Civil
AVAC
Cruz Roja Risaralda

Consistencia 0,783

Tabla 32. Importancia relativa entre subcriterios de formacion

Formacion Bomberos Defensa Civii AVAC Cruz Roja Risaralda
Bomberos 1,00 0,33 3,00 0,50
Defensa Civil 3,00 1,00 5,00 4,00
AVAC 0,33 0,20 1,00 0,25
Cruz Roja Risaralda 2,00 0,25 4,00 1,00

Tabla 33. indices de priorizacién entre subcriterios de formacion

Valores relevantes
Lamda 6,63
C.l. 0,88
0,90

Tabla 34. Resultados de valoracion entre subcriterios de formacion

Subcriterio Ponderacién

Bomberos 0,246
Defensa Civil 0663
AVAC . 0066

Cruz Roja Risaralda 0,270

Consistencia 0,975
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Tabla 35. Importancia relativa entre subcriterios de plan de carrera

Plan de carrera Bomberos Defensa Civil AVAC Cruz Roja Risaralda

1,00 0,20 3,00 3,00
5,00 1,00 2,00 7,00
0,33 0,50 1,00 0,33
0,33 0,14 3,00 1,00

Tabla 36. indices de priorizacion entre subcriterios de plan de carrera

5,35
045
L R

Tabla 37. Resultados de valoracion entre subcriterios de plan de carrera

Subcriterio Ponderacién

Bomberos 0,295
Defensa Civil _
AVAC
Cruz Roja Risaralda 0,155

Consistencia 0,501

5.4 PUNTUACION DE LAS ESTRATEGIAS

Asigne una nota que represente cuanto cumple cada estrategia para cada uno de
los criterios sefialados.

Tabla 38. Escala liker de puntuacion de criterios

Nota Significado
Excelente
Muy bueno
Bueno
Suficiente
Insuficiente
Deficiente
Malo
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Tabla 39. Comparacion entre estrategias

Estrategia 1
Estrategia 1

Subcriterios
Cuerpo de bomberos 1
e Defensa Civil 2
Captacion AVAC 5
Cruz Roja Risaralda 3
Cuerpo de bomberos 2
o . Defensa Civil 4

timul
Compensacion y estimulos AVAC 5
Cruz Roja Risaralda 3
Cuerpo de bomberos 7
» Defensa Civil 6
Formacion AVAC 6
Cruz Roja Risaralda 7
Cuerpo de bomberos 6
Defensa Civil 7

Plan d

an de carrera AVAC 3
Cruz Roja Risaralda 6

Estrategia 2
Estrategia 2

Subcriterios Nota
Cuerpo de bomberos 4

- Defensa Civil 6

Captacion AVAC 3

Cruz Roja Risaralda 7

Cuerpo de bomberos 6

o . Defensa Civil 6
Compensacion y estimulos AVAC 4
Cruz Roja Risaralda 6

Cuerpo de bomberos 3

o Defensa Civil 3

Formacion AVAC 5

Cruz Roja Risaralda 4

Cuerpo de bomberos 3

Defensa Civil 3

Plan de carrera AVAC 4

Cruz Roja Risaralda 2
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5.5 ESTANDARIZACION DE LOS INDICADORES CUANTITATIVOS

Tabla 40. Indicadores cuantitativos

Indicador
s Captacion Compensacion y estimulos Formacion Plan de Carrera
= | Cue
GE) rpo Cruz Cuerp Cruz Cuerp Def Cruz Cuerp Cruz
= de  Defens Roja ode Defens Roja o de ens AVA Roja o de Defens Roja
< bom a Civil ARG Risaral bombe a Civil A Risaral bombe a C Risaral bombe a Civil ARG Risar
bero da ros da ros Civil da ros alda
S
«
2
w 1,00 2,00 2,00 3,00 2,00 4,00 2,00 3,00 7,00 6,00 6,00 7,00 6,00 7,00 6,00 6,00
7
|
[V}
S
(@]
% 4,00 6,00 3,00 7,00 6,00 6,00 4,00 6,00 3,00 3,00 2,00 4,00 3,00 3,00 4,00 2,00
=
w

2,50 4,00 25 5 4 5,000 3 4,5 5 4,5 4 55 4,5 5 5 4

2,12
132 2,8284 10,7071 2,8284 2,8284 1,4142 11,4142 2,1213 2,8284 2,12 2,82 2,1213 2,1213 2,8284 1,4142 2,828
034 27125 06781 27125 27125 13562 13562 20344 27125 132 8427 20344 20344 27125 13562 4271

4

)
@
k=l
c
\©
-
0
]
>
n
5]
o
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Tabla 41. Estandarizaciéon de los indicadores cuantitativos

Indicador Estandarizado

© Captacion Compensacion y estimulos Formacion Plan de Carrera

=

I

=

(0]

= bom C.R. C.R. Defe C.R. C.R.

< bero 2%?{/‘“5 AVAC Risaral bc;?sbe ze(f:?\rl}ls AVAC Risaral bc;?sbe nsa A\C/:A Risaral borrcT:Sbe 2%?{/‘”5 AVAC Risar
S da da Civil da alda

‘_' -

=~ 0,70

@ 1 - - - = - - =

2 710 07071 07071 07071 07071 07071 07071 0,7071 %’g%ll ?i?)g ?i?)g %'g%ll %g?gll %'g%ll %g%ll (i'ggg

IS 678 06781 06781 06781 06781 06781 06781 06781

i 1

N

= 0,70

| Tlo oom orom oloi oqon o 0T OIOTL orom o0 070 ofom oz o7 0707 0707

E 1
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5.6 RESULTADOS

Tabla 42. Resultados de la ponderacion de estrategias

Puntaje o indicadores

Ponder .
ondera normalizados

Subcriterios cion

Puntaje Ponderado

Criterio

= (Global) Estrategia 1  Estrategia 2 Estraltegla Estrategia 2
. Clerpo de 0,107 0,71 0,71 0,08 0,08
O omberos
° Defensa Civil 0,029 -0,71 0,71 -0,02 0,02
g AVAC 0,020 0,71 071 -0,01 0,01
O Cruz Roja 0,052 071 0,71 0,04 0,04
Risaralda
23 g”erp" ik 0,040 0,71 0,71 0,03 0,03
cS omberos
Z = | Defensa Ciil 0,034 071 0,00 0,02 0,00
“é G AVAC 0,084 0,71 0,00 0,06 0,00
Cruz Roja
o >
Sz Risaralde 0,098 071 0,00 0,07 0,00
c Cuerpo de 0,084 0,71 0,00 -0,06 0,00
e bomberos
9 Defensa Civil 0,225 -0,71 0,00 -0,16 0,00
£ AVAC 0,023 -0,71 -0,71 -0,02 -0,02
S :
2 Cruz Roja 0,092 0,71 0,00 -0,06 0,00
Risaralda
g”erpo de 0,081 0,71 0,00 -0,06 0,00
© omberos
5 Defensa Civil 0,168 -0,71 0,00 -0,12 0,00
= AVAC 0,020 -0,71 0,00 -0,01 0,00
(&) .
Cruz Roja
lsihive 0,042 -0,71 0,00 -0,03 0,00
-0,48 0,16

De acuerdo a los puntajes obtenidos por estrategia, lo mas adecuado para la
institucién es enfocar sus esfuerzos en planes de captacion de nuevos voluntarios

a fin de soportar la alta rotacién de personal.
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6. DISENO Y FORMULACION
6.1 DISENO

El disefio contempla la generacién del sistema de gestién de personal, para lo cual
se utilizara toda la informacion abstraida en el andlisis. Y de acuerdo a lo
observado en el diagndstico inicial resulta importante el prestar especial atencion a
temas tales como el bienestar de voluntariado, capacidad del proceso
administrativo de gestion del personal y elementos motivacionales, deseando que
con esto se logre una mayor presencia y operatividad de la institucion. Dicho
disefio contempla la definicion del perfil de voluntario, dependiendo el diagnostico

de necesidades seccionales

Perfil de la Dama Gris. La Dama Gris de la Cruz Colombiana se caracteriza por
ser una mujer mayor de 18 afios, con ocupacion definida, de alta sensibilidad
social, moral y con espiritu de servicio voluntario, proactiva, con carisma,
responsabilidad y ética, con capacidad de liderazgo y amplia preparacion para
desarrollar programas a favor de los mas vulnerables, coherentes con los

principios de la Misién Institucional.

Perfil del Voluntario Juvenil y Socorrista. Las siguientes son cualidades que

todo/a Voluntario/a Juvenil debe poseer:

Caracterizacion: Para definir la caracterizacion del voluntario Juvenil y Socorrista

deben ser tenidos en cuenta los siguientes aspectos:

e Integridad: Se refiere a la persona humana con todos sus componentes e
historia de vida. Esta integridad debe visualizarse genéricamente en todas y
cada una de las labores del/a Juvenil Socorrista y mas que nada, en las

labores del/a voluntario/a como persona.
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e Carisma: Se refiere a ese don de gentes, valores personales, de grupo y
humanitarismo que el/a Juvenil y Socorrista proyecta.

e Compromiso: se refiere al sentir de su accionar como proceso de crecimiento
personal e institucional mas que obligacion.

e FEtica: Es él <DEBER SER> de un trabajo que integra valores personales e
institucionales y sensibilidad social. La ética encierra el ideal del respeto por el
trabajo.

e Responsabilidad: se refiere a la disposicion para asumir con entereza el

cumplimiento de sus deberes institucionales.

e Disponibilidad: EI caracter voluntario es comprometerse y cumplir conforme a

los principios fundamentales y del voluntariado implica un sacrificio de tiempo,
no sélo de tiempo libre, sino también de aquel que sin sobrarnos, invertimos en
los demas.

e Compafierismo: Este elemento del perfil se refiere a la sumatoria y proyeccion

de todos los elementos anteriores. Es tener cercania y complacencia
responsable y respetuosa con los demas integrantes de un voluntariado que
aspira a ser mejor cada dia.

e Disposicion: Para participar en los procesos de capacitacion y formacion, la

cual se asume como un compromiso tanto personal como institucional.

6.2 MATRIZ DOFA

Ya teniendo los factores de evaluacion tanto interna como externa y su impacto en
la organizacion lo seguido es la formulacién de una matriz DOFA que involucre
debilidades, oportunidades, fortalezas y amenazas de la institucidon que podrian
favorecer la gestion del talento humano voluntario que se encuentra vinculado
tanto actualmente como a futuro, y a su vez generar las contingencias necesarias

para aquellas extenuaciones encontradas.
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Tabla 43. Matriz DOFA

Generar espacios de aprendizaje y Mejorar los sistemas de convocatoria de las
capacitacion que favorezca tanto al

actividades institucionales a fin de
personal voluntario como la poblacién incrementar la participacion del personal
vulnerable fortaleciendo asi la cobertura de voluntario en las mismas.
la institucion, acompafnado de un
correspondiente plan de educacion y de

Crear un adecuado programa de bienestar
evaluaciéon del mismo. gue comprenda actividades enfocadas al

mantenimiento de la salud fisica y mental,

» _ mejoramiento de las habilidades

Establecer programas de accion continuaa ' jnterpersonales, desarrollo social y cultural

favor de las victimas del conflicto armado  gye involucre tanto a voluntarios como a su
interno alineados a la planeacién ntcleo familiar

estratégica de la seccional y del desarrollo

de sus voluntarios. Segmentar las funciones de Direccién y
Representacion de las agrupaciones de
voluntariado a fin de conseguir un correcto
manejo y gestion del grupo de voluntarios.

Diversificar el portafolio de servicios y
actividades que permita una mayor
captacion de recursos y su posterior
reinversion en el desarrollo y gestion del

Adaptar procesos, procedimientos y
voluntariado.

actividades que se hayan desarrollado con
éxito en poblaciones similares a la Cruz
Roja Seccional Santander
ESTRATEGIAS (F-A) ESTRATEGIAS (D-A)

Generar un adecuado sistema de Disefiar actividades que construyan factores
reconocimiento y empoderamiento de la motivacionales dentro del voluntariado,
labor de los voluntarios a fin de fomentar ~ propendiendo por el bienestar e inclusién en
un mayor sentido de pertenencia con la la toma de decisiones.

institucion y a su vez aumentar la

disponibilidad y participacion. Formulacion de un adecuado plan de
incentivos para el voluntariado a fin de
Aprovechar la efectividad de las labores de incrementar la participacion en las
la institucién para impulsar la participacion actividades propuestas por la institucion.
ante la existencia de entidades con

actividades misionales similares Establecer canales de comunicacién que

permitan emitir informacion a la comunidad y

a su vez recibir una pertinente
Iniciar un programa de evaluacion del retroalimentacion, buscando asi una mejora
desempefio para estimular la permaneciay  en el impacto institucional, aumento de las
trazabilidad del personal voluntario. expectativas y dinamismo entre la poblacion

y Cruz Roja.
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e Estructura del plan de carrera del voluntariado, acorde con las lineas
estratégicas de desarrollo seccional y la oferta nacional de capacitacion de la
Cruz Roja Colombiana

¢ Plan de estimulos para el voluntariado

e Herramienta de evaluacion a los voluntarios de la seccional

e Construccion de base de datos de Voluntarios retirados

e Disefio e implementacion de plan de acondicionamiento fisico de los
voluntarios

e Disefio e implementacion de buzén de sugerencias para el voluntariado
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6.3 CICLO DE GESTION PROPUESTO

llustracion 23. Ciclo de gestion del voluntariado propuesto
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6.4 DIAGNOSTICO Y PLANIFICACION

6.4.1 Diagndstico. Es la etapa inicial orientada a identificar las necesidades de
vinculacion y permanencia de nuevos voluntarios para los Grupos de Apoyo,
Unidades Municipales y Seccionales de la Cruz Roja Colombiana. Aqui los
Dirigentes del Voluntariado deben tener claro los aspectos externos e internos que
influyen en la vinculacién de nuevos miembros, y los perfiles de los mismos para
las diferentes agrupaciones de la Cruz Roja Colombiana, Seccional Santander,

Damas Grises, Juventud y Socorrismo.

Por medio de la valoracion del entorno institucional se estableceran las prioridades
a intervenir y sobre las cuales se generaran los planes estratégicos de trabajo en

los cuales participaran los voluntarios y voluntarias de la organizacion.

6.4.2 Planificacion. Establecido el diagndstico, se debe generar un plan de
trabajo que permita la visualizacion del trabajo voluntario ante la comunidad y el
establecimiento de convenios de colaboracion permanente que fortalezcan el
desarrollo o continuidad de proyectos enfocados en la satisfaccion de las
necesidades de la poblacion.

La institucion en cumplimiento de su misién y de los principios universales del
voluntariado determinar4 un perfil general e incluira los requisitos para la
vinculacién como voluntarios, este perfil esta establecido en los reglamentos

nacionales.

Siendo claras las necesidades institucionales se inicia el proceso de captacion de
voluntarios, donde se busca incorporar a nuevos miembros; en esta fase los
Directivos de las agrupaciones deben establecer el enfoque de los mismos dentro

de la mision humanitaria; decision que debe ser establecida de tal forma que
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permita a los nuevos integrantes reconocerse como futuros participantes dentro de

los programas y proyectos que desarrolla la institucion.

Se debe determinar entre otros recursos: los humanos, fisicos y financieros que se
requieren, con los que se cuenta y los que hacen falta para desarrollar cada uno
de los programas, proyectos y actividades, asi como la forma de consecucién.

Cuando la institucion define en cuales de sus programas, proyectos y actividades
va a involucrar voluntarios, es indispensable que el Director de agrupacion designe
qué persona(s) van a tener la responsabilidad, la autoridad y las competencias

para la direccion, control y evaluacion de los programas, proyectos y actividades.

Promocién: Proceso mediante el cual se da a conocer por diferentes medios
(redes sociales, medios escritos y/o audiovisuales, de manera verbal) las
actividades del personal voluntario en la Cruz Roja Colombiana y se invita a la

comunidad a la participacion y vinculacion en la institucién.

1. Acogida y orientacién: Iniciamos esta fase del proceso con un encuentro entre
postulados y personal de la institucion que permita la presentacion del

movimiento y del programa de formacion.

Gracias a la entrevista realizada por el personal de psicologia perteneciente a
la institucion y teniendo en cuenta los perfiles, junto con las necesidades
evidenciadas durante el diagndstico se podra seleccionar a las personas que
iniciaran el proceso de formacion como voluntarios de la Cruz Roja Colombiana

Seccional Santander.
En el caso de infantiles y Pre juveniles se recomienda no realizar entrevista de

seleccidén, sino una reunién de padres o adultos responsables con el fin de dar

a conocer las acciones que desarrollaran sus hijos al ingresar a la institucion, la
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cual se formalizara con la firma de autorizacion de los padres para su

vinculacion.

Los voluntarios del sector escolar tienen vinculacion abierta y no se requiere de

la entrevista para su ingreso.

Cuando un voluntario brigadista, estudiante del servicio social, o profesor
monitor, desea vincularse a un grupo de sede, no debe hacerse el proceso de
seleccion como cualquier aspirante, se facilitara su participacion y se avalara la
formacién recibida en el sector escolar. Podra realizarse una reunion de

caracter informativa.

Apertura de expediente: Se diligencian los formatos de hoja de vida, nUmeros de

teléfono y direccion de contacto, los cuales se ingresan en la base de datos.

2. Formacion Basica institucional: La finalidad de esta etapa es dar a conocer a
los nuevos voluntarios los conceptos basicos acerca del Movimiento
Internacional de la Cruz Roja y Media Luna Roja, sus principios, su accion

voluntaria, su participacion comunitaria.

Dicho programa es responsabilidad de la institucién, debe ser atractivo,
dindmico y participativo, de manera que le permita al personal voluntario en
formacién, crecimiento a nivel personal que fortalezca ademas a la institucion y

su labor humanitaria.

Es conveniente dar cabal cumplimiento al cronograma de formacion
presentado, ya que su incumplimiento genera en los aspirantes pérdida de
interés y credibilidad en la institucion, ademas, el programa debe ser evaluado
para identificar factores positivos y por mejorar del programa, cambios que se

realizaran de manera oportuna.
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La persona que coordinara a los voluntarios debe contar con un nivel de
formacién que sea acorde con el perfil que se exige a los candidatos, ser un
lider que convoque Yy oriente procesos demostrando alto compromiso tanto con

la institucion como la responsabilidad que se le ha asignado.

Este proceso de formacion basica es de obligatorio cumplimiento en el territorio
nacional, mantiene un contenido tedrico y practico que se debe realizar en un
periodo no mayor a cuatro (04) meses, durante el cual se desarrollan temas
que brindaran al personal voluntario las habilidades para su apoyo en los
diversos proyectos (primeros auxilios, gestion de riesgo), facilitara el
conocimiento del movimiento (doctrina y proteccion) y los acercara al trabajo

comunitario.

Los miembros de las Juntas Directivas que previamente no hayan sido
integrantes de las agrupaciones voluntarias deben realizar la formacién basica
gue para ellos consta de 20 horas y se enfatiza en la parte doctrinal, ética de
voluntario y responsabilidad civil de las juntas directivas. En el caso de los
voluntarios de las agrupaciones que hayan sido promovidos a ser miembros de
junta o hayan sido nombrados Directores es obligatorio recibir la formacion en

la tematica de responsabilidad civil.

Actividades extramurales: Como parte del proceso de formacion se programan

actividades comunitarias que permiten a los voluntarios en formacién un
acercamiento a la poblacion objeto de las diversas acciones humanitarias que
realiza la institucion. Dentro de este cronograma se incluyen dos (2) actividades de
campo para poner en practica los conocimientos adquiridos en el proceso en
cuanto a doctrina y atencion a lesionados, el primero de ellos se denomina
“terreno” el cual tiene por objetivo reforzar los conocimientos adquiridos en el
proceso de formacion en cuanto a brindar primeros auxilios. En el “campamento”

evento final, se permitira desarrollar el conocimiento tedrico en la practica,
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generando espacios que simularan emergencias y favoreceran la resolucion de las

mismas.

Estas actividades deben ser planificadas, ejecutadas y evaluadas por los

Directores de Agrupaciones y por el encargado del proceso de formacion, junto

con los voluntarios inmersos en el proceso.

3.

Incorporaciéon: Una vez culminado el proceso de formacion basica se debe
realizar el acto de graduacion, en el cual mediante ceremonia especial se
entrega el certificado que lo acredita como Voluntario de la Cruz Roja
Colombiana, esta se hace mediante Resolucién y entrega de identificacion

(Carné).

Para la graduacion, la seccional debe solicitar a la respectiva Direccion
Nacional de Agrupacion la expedicion de carnés, previo diligenciamiento de la
hoja de vida en el Sistema de Informacién de la Cruz Roja Colombiana —

SICRC y los certificados.

La participacién es un derecho y una responsabilidad de los voluntarios por
medio de la cual se busca contribuir a la motivacion, la realizacion de las
actividades-proyectos propuestos y al fortalecimiento de la instituciéon. Son los
Directores de las agrupaciones y el personal directivo de la Cruz Roja
Colombiana seccional Santander quienes tienen la responsabilidad de
promover, facilitar y garantizar la participaciéon de los voluntarios en la vida

asociativa de la organizacion.
En muchos casos esta “participacion” se limita casi exclusivamente a aspectos

operativos, por lo cual es importante a demas promover la participacién de los

voluntarios en otros campos de accién dentro de la institucién, tal como:
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v' A elegiry ser elegido para cargos directivos.

v A través del cumplimiento de funciones como coordinadores e integrantes
de los equipos de trabajo.

v Cuando se realizan encuestas, reuniones, grupos de trabajo u otras
actividades para conocer sus necesidades, opiniones, sugerencias,
propuestas para el mejoramiento de la agrupaciéon o de la Seccional y de
sus planes, programas, estructuras, etc.

v' Con su participacion activa en las actividades propias de la Seccional o
unidad municipal.

v Siendo parte de comisiones o grupos de trabajo de los programas.

La formacién de los voluntarios debe ser constante y tiene como objetivo

capacitar a los mismos en las actividades que desarrollard dentro de la

institucion. Puede llevarse a cabo a manera de actualizaciones u ofreciendo

diversos planes de formacion voluntaria especializada ya aprobados por el

orden nacional y el area de docencia de la misma.

La formacién especializada hace parte del Proyecto Educativo Institucional

(PEl) y contempla tres categorias: formacion en programas, como facilitador,

instructor o tutor y formacion para Dirigentes; esta ultima incluye el desarrollo

de competencias investigativas.

Monitoreo: Actividad que se realizard4 simultdnea dentro de todo el proceso, por

medio de la medicién de indicadores que permitan evaluar y generar planes de

mejora en la gestion del personal voluntario.

4. Finalizacion de la participacion: proceso natural en el ciclo de gestion del

voluntariado. Se puede dar de las siguientes maneras:
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v" Retiro voluntario, en el cual el voluntario decide dejar de pertenecer a la
institucion por razones personales de manera permanente dado que considera
gue termino su ciclo en la organizacion o puede solicitar un retiro por licencia.

v Retiro por sancion: la cual puede ser definitiva o temporal; cuando la institucion
considera que sus servicios no estdn beneficiando a la comunidad, ni a la
institucion, ni posibilita su crecimiento personal.

v' Transferencia: puede ser promovido o trasladado a otra seccional, unidad
municipal u otra area dentro del Movimiento Internacional de la Cruz Roja.
Estos datos deben ser sistematizados y analizados con el fin de encontrar las
posibles causas de los retiros y si es el caso, generar planes de mejora que
disminuyan la desercion de los voluntarios.

Reingreso: etapa en la cual el voluntario que ha sido retirado se reincorpora a
la institucion. Aqui debe evaluarse el motivo del retiro ya sea voluntario o por
sancion y continuar el proceso de la manera indicada:

v Solicitud de reingreso por escrito.

v" Revision de los antecedentes dentro de la institucion por parte del personal
directivo.

v' Si es el caso por retiros prolongados, realizar recertificacion de la formacién
como voluntario.

v' Realizar actualizacion de expediente.
6.5 MOTIVACION Y EVALUACION

Parte fundamental del ciclo de gestidbn es reconocer y valorar el esfuerzo de
personal voluntario que apoya la Cruz Roja Colombiana, por lo que se hace
necesaria la generacion de un plan de estimulos, una politica institucional que
fortalezca el compromiso de los mismos en el desarrollo de la mision humanitaria

de la institucion.
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Se consideran estimulos todas aquellas acciones tendientes a mejorar las
condiciones y cualidades personales de los voluntarios, reconocimientos que
pueden ser individuales o colectivos. Buscando en lo posible resaltar su

importancia, formalizando su entrega en ceremonias especiales.

Pueden considerarse reconocimientos individuales: felicitaciones escritas con
copia a la hoja de vida, menciones honorificas, capacitacion, seminarios, viajes en
comision; promocién para ocupar cargos directivos con caracter voluntario o
cargos administrativos remunerados dentro de la institucion, entre otros. Los
reconocimientos colectivos serian menciones honorificas, premios especiales,
placas entregadas a grupos voluntarios, entre otros. (Ver planes de estimulos al

voluntariado).

Otro tipo de reconocimiento puede darse con la reposicion de los elementos que
por desgaste incurra el voluntario (uniforme, casco, botas); siempre y cuando

estos hayan sido autorizados por el director.

La evaluacion es un proceso transversal que se realiza de manera continua
durante todo el ciclo de gestion del personal voluntario; junto con la medicién de
los indicadores anteriormente mencionados, se llevaran a cabo autoevaluaciones

y evaluaciones al personal voluntario y a los directores de cada agrupacion.

6.5.1 Relacién equipo remunerado y voluntarios. Fase constante del proceso
de gestion durante la cual se llevaran a cabo diversas estrategias que favorezcan
las buenas relaciones interpersonales entre el equipo remunerado de la institucion

y el personal voluntario.
6.5.2 Comunicacién. La actividad voluntaria trae intrinseco el componente de las

relaciones interpersonales dentro o fuera de la institucion. La comunicacion

constante y asertiva, junto con las habilidades de saber escuchar, llegar a
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acuerdos, hacer y recibir criticas, permiten una coordinacion adecuada un buen
manejo del trabajo en equipo. Para que exista comunicacion esta debe ser
reciproca ya que si fuera unidireccional seria exclusivamente informacion o
imposicion; es por esto que los directores de agrupaciones deben saber razonar y

tener la capacidad de negociar.

Una comunicacion fluida y constante permite el crecimiento institucional, aumenta
su productividad y por el ende el alcance de las metas. Dentro de la Cruz Roja

Colombiana Seccional Santander deberia darse asi:

v" En el propio grupo de voluntarios, en reuniones informales o en las reuniones
por agrupaciones.

v Entre el personal remunerado de la institucion y el grupo de voluntarios.

\

Entre las personas voluntarias y el personal administrativo de la institucion.

v' Entre la organizacién y el personal voluntario.

Para mantener esta fase del proceso de manera permanente se han generado
diversos canales de informacion que han permitido una mejor coordinacion y

trabajo en equipo, los siguientes son los posibles mecanismos utilizados:

Pagina Web.
Boletines internos a través de correo electronico.

v
v
v" Redes sociales (WhatsApp, Facebook, etc.).
v

Reuniones periddicas y encuentros informales.
6.5.3 Formulacion.
Los indicadores de evaluacion. La evaluacién se realiza mediante una recogida

sisteméatica de informaciéon, centrada en los indicadores. Los Indicadores son

hechos o expresiones concretas y cuantificables cuyos valores permiten medir la
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idoneidad, la eficacia y la eficiencia de la gestion del voluntariado. Para evaluar

correctamente es necesario concretarlos y explicitarlos desde el inicio.

Estos indicadores se pueden clasificar en dos tipos: cuantitativos, aquellos que
son numerables o cuantificables; y cualitativos, que no son cuantificables, los que
se centran mas en la calidad que en la cantidad, es posible calificarlos a través de

una escala liker; pésimo, malo, regular, bueno, excelente.

El estudio opta por incluir los siguientes indicadores en funcion de la capacidad
local de la institucion para incorporar estos su labor habitual.

Indicadores cuantitativos

« NUmero de voluntarios activos.

« NUmero de intervenciones.

o NuUmero de instituciones participantes.

« Numero de asistentes del grupo al que se destinaba la actividad.
« NUmero de voluntarios nuevos.

« Numero de voluntarios desertados.

o Actividades realizadas y suspendidas.

o NuUmero de impactos en los medios de comunicacion.

e Recursos empleados.

Indicadores cualitativos

¢ Incrementado la comunicacion entre distintos colectivos o grupos de poblacién.
e Colaboracion con distintas instituciones.

e Participacion de un colectivo especialmente marginado.

e Difusion de una problematica latente.

e Andlisis de contenido sobre el tratamiento por los medios de comunicacion.

e La actividad como punto de partida para la creacion de proyectos.
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De ser necesaria una mayor cuantificacion, es posible puntuar los indicadores
segun la importancia asignada a cada uno de manera que se obtenga una nota
final. Los resultados pueden servir para compararlos con evaluaciones sucesivas

mediante la utilizacion de una base de datos en que facilite dicha tarea.

Al definir los indicadores no se debe olvidar cuantificar el nUmero minimo a
conseguir, meta, para poder decir si el resultado de la evaluacion ha sido positivo

0 negativo.

Y como todo no se puede prever, se debe de ser flexibles para poder evaluar
también los imprevistos que pueden surgir y que van a incidir en el desarrollo

positivo o negativo de la gestion.
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7. SOCIALIZACION

La fase de Socializacion se remite a la concepcion de una apropiada estrategia de
implementacion del proyecto por parte de la organizacion, esta etapa debe incluir
un cronograma de actividades, y programa de evaluacion a fin de verificar la
evolucion y aceptacion del estudio de acuerdo con lo programado en la etapa de

disefo.

7.1 ETAPAS PARA LA IMPLEMENTACION

7.1.1 Capacitacion. Esta etapa es la mas dificil de todas, ya que significa cambiar
la mentalidad del recurso humano hacia un cambio basado en normas y procesos
controlados. Siempre existen personas en la empresa que se van a resistir al

cambio.

En esta etapa se debe capacitar a todo el personal sobre el tema “gestion del
voluntariado” como una herramienta para mejorar las actividades de la empresa y
hacerlos conscientes de lo que significa trabajar con un Sistema de Administracién
de personal.

7.1.2 Implementacién. Una vez creado, desarrollado y estructurado todo lo
anterior, ademas de la capacitacion al personal, llega la etapa de la
implementacion, en donde se pone en marcha todo el sistema y el personal

comienza con el uso de esta herramienta.

Lo que antes se hacia de una manera, en esta etapa se deja de hacer como

antes, y se comienza con la nueva estructura.
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7.1.3 Primera Auditoria Interna. En un Sistema de Gestion siempre deben de
haber revisiones a dicho sistema para ver como estd operando, observar las fallas
para corregirlas y detectar oportunidades de mejora para el crecimiento del mismo.
Se deben de realizar auditorias internas periodicamente haciendo uso de los

diversos mecanismos de medicion; indicadores y formatos de evaluacion.

7.1.4 Revision General. Se debe de hacer una revision general de como esta

resultando la implementacién y de como esta funcionando el nuevo sistema.

Es necesario revisar las fallas encontradas, y ver la manera de corregirlas y evitar
gue vuelvan a suceder. De acuerdo con esto se procede a realizar acciones

correctivas y preventivas dependiendo del caso.

Debemos también revisar y observar detenidamente las partes o actividades que
estan impactando de manera positiva al sistema de gestion, para reforzarlas e
implementarlas en las areas en donde el sistema este débil y necesite un empuje

mayor.

7.1.5 Acciones Correctivas y Preventivas. Ahora se deben generar las Acciones
Correctivas y Preventivas de los resultados de la primera auditoria interna y la
revision general, para comenzar a trabajar sobre las observaciones y/o No

Conformidades encontradas en el Sistema de Gestion de personal.

7.1.6 Segunda Auditoria Interna (Opcional). Para asegurar que todo este
marchando de la mejor manera antes de la pre-auditoria externa, y que las
acciones correctivas y preventivas resultantes de la primera auditoria interna se
estén resolviendo desde su causa raiz y en tiempo, una segunda auditoria interna

se puede llevar a cabo.

121



+ DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION : ( [u
o il : PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA

Cruz Roja Colombiana 1
Seccional Santander COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

7.1.7 Acciones Correctivas y Preventivas (Opcional). Estas acciones
correctivas y preventivas se generan de la segunda auditoria interna, la cual

también puede ser opcional.

7.1.8 Procesos de Andlisis y Mejora. En esta etapa tenemos que analizar los
resultados obtenidos durante las auditorias y las acciones correctivas
implementadas y completadas. De esta manera se identifican que observaciones
fueron No Conformidades y que observaciones fueron Oportunidades de Mejora.

Las Oportunidades de Mejora se tienen que agrupar en un sistema aparte, para
que posteriormente se le dé su debido seguimiento, e ir implementando estas
mejoras dentro del Sistema, incrementando asi su madurez y mejorando cada vez
MAas su gestion para detectar a mayor detalle nuevas Oportunidades de Mejora o

No Conformidades, y que ayuden a mejorar el proceso.

7.1.9 Auditoria Externa. En este punto se hacen las solicitudes de acciones
correctivas y preventivas que se requieran segun lo que los auditores externos
hayan encontrado como No Conformidades Mayores y/o No Conformidades
Menores.
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7.2 CRONOGRAMA

Tabla 44. Cronograma de implementacion

CALENDARIO

Febrero |

Actividad ‘ 8y,

S 'S

M
S
2

0
S
3

Identifica
cién de
poblacién a
capacitar

Universidad

Industrial de
Santander

Disefio de
medios y
herramien
tas para
difusion y
de
evaluacion
de la
capacitacion

Capacitacion

Planeacion
y ejecucion
de
Actividades

Evaluacion
del proceso
de
capacitacion

Definicion
de
parametros
de
conformidad
y no
conformidad

Aplicacion
de Prueba
piloto

Implementacion

Lectura de
datos
generados
por la
prueba
piloto

Mejoras y
Recomenda
ciones
iniciales

Primera auditoria interna

Ajuste a la
herramienta
de medicion

asignacion
de auditores
internos

Generacion
de informe
de
resultados y
mejoras

Revisién general
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CALENDARIO
Febrero
s|s ‘
1

Actividad

Aplicacion
de Prueba
ajustada

Recomenda
ciones y
ajustes

y preventivas

Acciones correctivas

Lectura de
datos
generados
después de
las acciones
correctivas

y
preventivas

Mejoras y
Recomenda
ciones

Ajuste a la
herramienta
de medicion

Aplicacion
de Prueba
ajustada por
segunda
vez

Recomenda
ciones y
ajustes

Acciones correctivas y
preventivas (opcional)

Estandariza
cion del
proceso

Documenta
cion del
proceso

Asignacion
de auditores
externos

Generacion
de informe
de
resultados y
mejoras

Difusion de
resultados
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8. CONCLUSIONES

La herramienta de diagrama o causa-efecto facilitd en gran medida la identificacion
y priorizacion de causas que afectan la administracion del personal y en gran

medida ayudo a orientar el desarrollo del presente estudio.

La caracterizacion de la poblacion voluntaria permitié definir los perfiles de
individuos que deciden vincularse al movimiento y generar herramientas de
descripcion estadistica que podran servir para establecer seguimientos y generar

posibles estrategias de mejora en la gestion del dicho personal.

La matriz DOFA realizada al a partir de perfiles de evaluacion internos y externos,
permiti6 evidenciar los aspectos positivos y los negativos que ayudaron a

identificar los focos de trabajo.

La DOFA permitio observar la falta de medicién y control sobre diferentes aspectos
relacionados con el area de gestibn humana, como son procedimientos
involucrados y el impacto generado por la rotaciéon y desercion de personal

voluntario.

Al inicio del proyecto se evidencio la falta de establecimiento de conductos
regulares y la informalidad en el desarrollo de los procesos involucrados en el area

de gestiébn humana, lo cual impide su mejoramiento continuo.

La documentacion de los procesos desarrollados en el area de Gestion Humana
en la Cruz Roja Colombiana Seccional Santander., permite tener un mayor control
sobre la ejecucion de los mismos, lo que generara un enfoque de mejora continua
dentro del area y por ende en el desarrollo de todo el personal. Este control
permite identificar mas facilmente las falencias ocasionadas en la ejecucion de

dichos procesos, lo que ayudara a corregirlos también mas rapidamente.
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Segun lo sugerido por el proceso de comparacién entre entidades centradas en el
voluntariado, el procedimiento de captacidn y seleccién de personal debe ser los
suficientemente flexible e incluyente, dado que dado el alto indice de rotacién de
personal es necesario priorizar el ingreso de personas interesadas en prestar

servicio como voluntarios y asi suplir el déficit eventual de personal.

Por medio del procedimiento de desvinculacion de personal que se documentd, se
pudo tener una mejor perspectiva del “por qué” de los retiros de algunas personas.
En el momento del retiro, generalmente, la persona tiene mas libertad de
comunicar sus incomodidades e inconvenientes que presentd en su tiempo de
labores en la empresa, lo cual permitird poder tomar acciones correctivas en pro

del bienestar de los voluntarios y de la institucion.
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9. RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Coordinadora de Gestion Humana, completar los perfiles de
cargo realizados con informacion renovada segun cambien las condiciones

demograficas de la poblacién voluntaria de la institucion.

Se sugiere de manera imperativa que al director ejecutivo realizar constante
actualizacion de las tablas de indicadores de gestion a fin de facilitar su labor en la
toma de decisiones estratégicas referentes en la administracion del personal y a
su vez conferir trazabilidad a los procesos de gestion del personal voluntario.

Es importante que el director ejecutivo empiece a analizar las necesidades de
capacitacion y entrenamiento del personal de las areas soporte a la gestion del
personal con tematicas concernientes a la administracion del personal y al ciclo de

gestion del voluntariado propuesto en el presente estudio.

En lo referente al proceso de Evaluacion de Desempefio, recomienda al director
ejecutivo, a la encargada de la oficina de gestion humanitaria, y a todo el personal
involucrado, llevar a cabo el proceso de evaluacion con la mayor frecuencia y
objetividad posible con el fin de garantizar la efectividad y veracidad de los

resultados del proceso.

Se recomienda a la encargada de oficina de gestion Humanitaria, realizar
periodicamente auditorias tanto internas como externas al desarrollo del sistema
de gestion formulado para asegurar la mejora continua del mismo al momento de

su implementacion.
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Anexo 1. Carta de cumplimento de objetivos

DISENO Y FORMULACION DEL SISTEMA DE GESTION
PARA EL PERSONAL VOLUNTARIO DE LA CRUZ ROJA
COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

Al finalizar el presente proyecto, se concluye que se cumplieron con los objetivos

propuestos en el mismo. A continuacion se hace referencia a los objetivos

cumplidos y a la seccion del trabajo en la que se evidencia su cumplimiento.

Realizar un diagnéstico
inicial que permita
conocer la  situacion

actual de la gestién del
voluntariado.

Conocer sobre la
administracion del talento
humano voluntario

realizado en contextos
similares o afines a los de
la Cruz Roja Colombiana
Seccional Santander, a fin
de identificar aquellos
elementos aplicables al
marco del proyecto y que
brinden soporte al mismo.

Disefiar un modelo de
gestion  del  personal
voluntario acorde con el
contexto de la Cruz Roja
Colombiana Seccional
Santander, de manera
que se otorgue flexibilidad
a los procesos necesarios
para la administracion del
capital humano voluntario.

Caracterizacion de los
procesos y procedimientos,
operaciones de gestion de

personal y poblacion
perteneciente al grupo de
voluntarios de CRC

Seccional Santander.

Con un proceso pertinente de
comparacion con escenarios
similares al de la institucion,

lo ideal es obtener un
documento con
metodologias, practicas y

procedimientos exitosos a fin
de extrapolarlas al contexto
de la CRC seccional
Santander.

Estructura de un modelo de

gestion de personal
adecuado al contexto del
trabajo voluntario realizado
en la CRC seccional
Santander.

Definicion del perfil de
voluntario, dependiendo el
diagnéstico de las
necesidades evidenciadas en
la seccional.

Revision del plan de
estimulos para el

voluntariado.

Construccion de base de
datos de Voluntarios
retirados.
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Segun el capitulo dos, en la
etapa de diagnostico, se
hace una amplia descripcion

tanto de la poblacion
voluntaria de la institucién
como de los procesos
actuales del administraciéon
de personal

En el capitulo tres se hace
una  comparacion entre
entidades de voluntariado
mediante la metodologia de
valoracién multicriterio y la
implementacién de la escala
saaty de priorizacion

De acuerdo con el capitulo
cuatro se disefia un nuevo
modelo para el ciclo de
gestion que acopla la
informacion y procedimientos
existente y la integracion de
actividades  tendiente  al
desarrollo y mejora continua

Igualmente se realiz6 revision
y actualizacibn en la
definicion del perfil del
voluntario de la Cruz Roja
Colombiana

Se hace revision y
actualizacién del plan
nacional de estimulos segun
los pardmetros de aplicacion
de la seccional
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Establecer indicadores de
gestion de los procesos
del voluntariado.

Socializar el modelo de
gestion de  personal
voluntario ante las

instancias pertinentes de
direccién de la Cruz Roja
Colombiana Seccional
Santander.

COLOMBIANA SECCIONAL SANTANDER

Indicadores de permitan la
medicién, evaluacion y toma
de decisiones en lo
concerniente a la
administracion del talento
humano voluntario.
Herramienta ofimatica para la
evaluacién de indicadores y
aplicacion del modelo de
gestion a los voluntarios de la
seccional

Se pretende que los
directivos y voluntarios, de la
Cruz Roja  Colombiana
Seccional Santander, por
medio de capacitaciones
tengan conocimiento  del
modelo de gestion del

personal voluntario y pongan
en practica lo ilustrado en él.

Cronograma de
implementacién del proyecto
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Se genera una base de datos
de voluntarios retirados que
relaciona fecha y motivo de

retro a fin de proferir
estrategias de mejora
continua

En el capitulo cuatro se
definieron indicadores de
gestion segun la

metodologia SMART, y se
establecieron los parametros
de medida tanto para los
indicadores cuantitativos
como como cualitativos

Se construyo una
herramienta ofimatica que
facilita la medicion,

trazabilidad y analisis de los
indicadores propuestos

Re realizo una capacitacion
con el personal de la Cruz
Roja Colombiana
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