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Resumen ejecutivo

La elevada rotacion de voluntarios en la Junta Provincial de Imbabura de la Cruz
Roja Ecuatoriana pone en riesgo la sostenibilidad de su labor humanitaria, por lo que este
estudio analiza las estrategias de administracion implementadas en la gestion del
voluntariado para reconocer fortalezas y debilidades, sugiriendo lineamientos de mejora a
partir de sus hallazgos. El propdsito principal es analizar esas estrategias en relacion con
la motivacion, retencion y desempefio de los voluntarios, se utiliz6 un enfoque mixto que
incluy6 encuestas a 142 voluntarios, entrevistas semiestructuradas con el presidente y la
Coordinacion de Voluntariado, ademas de un analisis de documentacién. Los hallazgos
mostraron que el perfil predominante es joven, femenino y de clase socioeconémica media
baja, con una experiencia de uno a dos afios que avala la elevada rotacion, a pesar de que
la mision, vision y los principios son considerados favorables, los procesos operativos
clave muestran graves deficiencias: la evaluacion de habilidades al ingreso, la
capacitacion continua, la retroalimentacion sobre el rendimiento y el reconocimiento no
econdémico son aspectos mas vulnerables y con mayor variabilidad, las correlaciones
elevadas entre dimensiones indican que la gestion del voluntariado funciona como un
sistema unificado, asi que las deficiencias en prospeccion perjudican el desarrollo y
debilitan la motivacion. Las conclusiones revelan que la motivacion intrinseca es elevada,
pero no basta sin practicas operativas efectivas, que la disparidad entre el discurso y la
accion es la causa subyacente de la rotacion, y que la sugerencia de mejora en cinco
bloques forma un plan viable para disminuir la rotacion, implementando un enfoque

estratégico contingente y se incluya a los voluntarios en el disefio de soluciones eficaces.

Palabras clave: Estrategias administrativas, gestion del voluntariado, motivacion,

rotacion, retencion y reconocimiento.
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Abstract

The high turnover of volunteers at the Imbabura Provincial Board of the
Ecuadorian Red Cross jeopardizes the sustainability of its humanitarian work. Therefore,
this study analyzes the administrative strategies implemented in volunteer management to
identify strengths and weaknesses and suggest areas for improvement. The main purpose
IS to analyze these strategies in terms of volunteer motivation, retention, and performance.
A mixed-methods approach was used, including surveys of 142 volunteers, semi-
structured interviews with the President and the Volunteer Coordinator, and document
analysis. The findings showed that the predominant volunteer profile is young, female, and
from a lower-middle socioeconomic background, with one to two years of experience,
which explains the high turnover rate. Although the mission, vision, and principles are
viewed favorably, key operational processes show serious deficiencies: skills assessment
upon entry, ongoing training, performance feedback, and non-monetary recognition are
the most vulnerable and variable aspects. High correlations between dimensions indicate
that volunteer management functions as a unified system, so shortcomings in outreach
hinder development and weaken motivation. The findings reveal that intrinsic motivation
is high, but insufficient without effective operational practices; that the gap between
rhetoric and action is the underlying cause of turnover; and that the suggested five-point
improvement plan is viable for reducing turnover by at least 30 percent in the first year,
provided a contingency approach is implemented and volunteers are involved in designing

the solutions.

Keywords: Administrative strategies, volunteer management, motivation,

rotation, retention and recognition.
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Introduccion

Problema

La Cruz Roja Ecuatoriana (CRE) (2023), es una de las ONGs mas grandes del
mundo, su cuerpo de voluntarios es reconocido a nivel mundial con presencia en mas de
190 paises, su labor va mas alla de una simple accion humanitaria, en Ecuador la Cruz
Roja esté presente desde 1910 brindando ayuda humanitaria, fortalecimiento comunitario
y accionar de primera respuesta en situaciones vulnerables. EI motor de este movimiento
humanitario son sus voluntarios, quienes desempefian las labores esenciales que acercan
a la institucion a cumplir su mision institucional: aliviar y prevenir el sufrimiento humano,
pero se ve afectada por la alta rotacién de su personal voluntario, quienes por un bajo
fortalecimiento de estrategias administrativas y gestion de sus voluntarios han dificultado

la asignacidn de sus roles en base a sus capacidades técnicas y de liderazgo.

A esto se suma el escaso desarrollo de estrategias de motivacion y reconocimiento
no monetario constante y en la misma linea una comunicacion deficiente, sin canales de
feedback bidireccional que ayuden a comprender mejor las necesidades de quienes
conforman la espina vertebral del movimiento. Por otro lado, la CRE (2023) carece de
programas de capacitacion técnicos especializados, limitando la transferencia de
conocimientos a los voluntarios con potencial técnico, académico o cientifico, asimismo,
la ausencia de acompafamiento y seguimiento en el proceso de aprendizaje en talleres y

capacitaciones.

Por lo expuesto, el problema central es la alta rotacion del personal voluntario, que
interviene directamente con la desviacion entre los objetivos misionales y los resultados

obtenidos, ademas, a causa del bajo fortalecimiento en las estrategias de integracion y

15



gestidn de roles, se produce una baja calidad en la ejecucion de programas de asistencia
humanitaria, ademas, de una escasa escalabilidad y replicabilidad de programas exitosos.
Como consecuencia, en la institucion se observa fluctuacion y baja disponibilidad del
talento lo que eleva la tasa de abandono y formula una existencia por dependencia

operativa en una parte reducida del personal.

Por otro lado, se presencia el riesgo en la percepcién de valor y sostenibilidad, lo
cual, dificulta demostrar el sentimiento de pertinencia de la institucion, asi como las
necesidades de los recursos provenientes de la cooperacion internacional que ayudan a
cumplir con los objetivos de la planificacion estratégica, provocando un desgaste moral

del personal remunerado por falta de apoyo coordinado.

Por lo mencionado, el problema se evidencia en la gestion del voluntariado, en la
Junta Provincial de Imbabura de la CRE, en la cual se concentra durante el Gltimo periodo
del afio 2025. Esta delimitacion espacial se desarrolla, para trabajar en la evaluacion de las
estrategias administrativas en la gestion del voluntariado, las cuales se espera conocer,
para proponer lineamientos de mejora en el mismo espacio, lo que beneficiara directamente
a una de las juntas mas fuertes del pais conjuntamente con su personal voluntario e
indirectamente a la ciudadania en general, con mas voluntarios mejor capacitados y
motivados para cumplir con su labor humanitaria en comunidades vulnerables y

situaciones de emergencia (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025).

La formulacién del problema se convierte en una interrogante al momento de
vincular ambas variables de estudio, abordando un vacio empirico de investigaciones en
organizaciones del tercer sector en la provincia de Imbabura ciudad de Ibarra, proponiendo

preguntas de investigacion que buscan responder a:

16
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¢Como influye la implementacion de estrategias administrativas en la mejora de

gestion del voluntariado de la Junta Provincial de Imbabura?

¢Cuales son las estrategias de reconocimiento no monetario dirigidas al personal

voluntario?

¢La permanencia y efectividad de la gestion, depende de la efectividad de las

estrategias administrativas implementadas en la institucion?

¢Qué es lo que mantiene motivado al personal voluntario de la institucion?

Las preguntas de investigacién comprenden las dificultades del tema, mismas que
se requiere resolver, para lo cual, se consideran variables dependiente e independiente con
la intencion de mejorar la gestion del voluntariado mediante la optimizacion de sus
estrategias administrativas en la Junta Provincial de Imbabura CRE, y son las que se
propone responder mediante los resultados al finalizar el estudio de caso, dando valor acada
una de las inquietudes propuestas a partir del problema central manifestado en la realidad

actual de la institucion.



Justificacion

La Cruz Roja es una de las instituciones benefactoras méas grandes del mundo, su
mision es aliviar y prevenir el sufrimiento humano, la presente investigacion se efectuo
en funcion a la Junta Provincial de Imbabura Cruz Roja Ecuatoriana, siendo un pilar en la
provisidn de servicios humanitarios en el pais con el apoyo de actividades humanitarias que
se plantea frente a comunidades y personas que las necesitan, estas experiencias dejan
lecciones en la vida de sus colaboradores quienes son los protagonistas de este
movimiento, mediante la labor que realiza el personal voluntario de las juntas a nivel

nacional (Cruz Roja Ecuatoriana, 2024; Cruz Roja Ecuatoriana, 2025).

La organizacion se plantea varios objetivos como fortalecer alianzas y mejorar
procesos de gestion internos para respaldar la sostenibilidad institucional a largo plazo en
un entorno socioeconémico y la necesidad de adaptaciones tecnoldgicas constantes, en
2025 la CRE se propuso la implementacién completa del Sistema de Planificacion de
Recursos Institucionales (SIPAR) (Cruz Roja Ecuatoriana, 2024b), una herramienta que
optimiza la administracion de recursos financieros y administrativos, para obtener una
certificacion Organisational Capacity Assessment and Certification denominada OCAC
por sus siglas en inglés, que consiste en la evaluacion y certificacion de la capacidad,
mediante los 85 indicadores que permiten enfocarse en cinco areas esenciales como la
capacidad de: existir, organizarse, relacionarse y obtener recursos, cumplir funciones y
crecer, permitiendo alianzas internacionales que aporten en sus escuelas de formacion y
fortaleciendo su capacidad operativa (Cruz Roja Costarricense, 2023; Cruz Roja

Ecuatoriana, 2024b).

Por lo tanto, el presente estudio se centra en la Junta Provincial de Imbabura

18



perteneciente a la ciudad de lIbarra, en funcion de contribuir a su mision como
institucién humanitaria y aportar a la gestion del personal voluntario, quienes son los
encargados de realizar estas actividades misionales en la provincia de Imbabura, todo
desde una perspectiva administrativa y gerencial sin descuidar el compromiso con las

comunidades, beneficiarios indirectos de la investigacion.

La capacidad operativa que maneja la institucion humanitaria depende de su cuerpo
de voluntarios, quienes desempefian las labores en las diferentes lineas de accion a través
de la gestion de los coordinadores de la junta. EI personal no es remunerado, no obstante,
segun la teoria cléasica de Henry Fayol (2000), una labor humanitaria requiere de una
gestion administrativa sofisticada que potencie el desempefio de los trabajadores

asalariados (Araque, 2025).

Un diagnostico oportuno y preciso permite la optimizacion de recursos y disminuir
la rotacion de los voluntarios, mejorando la respuesta ante futuros operativos y actividades
que se desarrollen por parte de la institucion y la satisfaccion de estos en dichas
actividades, brindando un beneficio hacia la Junta Provincial de Imbabura, comunidades
vulnerables, voluntarios y de manera indirecta a la poblacion de la provincia de Imbabura,

quienes reciben apoyo constante de dichas actividades.

Los estudios sobre las estrategias administrativas en empresas del sector privado
son vastos, en las organizaciones del tercer sector las investigaciones e informacién son
limitadas, generando un vacio empirico de interés cientifico para investigadores que
buscan analizar variables similares en instituciones con impacto social y que buscan
optimizar las estrategias de gestion, obteniendo mediante la motivacién de su personal
voluntario quienes se encargan de la mision de la empresa, reteniendo al talento dentro

de la organizacion (Cruz Roja
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Ecuatoriana, 2024; Piatak & Carman, 2023), lo que a su vez ayuda a fomentar su

crecimiento en el ciclo de vida del voluntario (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025).

Los beneficiarios de esta investigacion son la Junta Provincial de Imbabura, es la
principal con mayor numero de voluntarios en la provincia y brinda servicios de apoyo,
capacitacion y respuesta temprana a las comunidades del sector (Cruz Roja Ecuatoriana,
2024; Cruz Roja Ecuatoriana, 2025), al recibir un marco de referencia con lineamientos

técnicos que mejoren y transformen sus practicas de gestion del voluntariado.

Los beneficiarios indirectos seran la comunidad en general de la provincia de
Imbabura, porque obtendra un personal de primera linea con mayor eficiencia, calidad y
motivacidn en cualquier respuesta humanitaria ofrecida hacia quienes lo necesitan con una
gestién eficiente y efectiva, sea por ser personal atendido o si quieren formar parte de la
organizacion en su cuerpo de voluntarios (Cruz Roja Ecuatoriana, 2024; Cruz Roja

Ecuatoriana, 2025).

La investigacion produce un interés académico tras la inusual incursion con la
labor humanitaria de una institucion del tercer sector, buscando llenar un vacio empirico
en el contexto de las ONG en el territorio ecuatoriano a nivel de la provincia de Imbabura
con relacion en las estrategias administrativas en la gestion del voluntariado. Mediante los
resultados, se plantea proponer lineamientos que ayuden desde un punto de vista
administrativo a la JP1 a desarrollar una gestion del voluntariado estratégica, beneficiando
al desempefio y motivacion de los colaboradores de la institucién, fomentando la retencion
y contribuyendo a la mision de una de las organizaciones humanitarias presentes en mas

paises del mundo.
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Objetivos
Objetivo general

Evaluar las estrategias administrativas en la gestion del voluntariado de la Junta

Provincial de Imbabura Cruz Roja Ecuatoriana.
Objetivos especificos

1. Identificar las estrategias administrativas aplicadas en la gestion del
voluntariado de la institucién.

2. Analizar el nivel de efectividad de dichas estrategias en relacion con la
motivacion, retencion y rendimiento de los voluntarios.

3. Proponer lineamientos de mejora de la gestion administrativa del

voluntariado basado en los hallazgos del estudio.



Capitulo 1: Marco Teorico

En este primer capitulo, se abordo las bases tedricas y modelos que ayudaron a
realizar la investigacion y permitieron definir las dimensiones de las variables dentro del
estudio. Ademas, constituye el marco tedrico para la elaboracion y aplicacion de la
investigacién, tomando como referente a las teorias y modelos que respalden con bases
conceptuales, empiricas y epistemoldgicas el sustento evaluando las estrategias
administrativas dentro de la unidad de analisis y su influencia en la gestion del

voluntariado.

Estrategias administrativas

La administracion es un fendmeno amplio en la actualidad (Chiavenato Idalberto,
2019), se ha dividido en varias teorias y modalidades, desde su nacimiento varias
civilizaciones han buscado la forma de agilizar el proceso de gestion administrativo para
hacerlo eficiente, y ha venido evolucionando hasta hoy en dia (Chiavenato Idalberto,

2019).

Desde los principios de la administracion, autores como Fayol y Taylor,
describieron como las bases de la administracion general y cientifica, definieron el proceso
basicoy general de la administracion con sus diferentes etapas, como el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar (Fayol, 2000; Gaitan Aguilera & Golovina, 2021). Estos
fueron los principios como administracion contemporanea dio paso a la formulacién de
estrategias administrativas que permitieron a la organizacion desempefiar las etapas del
proceso administrativo de Fayol (2000), y relacionarlas con las diferentes empresas para

mantener a su recurso importante motivado y aportar a su retencion en la institucion.
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Esto muestra una necesidad por mejorar la gestibn mediante estrategias
administrativas que permitan agilizar los procesos en el ciclo habitual de los recursos
de una organizacion, basandose en su ambiente especifico y realidad actual, por esta
razon es indispensable la investigacién tomando en cuenta las estrategias de dicha

institucion.

Por otro lado, para Herndndez Gonzélez & Rodriguez Cruz, (2016) la aplicacion de
una direccion estratégica en las organizaciones es fundamental para conocerse, entender la
realidad, el entorno en el que se encuentra, ademas de los recursos humanos, materiales y
tecnoldgicos que necesita, sabiendo a los peligros a los que se enfrenta, lo que le permite
definir un objetivo, trazar las directrices que establecen el cumplimiento de metas, el

control administrativo y la implementacion de dichas estrategias en la organizacion.

Segtin Lana (2008)“...1a Administracion Estratégica es un proceso continuo e
interactivo empleado en el mantenimiento de la organizacion como un todo con su
ambiente.” La forma correcta de administrar una organizacion es mediante estrategias
administrativas, estas determinan el éxito o fracaso de la gestion en una institucion o

empresa (Adams, 2024; Chiavenato Idalberto, 2019; Lana, 2008).

Las estrategias administrativas son un conjunto de normas, procedimientos, planes,
lineamientos y mejoras que se toman en cuenta en una organizacion para el correcto
funcionamiento de los procesos que se desempefian en la misma, se articulan con la
planeacion y gestion estratégica adaptandose a la empresa, para lograr una gestion rentable
y de calidad, la direccion aplica métodos sobre las areas de talento humano, infraestructura
y tecnologia. Esto permite una organizacién eficiente y mejora en la ejecucion de los

procesos empresariales (Ropa Carrién & Alama Flores, 2022).
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Para ello se plantean propuestas de mejora del mismo proceso dentro de la
organizacion, considerando sus recursos como las extremidades de la organizacion vy, el
talento de sus colaboradores como la espina vertebral de la misma, debido que una
buena estrategia administrativa mejora el proceso administrativo, satisfaccion y
motivacién de los colaboradores, eficiencia en las actividades y retencion del personal

en la organizacion.

El proceso administrativo es capaz de realizar todas las funciones de la empresa de
mediante una buena gestién, permitiendo el correcto desarrollo de sus actividades y
optimizando sus recursos, mediante el disefio de una buena gestién que ejecute los
procesos, generando planes de accion a través del estudio y optimizacion de métodos
alineados con las necesidades de la empresa, que ayuden alcanzar el desarrollo y

sostenibilidad para la organizacién (Mora Ochoa et al., 2022).

En administracion de empresas, la planificacion estratégica refiere a la manera de
pensar y actuar de la organizacion, consiste en la incorporacion de una racionalidad
holistica en la gestion de las organizaciones, lo que les permite ser unicos y diferenciarse
de las demas instituciones con el apoyo de una gestion basada en el pensamiento de la
institucion que va alineada con sus principios y objetivos (Gonzélez et al., 2019; Pazmifio

Gavilanez et al., 2021).

En cuanto al plan estratégico en el accionar humanitario se presenta con el objetivo
de fortalecer y consolidar una capacidad eficiente y efectiva en la respuesta humanitaria
frente a desastres de caracter natural, social o econémico, incluyendo emergencias médicas
que pueden afectar a las comunidades vulnerables y que necesitan de las organizaciones

humanitarias (Fundacion Atasim, 2023).
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Para el desarrollo de una planificacion humanitaria es necesario un analisis de las
necesidades de las comunidades afectadas por emergencias y desastres, considerando las
organizaciones en dichos pueblos, facilitando la deteccién de las urgencias que necesitan
ser atendidas como; el agua potable, comida, servicios basicos, salud y educacion,
servicios que permiten que las decisiones sean basadas en informacion realista (IFRC,
2026).

Segun la gestion de riesgos, son evaluaciones de necesidades que actlan en
sectores vulnerables y permiten que las Sociedades Nacionales y la Federacion
Internacional puedan mitigar un porcentaje importante del efecto catastréfico ante
posibles crisis, al reconocer las alternativas de solucién que generen una respuesta y
disminuyen las vulnerabilidades de las comunidades afectadas, gestionando los recursos

ante situaciones de riesgo o desastre (IFRC, 2026).

Una vez definido el cronograma es necesario crear un presupuesto que vincule
cada actividad con sus recursos y costos basado en el marco légico, este plan financiero
es importante para la planificacion y permite comprobar la viabilidad del proyecto o
actividad, estableciendo solicitudes de financiamiento que marca la diferencia entre el
éxito o fracaso de un proyecto o actividad. Este proyecto esta a cargo del director del
programa y del departamento de finanzas, el presupuesto se transforma es un medio que
ayuda a que los objetivos se cumplan y utilicen los recursos en las operaciones (Federacion

Internacional de Sociedades de la Cruz Roja y de la Medialuna Roja, 2020).

Un presupuesto controlado de cada una de las actividades permite un eficiente
control de los gastos en la realidad de cada proceso y la elaboracion del cronograma de las
tareas es la guia, por la cual, se genera segun lo planeado, un seguimiento permite realizar

cambios a tiempo en caso de que sea requerido con el objetivo de que el proyecto sea
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llevado a cabo conforme a los objetivos planteados (Federacion Internacional de

Sociedades de la Cruz Roja y de la Media Luna Roja, 2020).

Para Rodriguez Sanchez (2020), el recurso humano es una herramienta para un
correcto desempefio y crecimiento de una empresa, si se respetan los procedimientos de
cada una de las funciones, puede lograr alcanzar los objetivos de la empresa en el menor

tiempo y con una excelente calidad en su producto servicio (Parra Ganchosa et al., 2022).

En la Junta Provincial de Imbabura CRE, es indispensable que su cuerpo de
voluntarios ejecute sus actividades respetando los procedimientos de cada una de las
funciones encomendadas, fortaleciendo el crecimiento de la organizacion desde su mision
de aliviar y prevenir el sufrimiento humano, brindando un servicio de calidad en las

comunidades vulnerables de la provincia de Imbabura.

La gestion del talento humano estructura indicadores normativos que mejoren los
procesos en el rea de voluntariado permitiendo incentivar al personal mediante un sistema
de recompensas que ayuden a mantener motivado y desempefie sus actividades,
implementar capacitaciones, talleres y una evaluacion para la retencion de los
colaboradores en la institucion lo que se traduce en crecimiento mutuo y beneficios para

ambas partes por medio de horas aportadas a la comunidad.

En concordancia con estos lineamientos, la Sociedad Nacional de la Cruz Roja
Ecuatoriana ha adoptado el Ciclo de Gestion de Voluntariado, es un marco metodolégico
que orienta los procesos de crecimiento del voluntariado desde la captacion hasta la
desvinculacion del mismo de la institucion por diversos motivos, este modelo tiene por
objetivo potenciar las habilidades individuales y grupales de los colaboradores,

estableciendo el bienestar dentro de la organizaciény crear una intervencion humanitaria
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eficaz, ética y coherente con los principios institucionales basados en la mision de la

empresa (Mera Naula, 2025).

Al concluir la distribucion de proyectos, es importante la redaccion de un informe
final que incluya un resumen de distribucion de cada uno de los procesos establecidos y
actividades desarrolladas, los resultados de las actividades y seguimiento del presupuesto
de cada una de ellas, ademas de las conclusiones y aprendizajes obtenidos por los
voluntarios y sus coordinadores. El proceso de rendicion de cuentas es un mecanismo que
genera confianza con la comunidad y para los financiadores del proyecto, permitiendo
divulgar los resultados en el plazo establecido, midiendo el impacto que se alcanz6 durante
el programa de transferencia monetaria (Federacion Internacional de Sociedades de la

Cruz Roja y de la Media Luna Roja, 2020).

Teoria clasica de la administracion

En 1916 nacid en Francia una de las teorias que vieron crecer la administracion
clasica desde su nacimiento y sentaron las bases actuales como las administracion
moderna, la teoria clasica propuesta por el ingeniero Henri Fayol busco eliminar las
practicas arcaicas de prueba y error que se venian desarrollando desde la antigliedad, y en
su lugar se define el proceso de la administracion, que conlleva etapas estructuradas de
manera estandarizada para que pueda ser dirigida a cualquier empresa, y se traduzca en la

eficiencia de una organizacion (Gaitan Aguilera & Golovina, 2021).

A continuacion, se presenta la tabla en donde se muestra en formato linea de
tiempo como han evolucionado las diferentes teorias de la administracion a lo largo de los

afnos:
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Tabla 1.
Teorias administrativas
A0S Teorias
1903 Administracion cientifica
1909 Teoria de la burocracia
1916 Teoria Clasica
1932 Teoria de las relaciones humanas
1947 Teoria estructuralista
1951 Teoria de los sistemas
1953 Enfoque sociotécnico
1954 Teoria neoclasica
1957 Teoria del comportamiento
1962 Desarrollo organizacional
1972 Teoria de la contingencia
1990 Nuevos enfoques
2000 Caos y complejidad
2019 Hacia donde va la administracion

Nota. Elaboracion propia. Las teorias del pensamiento administrativo durante el tiempo. Fuente: (Chiavenato

Idalberto, 2019).

La teoria base que se utilizo para evaluar la variable independiente del estudio es
la Teoria Clasica de la Administracion propuesta por Henri Fayol, porque se caracteriza
por su énfasis en la organizacion y una estructura para alcanzar la eficiencia de forma
practica, los conocimientos y resultados destacan la importancia del fendmeno de estudio
y proponen dar respuesta a las preguntas de investigacion (Chiavenato ldalberto, 2019;

Fayol, 2000).

La teoria y la practica de investigar tienen una interdependencia, que significa que
el conocimiento atil siempre debe ir acompafado de la verificacién empirica. La Teoria
clasica de la administracion propuesta por Henri Fayol, con las 4 de dimensiones clasicas
descritas como: planificacidn, organizacion, direcciony control (Fayol, 2000), habla sobre
la gestion que debe tener una empresa enfocada en estas dimensiones y desde donde parte

el desarrollo de esta investigacion.

En la actualidad las Organizaciones Sin Fines de Lucro (OSFL) representan un



desafio en las estrategias administrativas que gestionan frente a su personal voluntario,
debido al ciclo que se planifica antes de que el voluntario comience su proceso dentro de
la institucion. Varios autores, coinciden en que la efectividad de las organizaciones que
pertenecen al tercer sector requiere de una administracion mas sofisticada que la del sector

privado (Bert et al., 2019).

Todo esto se debe a la naturaleza de las organizaciones del tercer sector, bajo una
retribucion no monetaria, busca objetivos sociales y no intereses econémicos. La
gestion administrativa de su personal debe estar relacionada con sus objetivos
institucionales desde el proceso administrativo que se desarrolla hasta la retencion del

personal voluntario.

Por otro lado, la presion del impacto social se ve afectada por la transparencia de
sus acciones frente a la gestion del voluntariado, para alcanzar objetivos y evaluar el
bienestar de su fuerza de trabajo no remunerada, sin descuidar la efectividad de sus
actividades misionales (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025). Por lo tanto, una deficiente gestion
directiva se debe por la ineficiencia misional en actividades de los colaboradores y baja
motivacion del personal no remunerado monetariamente, lo que puede provocar su

decision de desvinculacion con la organizacion (Bert et al., 2019).

La teoria clasica de la administracion propuesta por Henry Fayol facilita la
comprension de la variable independiente propuesta en la investigacion y permite evaluar
en base de sus dimensiones la efectividad de estas en la organizacion (Fayol, 2000). Fayol
(2000) y Gonzalez et al. (2019), sostienen que el éxito de una organizacion no se basa en
una estrategia coyuntural, es la ejecucion disciplinada de una correcta planificacion,
organizacion, direccion y control, con el objetivo de responder a las exigencias del entorno

competitivo.
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Se realiza en base a este proceso administrativo porque permite evaluar la gestion
interna del voluntariado en la Junta Provincial de Imbabura CRE, adaptando sus principios
y dimensiones formales administrativos a la gestion y realidad del recurso voluntario

general y clasico (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025; Fayol, 2000).

Dimensiones

La planificacion es el punto de partida de las estrategias administrativas, ayuda a
definir metas a partir de objetivos alineados con la misidn y vision de la empresa,
los cual es fundamental dentro del proceso administrativo de cualquier negocio,
visualiza y permite construir un plan de accion a lo que puede pasar antes (Espinoza

Sotomayor, 2009).

Mutawa (2015) menciona gue la transparencia dentro del proceso administrativo
afecta la desercion del personal voluntario dentro de la institucion. Por otro lado, Fayol
(2000), exige que esta funcion se realice con una prospeccion de mejora mediante la
prevision, la cual se va a abarcar dentro de la primera dimensién, por lo que se toma en

cuenta la planificacion como primera dimension dentro de la variable independiente.

Las dimensiones de organizacién y direccion se encargan de abordar la estructura
organizacional y el liderazgo requerido para guiar la realidad de quienes pertenecen como
fuerza de trabajo en la organizacién (Solval, 2012). La organizacion dispone de los recursos
de la empresa como materiales, capital o talento humano, el cual es considerado como el
sistema nervioso dentro de la institucion, cumpliendo los objetivos planteados en la
planificacion, relacionando con cohesion y secuencia légica las dimensiones que se van a

trabajar (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025).
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En ese ambito, la satisfaccion y la motivacion que tienen los voluntarios, se
establecen por el rol que ejercen, junto a un sistema de direccidn que provea un feedback
adecuado. Esos procesos de direccion deficientes, o la falta de coordinacion desincentivan

la permanencia del personal e interrumpen su ciclo de crecimiento en la organizacion.

La capacitacién es para el desarrollo mutuo de la organizacién y crecimiento de
los voluntarios en la misma, gracias al ciclo de gestion del voluntariado que permite
visualizar las competencias técnicas y blandas de cada uno de sus colaboradores para
analizar talleres y actividades relacionadas que fortalezcan dichas habilidades,
contribuyendo a mejorar la percepcién de la organizacion frente a la comunidad y siendo
una opcion atractiva para que los jovenes decidan realizar actividades dentro de las
sociedades nacionales sirviendo a la comunidad y creciendo en la institucion (Federacion

Internacional de Sociedades de la Cruz Roja y de la Media Luna Roja, 2020) .

Asimismo, la dimension de control hace referencia al monitoreo de las actividades
planteadas en las dimensiones anteriores, verificando que todo se realice conforme a los
planes y directrices acordados y alineados con la mision de la empresa. Ademas, si los
resultados de este monitoreo llevan alguna mejora sera mediante la satisfaccion y el

desempefio de los voluntarios en las actividades misionales de la organizacion.

Cuskelly et al. (2006) subraya que la aplicacion de los principios de Gestion de
Recursos Humanos debe ser sélida para una retencién oportuna y duradera dentro de la
empresa, es indispensable esta Gltima dimension para complementar todo el proceso

administrativo y que esta relacionada con el ciclo de gestion del voluntariado.

Gestion del voluntariado

La variable dependiente en la investigacion es la Gestion del VVoluntariado, se hace
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presente como caso de evaluacién dentro de la Junta Provincial de Imbabura CRE, es
representada en el area del voluntariado como una disciplina que reconoce la motivacién
intrinseca como motor de la labor misional, representa a todo el proceso que guia la
metodologia de las actividades, talleres y cursos, mostrara el nivel de gestion por parte del
jefe de area en la motivacion, procedimientos y satisfaccion de los voluntarios, todo para
conocer su relacion con la primera variable independiente (Chocobar Reyes & Gonzalez
Rodriguez, 2023; Cruz Roja Ecuatoriana, 2025).

Preet Kaur et al., (2022), afirma que la gestion de voluntarios en la cultura de la
organizacion permite la retencion del personal no remunerado, esta gestion ha
evolucionado a un enfoque estratégico administrativo reconociendo como un activo de
valor en la institucion a sus voluntarios, necesitan retener a su talento para alcanzar los

objetivos del movimiento.

Los voluntarios llegaron a formar parte de las organizaciones del tercer sector
ayudando a alcanzar sus metas y objetivos, alineandose con sus valores institucionales,
requiere de una gestion estratégica que permita administrar su estadia en la organizacion

y retener a sus colaboradores que buscan cumplir la visién de la empresa.

Para ello, se va a estudiar la variable dependiente (Gestion del Voluntariado),
basandose en un modelo completo analizado por la Cruz Roja Ecuatoriana (2025), entidad
que rige las juntas provinciales y adapto este modelo a su realidad, de las cuales se plantean
8 dimensiones que van desde un diagndstico, pasando por la formacion y transformandose

en un crecimiento, tal como se explica en detalle en (Mera Naula, 2025).

Modelo ciclo de gestion del voluntariado

El modelo Ciclo de Gestion del Voluntariado de la Cruz Roja (2025), es un sustento
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en el estudio, porque las dimensiones del ciclo en la gestién de los voluntarios de la
institucion se consideran a nivel humanitario amplias en el mundo actual. Este modelo
presenta 8 dimensiones dentro del ciclo (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025), el cual debe tener
la estricta participacion administrativa ligada con las dimensiones de la teoria de Henry
Fayol, ayuda a la institucion a mejorar sus practicas con una gestion ética, sostenible y
eficiente del capital humano solidario, mediante lineamientos de mejora.

Permite analizar desde diferentes dimensiones los procesos principales en el ciclo
de gestion del voluntariado, permitiendo evaluar la gestion en cada una de las juntas que
lo repliquen de manera real y midiendo en este estudio la efectividad en la satisfaccion,
motivacidn y retencion que reconocen los voluntarios ante la misma, en qué nivel se esta
aplicando y que se puede llegar a proponer para mejorar, todo desde el punto de vista de

cada uno de sus voluntarios.

Dimensiones

Las ocho etapas permitiran dar una medicion de la variable dependiente bajo la
relacion con las 4 dimensiones de la teoria clasica de Henry Fayol (2000), las dimensiones
que se presentan en la variable dependiente seran detalladas en la tabla 2 mediante un
analisis resumido. Estas dimensiones, permiten un analisis de cada fase del voluntario,
mediante un modelo propuesto por la CRE, entidad que rige las juntas provinciales como

la JPI en la cual se va a realizar la investigacion (Cruz Roja Ecuatoriana, 2024, 2025).

Las etapas del ciclo de gestidn del voluntariado se muestran como un modelo que
rige los procesos que debe seguir cada uno de los colaboradores desde la captacion hasta
la desvinculacion con la institucién, cada una de las etapas del ciclo se muestra en la tabla
2 de este documento y se sintetiza un detalle de lo que implica el correcto cumplimiento

del ciclo.
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La variable dependiente es basada en el Modelo del Ciclo de Gestion del

Voluntariado de la CRE (2025), el modelo ayudara a entender de manera completa la

gestion de la institucion, mediante la articulacion de sus 8 dimensiones, servirdn como

sustento para esta variable en la investigacion, promoviendo un analisis validado bajo sus

propios principios, y los cuales se mencionan a continuacion:

Tabla 2.
Dimensiones
Dimensiones Analisis
Diaanéstico Analiza los perfiles y tipo de voluntarios que se requieren en funcion de las necesidades
g locales en base a la base de datos SIVOL.
L Convocatoria efectiva y responsable de nuevos aspirantes al voluntariado en base a las
Captacion . L
necesidades encontradas en el diagndstico.
Admision Inscripcion del aspirante y validacion de requisitos digitales estandarizados que aseguren
la calidad y adecuacidn del nuevo voluntario.
L Formacion continua en modalidad presencial y virtual por medio de la plataforma
Formacion

Participacion

Reconocimiento

Crecimiento

Salida

institucional E-Learning, para desarrollar habilidades fundamentales operativas y éticas.

Incorporacion del voluntario en actividades de participacién, planificacion y operativos,
ya sea en areas administrativas, de operacion o de toma de decisiones en conjunto con el
comité.

Fortalecer y valorar el servicio de los voluntarios mediante reconocimientos como
insignias y certificados que mantengan la motivacion del personal no remunerado y
promoviendo su permanencia en la institucién.

Promover el talento del voluntario hacia roles de mayor responsabilidad en base al

desarrollo y liderazgo que adquiri6 basandose en la permanencia, experiencia y
formacion continua.

Proceso formal de desvinculacion del voluntario con la institucion, que puede o no ser
permanente, este proceso no suele ser utilizado.

Nota: Elaboracion propia. Detalle de las ocho dimensiones. Fuente: (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025).

En esta ocasion, se tomaran en cuenta las 7 dimensiones principales del modelo,

se elimind la dimension de salida por que no aporta contenido para la investigacion. Esto se

realizd en base al autor y se reagrupara las 7 dimensiones en 3 dimensiones principales que

las abarcan y permiten el analisis de la variable dependiente (Gestion del Voluntariado).

Las 7 dimensiones se establecen en 3 dimensiones que aportd con informacion

para el estudio, mediante la literatura se busco abordar el ciclo de gestion del voluntariado



mediante: la prospeccion, desarrollo y acompafiamiento, y la motivacién. Las dimensiones
forman parte del ciclo de vida del voluntariado y abarcan a las dimensiones mencionadas

en Cruz Roja Ecuatoriana (2025).

Ciclo de gestion del voluntariado y su relacion con la retencion

En el modelo de la CRE las dimensiones iniciales de Diagnostico y Captacion
deben ser estratégicas para no recaer en la frustracién y la rotacion del personal voluntario
(Mera Naula, 2025). Al Mutawa (2015) relaciona la ambigtedad de roles con la
desmotivacién y desvinculacién, haciendo énfasis a la fase de captacion, para formalizar
el compromiso y sentido de pertenencia del voluntario en la institucién (Cruz Roja

Ecuatoriana, 2025).

La formacion es una inversion para la retencion, vincula la formacion técnica y de
liderazgo con el éxito operativo, una capacitacion inadecuada, o inexistente, genera una
brecha de competencias que impacta en la productividad laboral (Suéarez Castro et al.,
2017) y en la frustracion del voluntario, este elemento es la aplicacion de la funcion

fayolista de direccién en la dimension de desarrollo del voluntario.

El reconocimiento del personal voluntario es un punto dentro de la dimensién de
motivacion, es un punto central porque permite mitigar la alta rotacién del personal.
Hustinx & Lammertyn (2002), han demostrado que las estrategias de gestion que utilizan
métodos no monetarios para motivar a su talento son efectivos para la permanencia en la
institucion que la compensacion econdmica. El no reconocer de manera formal el esfuerzo
que se realiza, disminuye el sentido de pertenencia por parte del personal y es una de las
causas de la desvinculacién y salida del talento (Preet Kaur et al., 2022; Prince & Piatak,

2023).
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La rotacién como sintoma

La alta rotacion del voluntariado en la Junta Provincial de Imbabura es el sintoma
inequivoco de la desarticulacion entre la Teoria Clasica de la Administracion (Fayol,
2000) y la Gestion del Voluntariado (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025). El principal problema
se manifiesta en la realidad de la Junta Provincial de Imbabura misma que recae en la alta
rotacion de su personal voluntario debido a diversos motivos que se plantean responder en
esta investigacion. La rotacion toma forma como un sintoma que puede llevar a afectar a
la institucion, la gestion de la institucion en el area del voluntariado no debe ser general
ni superficial, debe ser su prioridad tomar decisiones informadas vinculadas a la
perspectiva de los colaboradores de la organizacion y en la realidad que se percibe en cada

una de las actividades realizadas.

Es vital entender que, a diferencia de trabajos remunerados, las organizaciones de
voluntarios tienen una alta rotacién impulsada por aspectos como la carencia de inclusion
y fallas en las practicas organizacionales. Estudios sobre organizaciones de emergencia
sefialan que cuando los procesos internos son ineficaces y la comunicacion es insuficiente,
los voluntarios sienten que la organizacién no respeta ni valora su tiempo personal, dando
como consecuencia un bajo compromiso, ante la ausencia de un estimulo econémico que
funcione como freno de permanencia, la sensacion de ser excluido de las decisiones o la
creencia en favoritismos dentro de la institucién se transforman en factores clave que

Ilevan al voluntario a pensar en dejar la organizacion (Holtrop et al., 2026).

Para solucionar este sintoma, la administracion debe ir mas alla de los modelos
convencionales y adoptar un enfoque de liderazgo ligado al servicio que valore la

inclusion y la comunicacion efectiva como fundamentos de retencion. Es importante
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desarrollar estrategias adaptativas, como los acuerdos a medida que alineen las elevadas
exigencias operativas con las circunstancias personales de los voluntarios que permitan
mejorar la motivacion, retencion y rendimiento de los voluntarios previniendo la pérdida
de talento humano importante. La alineacion entre el voluntario y la entidad, asegura una
estructura unificada y resistente, una baja tasa de desvinculacion y mantiene la mision de

mitigar el sufrimiento humano de manera efectiva y sostenible (Holtrop et al., 2026).
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Capitulo 2: Materiales y Métodos

Esta seccion plante6 el camino y guia para la investigacion, incluyé el tipo de
investigacion, métodos, técnicas e instrumentos, asimismo, el planteamiento de la matriz
de operacion de variables, con sus respectivos participantes con su procedimiento y

analisis de datos.

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es cuantitativo porque segin Herndndez-Sampieri &
Mendoza Torres (2018), permitié evaluar mediante indicadores, comparar las dimensiones
de ambas variables, interpretar los resultados como hallazgos y determiné la causalidad
de las mismas mientras se establecié precedentes que accedan a valorarlas de manera
numérica con datos confiables de la realidad de la JPI, con respecto a las dimensiones
administrativas (Fayol, 2000; Lana, 2008a), y la eficacia de la gestion del voluntariado que

se desarroll6 en la organizacion (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025).

Este tipo de investigacion se aplico por la confianza que transmite al estudio,
comprendiendo el nivel de aplicacion de las estrategias administrativas en la JP1, mediante
la aplicacion de la encuesta para comprender los patrones y la triangulacion de la

informacion ofreciendo una comprension de sus variables.

Los métodos y alcance de la investigacion, son de caracter descriptivo y
correlacional porque realizo la descripcion de las variables, asi como, la fuerza de relacion
entre la independiente (estrategias administrativas) y la dependiente (gestion del
voluntariado). El primer método describid la incidencia de cada una de las variables en la
realidad de la JPI en conjunto de sus dimensiones (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025), y el

método correlacional permitié
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establecer una relacion entre las dimensiones de ambas variables (Herndndez-Sampieri

& Mendoza Torres, 2018).

El disefio metodoldgico de la investigacion se sustentd en el paradigma pragmatico
que busca dar una solucion para el problema del estudio que es la alta rotacion del
voluntariado (Cruz Roja Ecuatoriana, 2025; Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres,
2018). Ayudo a la eleccion de los métodos y técnicas ligados con la consecuencia de los
objetivos planteados en la investigacion, lo cual combind los datos estadisticos con la
interpretacion de la informacion cualitativa que conllevo a los resultados que explicaran

la relacion de ambas variables (Herndndez-Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

La investigacién se plante6 por un método de enfoque deductivo e inductivo, el
primero clasificd la construccion de conocimientos mediante un punto de partida que
puede ser real 0 no en la poblacion estudiada, mientras el inductivo se complementé con
el primero mediante la generalidad de conocimientos de la realidad de una organizacion
hacia conocimientos generales que pueden ser evaluados por indicadores (Hernandez-

Sampieri & Mendoza Torres, 2018; Rodriguez Jiménez & Pérez Jacinto, 2017)

Con respecto a la logica de la investigacion, se presentd un enfoque sintético -
analitico que segin Rodriguez Jiménez & Pérez Jacinto (2017)“.. .se refiere a dos procesos
intelectuales inversos que operan en unidad: el analisis y la sintesis.” Ayudd a
descomponer mediante un proceso I6gico un todo en sus partes pequefias, desde lo general
a lo especifico (Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres, 2018; Rodriguez Jiménez &

Pérez Jacinto, 2017).

La primera variable se realiz6 a partir de la teoria clasica de la administracién de

Fayol (2000), reconocida por seguir vigente actualmente, si se lleva a cabo con eficiencia



y eficacia puede llegar a transformar la gestion dentro de una organizacion, y de un modelo
internacional exhibido por la misma institucion para su personal voluntario para la segunda
variable, planteado por la (Federacion Internacional de Sociedades de la Cruz Roja y de
la Media Luna Roja, 2020). Esto permiti6 contrastar cada una de sus dimensiones con la
realidad empirica de la JPI. Por otro lado, el método sintético se empleo en el andlisis de
los resultados finales, puesto que, los datos dispersos recolectados son integrados para
construir lineamientos de mejora desde una perspectiva del fendmeno estudiado lo que
ayudo a solucionar el problema identificado y aporto al crecimiento de los voluntarios

mediante la mejora de su gestién (Bunge, 2018).

Técnicas e instrumentos de investigacion

Para la recoleccion de los datos cuantitativos, se empled el uso de una encuesta
como técnica, mediante el uso de un cuestionario estandarizado como instrumento de

medicion dirigido hacia los voluntarios de la JPI de la CRE.

Este cuestionario incluy6 preguntas que busquen recabar los datos para obtener la
informacién, mediante preguntas de escala de Likert de cinco niveles, los cuales van
desde: Totalmente en desacuerdo, hasta Totalmente de acuerdo (Hernandez-Sampieri &

Mendoza Torres, 2018).

Es idéneo para medir en una escala cuantitativa los niveles de acuerdo y percepcién
de los voluntarios de la JPI sobre las estrategias administrativas aplicadas por la
coordinacion en la gestion del voluntariado, para conocer la realidad que se estd

presentando en el dia a dia de cada uno de su personal.

Al mismo tiempo, para refuerzo del estudio, se aplic6 una entrevista semi

estructurada presencialmente, dirigida a la Coordinacion de voluntariado y areas
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esenciales, asi como, al presidente de la JPI, buscando concordancias o discrepancias
(Villarreal-Puga & Garcia, 2022). Una herramienta fuerte es la entrevista por que permite
obtener una descripcién vivida de la realidad actual de los entrevistados (Villarreal-Puga

& Garcia, 2022).

Se tomd en cuenta el trabajo de campo permitiendo la recoleccion de informacion
directa de los participantes sin alterar su entorno (Medina Romero et al., 2023),
considerando como poblacién los 224 voluntarios de la JPI que estan bajo la direccion de
la Coordinacion del Voluntariado y de Areas importantes de la institucion, a la cual se
aplicaré la formula de poblacion finita de (Herndndez-Sampieri & Mendoza Torres, 2018),
dando como muestra estadistica un total de 142 voluntarios a quienes se ejecutara la
encuesta. Asimismo, se permitio al entrevistado expresar la experiencia vivida y las
percepciones que aportaron con la interpretacion de los datos cuantitativos de la encuesta

planteada (Creswell, 2022; Herndndez-Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

Para complementar la informacion recabada, se realizd una platica directa con un
grupo focal de voluntarios aleatoriamente, se platicé sobre las principales problematicas
identificadas por los voluntarios y las mejoras o consideraciones que segun los voluntarios
se deben implementar dentro de la gestion, nos da una vision panoramica sobre el dia a
dia de lo que sucede en la vida de los voluntarios frente a las actividades que se planifican
por parte de la institucion, ayudando a entender la realidad de lo que realmente quieren

decir y expresar.

Los recursos materiales que se utilizaron en este capitulo son: los cuestionarios de
la entrevista impresos con una guia de preguntas semi estructuradas elaboradas con
anterioridad y aprobadas con la validez del cuestionario. Mientras que los instrumentos de

apoyo son la matriz de operacionalizacion de variables, el software estadistico (SPSS)
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version 28 para el analisis y tabulacién de los datos cuantitativos, que ayudd en la
codificacion de lastranscripciones de las encuestas a datos reales y medibles (Hernandez-

Sampieri & Mendoza Torres, 2018).

Preguntas de investigacion

Se planted preguntas de investigacion que responden a: ;Cémo influye la
implementacion de las estrategias administrativas en la mejora de gestion del voluntariado
de la Junta Provincial de Imbabura? Para poder responder esta interrogante, la
investigacion se centré en preguntas especificas que proporcionen informacion para
construir la solucion como:
¢Cuales son las estrategias de reconocimiento no monetario hacia el personal voluntario

de la institucion? (Fayol, 2000).

Se plante6 minimo una pregunta de investigacion por cada uno de los indicadores
gue se van a evaluar, son detalladas en base a cada dimensidn con una trazabilidad directa
con cada una de sus respectivas variables, su punto de partida son su teoria y modelo base
para que respondan con la matriz, porque estas preguntas se describen en la matriz de

operacionalizacion de variables que se detalla a continuacion:
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Matriz de operacionalizacion de variables

Tabla 3.

Matriz de operacionalizacion de variables

43

Variables Dimensiones Indicadores Técnicas Fuentes de Informacion
Estrategias Planificacion Mision Encuesta/ Entrevista ~ Voluntarios  Coordinador del
Administrativas Voluntariado JPI
(v.h Vision Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
Voluntariado JPI
Objetivos Encuesta/ Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
Voluntariado JPI
Principios Encuesta/ Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
Voluntariado JPI
Politicas Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
Voluntariado JPI
Estrategias Encuesta/ Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
Voluntariado JPI
Organizacién Nivel Encuesta/ Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
jerarguico Voluntariado JPI
Formalizacion  Encuesta/ Entrevista  Voluntarios  Coordinador del
de procesos y Voluntariado JPI
comunicados
Claridadenla  Encuesta/Entrevista  Voluntarios  Coordinador del
cadena de Voluntariado JPI
mando
Procedimiento  Encuesta/ Entrevista  Voluntarios  Coordinador del
s claros Voluntariado JPI
Condiciones Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
fisicas Voluntariado JPI
Feedback Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios Coordinador del
Voluntariado JPI
Direccion Etica Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios  Coordinador del
Voluntariado JPI
Motivacion Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios  Coordinador del
Voluntariado JPI
Autoridad Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
Voluntariado JPI
Supervision Encuesta/ Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
Voluntariado JPI
Solucion de Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios ~ Coordinador del
Problemas Voluntariado JPI
Comunicacion  Encuesta/ Entrevista ~ Voluntarios  Coordinador del
Voluntariado JPI
Control Normativa Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios  Coordinador del
Voluntariado JPI
Duracion de Encuesta / Entrevista ~ Voluntarios  Coordinador del
actividades Voluntariado JPI
Reconocimien  Encuesta/ Entrevista ~ Voluntarios  Coordinador del
to Voluntariado JPI
Porcentaje de  Encuesta/ Entrevista ~ Voluntarios  Coordinador del

cumplimiento
de metas

Voluntariado JPI
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Acceso a

tecnologiay
recursos

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Gestion del
Voluntaria
do (V.D)

Prospeccion

Diagnadstico

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Captacion
(Eficienciay
eficacia)

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Admision
(Capacidad)

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Aprendizajey
Gratificacion

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Implementacio
nde
sugerencias

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Desarrollo y
Acompafiamient
0

Identificacion
de necesidades

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Acciones
acordes a
necesidades

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Formacion
continua'y
capacitacion
(talleres)

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Cumplimiento
de
programacion

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Crecimiento
(Desarrollo de
competencias)

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Retroalimentaci
on

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Motivacion

Proteccion

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Valores

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Carrera

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Social

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Comprensién

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Mejora

Encuesta / Entrevista

Voluntarios

Coordinador del
Voluntariado JPI

Nota: Elaboracion propia. Matriz de operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores.

Adaptado de (Adams, 2024; Al Mutawa, 2015; Chocobar Reyes & Gonzalez Rodriguez, 2023; Fayol,

2000; Holtrop et al., 2026; Mera Naula, 2025; Preet Kaur et al., 2022; Prince & Piatak, 2023; Xu et

al., 2024).



Participantes

A conveniencia del investigador, se tomd en cuenta como poblacion a los 224
voluntarios con més de 6 meses de permanencia en la institucion, a partir de la escuela de
voluntariado hasta la promocion 113 que aprobaron todos los campos de evaluacion para
graduarse como voluntario desde la carga horaria de 97 horas, hasta los certificados
obtenidos durante el proceso, y los cuales pertenecen a la Junta Provincial de Imbabura CRE

(Cruz Roja Ecuatoriana, 2024, 2025).

Para la investigacion se realizd un estudio probabilistico en donde se aplicé una
encuesta semiestructurada a una muestra representativa que esté dentro de nuestra unidad
de analisis mediante una férmula para calcular la muestra probabilistica en una poblacion
finita, la cual ayudd a obtener el niUmero de voluntarios que seran nuestra muestra para

obtener los resultados mediante el llenado de la encuesta.

Se emple6 la férmula de poblacion finita:

Z2*p*q*N

anZ(N—1)+ZZ*p*q

En donde:

n= tamafo de la muestra

N = tamafio de la poblacién

Z = valor critico para un nivel de confianza de 95% (1.96)

p = proporcion esperada (0.5)
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q=1-p
E = margen de error permitido (Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres, 2018)
Se sustituyen los valores en la formula:

(1.96)%2 x 0.5 * 0.5 * 224

"= (005)2(224 — 1) + (1.96)2 05 * 05

n=142

Procedimiento y analisis de datos

El procedimiento se desarroll6 mediante una encuesta dirigida a una muestra de 145
voluntarios de la JPI, a quienes se plantearon un cuestionario preestablecido que responda
las preguntas de cada uno de los indicadores descritos en la matriz de operacionalizacién de
variables, respondiendo a su dimensidn y respectiva variable dependiente e independiente,

mismas que ayudaran a entender el tema de estudio.

Se elabor6 una prueba piloto dirigida a un grupo reducido de la muestra, con el
objetivo de establecer el nivel de confiabilidad y validez del instrumento, la cual se ejecutd
en el mes de enero segln el cronograma del estudio de forma presencial, lo que ayudé a
entender mejor la confiabilidad y validez de cada una de las preguntas descritas en el
cuestionario, los resultados de esta prueba contribuyeron a conocer posibles ambigledades
en la estructura o planteamiento de las preguntas (Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres,

2018).
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Finalizada la etapa del trabajo de campo, se procedio a tabular los datos mediante
un software especializado como el SPSS en su version 28, caracteristico de la investigacion
cuantitativa la aplicacion de este tipo de software que permitié analizar las respuestas a
través de un analisis estadistico (Bert et al., 2019; Hernandez-Sampieri & Mendoza Torres,

2018).

Se describieron los hallazgos encontrados en la JPI respecto a la relacion de las
variables en la realidad existente frente a su problema central identificado, se obtuvo la
representatividad y respuesta a los objetivos planteados al inicio de esta investigacion

mediante la discusion de los hallazgos.
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Capitulo 3: Resultados y Discusion

En este capitulo se detallan los hallazgos del estudio en base a los analisis
estadisticos de los datos obtenidos, mediante las encuestas aplicadas a los 145 voluntarios
de la JPI, se realiza el andlisis y discusion de los resultados, en base a una comparativa
analitica con autores que respalden la informacion obtenida en la investigacion,
considerando el promedio, la desviacién media y varianza de cada una de las dimensiones

e indicadores respectivos a las variables del estudio.

Andlisis de Fiabilidad

En esta primera tabla se muestra el analisis de fiabilidad desarrollado en el Software
Estadistico SPSS en su versién mas reciente, esta prueba estadistica tuvo por objetivo el
evaluar la consistencia interna de las encuestas aplicadas a los voluntarios de la JPI,
evidenciando el nivel de confiabilidad que tienen las respuestas del instrumento aplicado
mediante la valoracion de los elementos, cuyo valor estadistico debe encontrarse entre 0 y

1.

Tabla 4.
Andlisis de fiabilidad del alfa de Cronbach

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

0,965 47

Fuente: Elaboracion propia.

La tabla nos muestra un valor estadistico superior a 0.7 lo que nos indica que las
preguntas si tienen una correlacion alta entre si y permiten evaluar el nivel de confiabilidad

de la consistencia
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interna de las encuestas, se resume que el alfa de Cronbach de 0.965 es muy buena, el
instrumento fue elaborado de manera adecuada con consistencia y correlacion entre sus

preguntas.

Se presenta los hallazgos socioeconémicos presentes en la JPI, sintetizados
mediante las encuestas desarrolladas a sus voluntarios, la tabla que muestra los valores en
porcentaje de los datos obtenidos, agrupados de forma que nos permitan: identificar
tendencias, segmentar nuestra poblacion y facilitar el andlisis de los datos en informacién

fundamental para la investigacion.

Datos socioecon6micos

Tabla 5.
Datos socioeconémicos

Datos preliminares Descripcion Porcentaje
16 - 20 afios 57,24

Edad 21 - 25 afios 21,38
26 en adelante 21,38
Masculino 32,4

Género Femenino 64,8
LGBTIQ+ 2,8
Alta 1,38
Media alta 6,21

Nivel socioeconémico Media 63,45
Media baja 26,90
Baja 2,07
primaria 0,7
secundaria 59,3

Tipo de formacion tecnologias 11,7
licenciaturas e ingenierias 26,2
cuarto nivel 2,1

ATfos de pertenecer en la a2 ar~103 66,2

institucion 3asafios 24,8
6 en adelante 9
Rural 434

Sector de residencia Urbano 56,6

Fuente: Elaboracidn propia.
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El perfil mayoritario de los voluntarios que se encuestaron en la Junta Provincial de
Imbabura se distingue por ser un pablico notablemente joven, una fuerte representacion
femenina y un nivel socioecondmico medio y medio bajo. La mezcla de una juventud activa y
dominio femenino es un indicador que las técnicas de motivacion deben priorizar el
reconocimiento no financiero, el acompafiamiento y la comunicacion bidireccional, aspectos
que son deficientes segun el diagnostico institucional actual. Ademas, dos tercios de los
encuestados cuentan con una antigiedad de uno a dos afios, mientras el 9% apenas supera los
seis afos, este hallazgo confirma empiricamente la alta rotacion del voluntariado revelando que

la mayoria abandona antes de consolidar su sentido de pertenencia dentro de la institucion.

Més de la mitad de los participantes cuentan con formacion secundaria,
aproximadamente una cuarta parte dispone de un titulo de educacion superior, lo que posiciona
al voluntariado de la Cruz Roja como principal ente de capacitacién técnica especializada y
apoyo formativo para la mayoria de sus voluntarios. Al no contar con programas especializados
para transferencia de conocimientos técnicos restringe notablemente la retencion y crecimiento
del talento voluntario, especialmente en un entorno donde el reconocimiento no monetario es
un factor critico. Asi mismo, existe una tendencia balanceada de voluntarios que viven en zonas
rurales, representando riesgos logisticos y de comunicacion efectiva que el modelo de gestidn

actual no aborda.

Al Mutawa (2015), sostiene que la permanencia del voluntariado depende de tres
elementos operativos que son: evaluacion inicial de competencias, reconocimiento periodico
no monetario y vias de comunicacion bidireccional que incluyan a voluntarios rurales y con

poca formacion. La alta rotacién no se debe a una causa aislada, se debe a la interaccion que
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tiene la juventud con la limitada formacion previa, conjuntamente de una corta antigiedad y
demandas de reconocimiento no econdémico, se requiere una revision completa de estrategias
administrativas para gestionar el voluntariado de manera inclusiva, con importancia y
profesionalismo. La administracion del voluntariado se evalGa no por la satisfaccion inicial,
sino por la habilidad de convertir la satisfaccion interna en una estadia permanente y sostenible

en el tiempo.

A continuacion, se muestran y detallan las tablas que muestran los datos encontrados
sobre las dimensiones e indicadores, mismos que fueron obtenidos mediante la tabulacion
cuantitativa y estadistica del Software Estadistico SPSS en su version mas reciente y que nos
permitio realizar analisis de correlacion entre dimensiones, y plasmar los resultados en de forma

clara y ordenada.

En las tablas se representan las fortalezas y debilidades que juegan como principales
autores dentro de las estrategias administrativas aplicadas por parte de la gestion del
voluntariado actual, cada una de las preguntas planteadas en base a sus indicadores son
descritas y valoradas por: una media que representa el promedio de las respuestas totales de
nuestros voluntarios encuestados alrededor del cual se agrupan los valores, una desviacion
estandar que muestra cual alejado se encuentra una respuesta de la media, permitiendo ver la
dispersion de las variables, la varianza calcula la dispersion de los datos al elevar al cuadrado
las variaciones con respecto a la media, impidiendo que las distancias negativas cancelen las

positivas, otorgando mayor relevancia a los datos extremos.
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Variable 1 — Estrategias administrativas

Planificacion

Tabla 6.
Variable 1 - planificacion
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Indicadores Descripcion Media Desv. Varianza
estandar
La misién como guia
Mision para el desempefio de las funciones 4,34 0,827 0,684
Los proyectos y planes de trabajo alineados con
Vision la vision 4,30 0,785 0,616
o Comunicacion clara de objetivos 419 0,900 0,810
Objetivos
Principios Py, N
La planificacion respeta los principios 4,47 0,842 0,709
Politicas Existen politicas institucionales sobre el
comportamiento y
deberes. 4,35 0,804 0,646
Estrategias Las estrategias aplicadas por la administracion
facilitan el cumplimiento de sus
tareas. 4,30 0,785 0,616

Nota: Elaboracion propia. Medidas estadisticas de los indicadores correspondientes a la dimension de

planificacion.

Entre los indicadores de las estrategias administrativas estudiados, el respeto por los
principios institucionales, asi como la existencia de politicas sobre conducta, representando las
mayores fortalezas y mostrando que la institucién transmite adecuadamente su marco normativo

y humanista. En contraste, la comunicacion efectiva de los objetivos constituye el aspecto mas



débil sumandole la mayor variabilidad en las respuestas tanto en su desviacion como en su
varianza, lo que sugiere que una porcién considerable de voluntarios no percibe claramente los
propdsitos de la organizacion.

La elevada rotacion del voluntariado no se atribuye a un desconocimiento de los
principios apreciados en la institucion, se produce por una falta de alineacion entre el discurso
estratégico y las practicas operativas de gestion de recursos humanos. La claridad en la
comunicacion es buena pero puede mejorar, la variacion en la carencia de canales de
retroalimentacién mencionada en el diagnostico refleja un analisis en los métodos de

motivacién y reconocimiento al voluntario que puede llegar a ser ambiguo.

La falta de claridad en la comunicacion de metas se relaciona directamente con una de
las siete dimensiones del cambio de voluntarios identificadas por Holtrop et al. (2026):
“Deficientes practicas de comunicacion y organizacion”, estos autores evidencian que los
voluntarios perciben las deficiencias en la comunicacion y falta de claridad en la organizacion
como un indicativo de que la institucion no aprecia su tiempo personal, lo que deteriora la
motivacion e incrementa la intencién de abandono. La Junta Provincial de Imbabura muestra
que la elevada rotacion no se relaciona con la falta de comprension de la mision o los principios
bien valorados, sino con la percepcion de valoracion de su tiempo, la escasez de claridad en la
comunicacion de objetivos y su gran variabilidad resaltan la falta de canales de
retroalimentacion bidireccional sefialada en el diagndstico, lo que requiere centrar las
estrategias de mejora en métodos tacticos de motivacion, reconocimiento no monetario y
seguimiento constante (Adams, 2024; Chocobar Reyes & Gonzalez Rodriguez, 2023; Holtrop

et al., 2026; Prince & Piatak, 2023).
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Organizacion

Tabla 7.
Variable 1 - organizacion
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Indicadores Descripcion Media

Desv. estdndar Varianza

Claridad dentro de la
Nivel jerarquico estructura 4,26
organizacional
Existen procesos
formalizados y 4,23
comunicados por escrito

Formalizacion de procesos
y comunicados

Claridad en la cadena de Conocimiento sobre el

mando jefe inmediato

Procedimientos claros Los pasos a seguir
comprensiblesy
I6gicos

Condiciones fisicas Informacién sobre la
calidad de su 4,03
desemperfio.

443

4,37

La organizacion le

propone 4,03
Feedback informacion sobre

su desempefio

0,958

0,928

0,865

0,848

1,037

1,047

0,917

0,861

0,747

0,720

1,075

1,096

Nota: Elaboracidn propia. Medidas estadisticas de los indicadores correspondientes a la dimension de organizacion.

El indicador mas significativo es la claridad en la cadena de mando, seguido por la
existencia de procedimientos definidos que va de la mano con el entendimiento del nivel
jerérquico, estas elevadas calificaciones sugieren que los voluntarios saben quién es su
inmediato superior, conocen a quien informar y comprenden los procedimientos operativos,
siendo un fundamento organizacional efectivo. En el otro extremo, los indicadores criticos son
la informacion sobre la calidad del rendimiento y el feedback proporcionado por la
organizacion acerca del rendimiento, ambos muestran desviaciones estdndar méas elevadas y

varianzas mayores a 1, lo que significa una percepcién desigual y evidentemente insatisfactoria.



La falta de retroalimentacion y la informacion sobre el rendimiento no es un detalle
irrelevante: respalda directamente el diagnostico del inconveniente, que indicaba la inexistencia
de vias de feedback bidireccional y el apoyo en el aprendizaje. Un voluntario que no obtiene
informacién regular sobre su desempefio ni sugerencias de mejora no tiene elementos
necesarios para sentirse apreciado o potenciar sus capacidades, 10 que desgasta su motivacion
y sentido de pertenencia en jovenes, mujeres y de estrato socioecondmico medio bajo, quienes
necesitan de ese reconocimiento no financiero y acompafiamiento continuo, necesario
para fortalecer su compromiso, exigiendo priorizar la creacién de sistemas formales de
retroalimentacién, feedback bidireccional y acompafiamiento periddico como herramientas

clave de retencion.

Holtrop et al. (2026) expone que la falta de comunicacion es una falencia importante
que impide al personal darse cuenta de la realidad de la institucion y sus beneficios, mediante
dos de sus dimensiones, propone que la falta de informacion sobre su rendimiento en la
institucion provoca un abandono temprano. La retroalimentacion debe ser permanente y
estandarizada, el reconocimiento no monetario es fundamental para fortalecer y ajustar las
expectativas del sentido de pertenencia hacia la institucion, o el voluntario podria sentirse en

abandono.

Si bien Chiavenato ldalberto (2019) afirmaria que la claridad en la cadena de mando
reflejaria una estructura formal correcta, Rodriguez Sanchez (2020) evidencia que las jerarquias
y procedimientos definidos no son efectivas sin un seguimiento individualizado. La carencia
de retroalimentacion quiebra la conexion entre el esfuerzo y el reconocimiento, demandando

un sistema oficial de retroalimentacion en ambas direcciones (Al Mutawa, 2015; Holtrop et al.,
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2026).

Si bien Chiavenato (2019) afirmaria que la claridad en la cadena de mando refleja una
estructura formal correcta, Rodriguez Sanchez (2020) evidencia que las jerarquias y
procedimientos definidos no son efectivas sin un seguimiento individualizado. La carencia de
retroalimentacion quiebra la conexion entre el esfuerzo y el reconocimiento, demandando un
sistema oficial de retroalimentacién en ambas direcciones (Al Mutawa, 2015; Holtrop et al.,

2024).

Direccién

Tabla 8.
Variable 1 - direccién
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Indicadores Descripcion Media Desv. estandar Varianza

) Los lideres actan bajo

Etica principios de ética y 4,27 0,922 0,851
honestidad.

Las estrategias de
Motivacién direccién motivan a 4,22 0,996 0,993
seguir participando

La autoridad tiene

liderazgo y respeto al 4,38 0,928 0,862
Autoridad voluntario.
Supervisién Recibe

T 4,39 0,827 0,685
acompafiamiento y

supervision
Solucidn de problemas ) .
El area de voluntariado
y sus coordinadores 4,34 0,916 0,839
resuelven los conflictos

Fluye la comunicacién
entre la direccion y los
Comunicacion voluntarios.

4,24 0,884 0,782

Nota: Elaboracion propia. Medidas estadisticas de los indicadores correspondientes a la dimensién de direccion.



El apoyo y la supervision, en conjunto con el liderazgo respetuoso de la coordinacion,
son las principales fortalezas, demostrando atencion inmediata y un trato ético hacia los
voluntarios, mientras que, la menor valoracion es la habilidad de las estrategias de direccion
para fomentar la participacion constante, asi como, la comunicacion entre la direccién y los
voluntarios lo que pudo producir la variabilidad de 0.996 en el indicador de motivacion, lo que

evidencia percepciones notablemente desiguales y claramente insatisfactorias.

El hecho que la motivacion sea el aspecto mas bajo y distribuido no es una casualidad,
mas bien, representa el descubrimiento mas crucial de esta tabla, afecta directamente a la
elevada rotacion, quien no tenga motivacion para cumplir la mision de la institucion llega
a ser un voluntario sin un proposito. Las habilidades en supervision y liderazgo no se
convierten en motivacion duradera, como indica el diagnostico, la institucién no dispone de
mecanismos de retroalimentacién bidireccional ni de estrategias de reconocimiento
diversificadas no monetarias, que tengan el impacto de recompensa hacia el voluntario, con el
objetivo de motivarlo a permanecer dentro de la institucion y cumplir con la mision de la

misma.

El mejor puntaje en motivacion y su elevada varianza coinciden con la dimension Poor
leadership de Holtrop et al. (2026), quienes indican que el liderazgo autoritario o que desmotiva
es una de las siete razones principales de la rotacion voluntaria. En ese sentido, Prince & Piatak
(2023) sostienen que, las estrategias de gestion en entidades no lucrativas fallan al no producir
motivacion duradera, sobre todo si no se complementan con reconocimiento y comunicacion

horizontal.

La supervision y autoridad son indicadores fuertes dentro de la junta, para autores como

57



Chiavenato ldalberto (2019), estos demuestran una gestion funcional y favorable, mientras que,
Rodriguez Sanchez (2020) indica que la simple presencia de supervision no asegura la
retencion si las estrategias de motivacion son insuficientes. La mala comunicacion respalda lo
indicado por Holtrop et al. (2026) sobre Poor communication, requiriendo replantear las
practicas de gestion para enfocar el feedback en ambas direcciones y el reconocimiento no
econoémico.

Control

Tabla 9.
Variable 1 — control
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Indicadores Descripcion Media Desv. estdndar Varianza

Supervision de la
Normativa normativa interna de la 4,34 0,868 0,753
institucion.
Control sobre el tiempo
Duracion de actividades y la duracién de cada 4,44 0,798 0,637
actividad.
Se identifica y reconoce
Reconocimiento el desempefio
Porcentaje de

4,26 0,936 0,875

Se le informa sobre el

cumplimiento de metas nivel de cumplimiento 4,08 1,100 1,209
Acceso a tecnologiay La administracion
recursos controla el acceso a la 4,27 0,995 0,990

tecnologia y recursos.

Nota: Elaboracion propia. Medidas estadisticas de los indicadores correspondientes a la dimension de

control.

Para esta dimensién, el principal indicador es la gestion del tiempo de las actividades,
seguido de la vigilancia de la normativa interna y la disponibilidad de tecnologia y recursos,
estos datos indican que la institucion maneja correctamente los tiempos de operacion y el
cumplimiento de la normativa. En el lado opuesto, la peor calificacion es para la informacién

que se ofrece al voluntario acerca de su grado de cumplimiento de metas, que también muestra



una desviaciéon estandar mas alta con 1,100 y la mayor varianza con 1,209, poniendo de
manifiesto una percepcién muy diversa, pero no se trata de que la unidad no cumpla con las
metas planteadas, simplemente no se comunica a los voluntarios de su desempefio y

colaboracion en dichas actividades que les permita reconocer su valor dentro de la institucion.

Que el voluntario no obtenga informacion precisa sobre su desempefio respecto a las
metas no es un aspecto insignificante, ratifica la falta de retroalimentacién reciproca y de
soporte en el proceso de aprendizaje, siendo cuestiones cruciales del diagnostico. A pesar de
manejar el tiempo y las reglas normativas, estas medidas son inadecuadas si el voluntario no
sabe si estd cumpliendo con los objetivos deseados, lo que debilita su sensacion de éxito y

vinculacion.

Holtrop et al. (2026) muestra que una falta de retroalimentacion sobre objetivos es una
causa principal de la rotacion de personal, de manera similar, Al Mutawa (2015) argumenta
que, si la informacion carece de claridad y retroalimentacion, afecta el control de la gestion al
no fortalecer la percepcion de excelencia. A pesar de que el control sobre la duracion de
actividades y la normativa son elevados y Chiavenato Idalberto (2019) relaciona con sistema
de control administrativo eficaz, Rodriguez Sanchez (2020) sefiala que el control operativo no
resulta efectivo si no se complementa con el reconocimiento del desempefio. La gran
variabilidad en reconocimiento y en el logro de metas respalda lo indicado por Holtrop et al.
(2026): los voluntarios requieren saber si estdn alcanzando los objetivos para sentirse
apreciados, el sistema de control necesita ser replanteado, dando prioridad a la informacion

recurrente acerca de los objetivos y al reconocimiento no financiero relacionado.
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Correlacion estrategias administrativas

Tabla 10.
Correlacion estrategias administrativas

Correlaciones

PLANIF ORGAN DIREC CONTR
Rho de Spearman PLANIF Coeficientede 1,000 723" ,735™ 727

correlacién

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000

N 145 103 145 145
ORGAN Coeficientede ,723™ 1,000 ,740™ ,800™

correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000

N 103 103 103 103
DIREC Coeficientede ,735™ 740™ 1,000 ,823™

correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000

N 145 103 145 145
CONTR Coeficientede ,727™ ,800™" 823" 1,000

correlacién

Sig. (bilateral) 0,000 0,000 0,000

N 145 103 145 145

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Nota: Elaboracion propia. El asterisco doble junto a los datos (**) representa el nivel de confianza del 99%, lo que
equivale a un valor p < 0.01.

Las correlaciones entre las cuatro dimensiones son todas positivas, elevadas,
demuestran interdependencia interna de las estrategias de gestion, la conexion mas fuerte se
establece entre la direccion y control con un coeficiente de 0,823, seguida de cerca por la
organizacion y control con 0,800. En el extremo inferior, aunque sigue siendo alta, la menor
correlacion se observa entre planificacion y organizacion con un coeficiente de 0,723, indicando

que la conexion entre el disefio estratégico y la estructura operativa es relativamente menos



robusta que la relacion entre direccion y control.

Identificacion de estrategias
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Tabla 11.
Estrategias administrativas en la gestion del voluntariado de la JPI
. . . Nivel de
Dimensiones Estrategias .
g Efectividad
Estrategias e Socializacién de la misién, vision y principios
Administrativas Planificacion institucionales. Al
Comunicacion transparente y constante de los Bajo
propositos institucionales.
Definicibn  de  jerarquia y  procedimientos Alt
o operativos especificos. 0
Organizacion L
Estandarizacion de procesos de feedback vy
condiciones fisicas uniformes para el rendimiento. Bajo
L Supervision y acompafiamiento directos. Alto
Direccion . . . . - .
Tacticas de incentivos diversificadas. Bajo
Supervision en duracidn de actividades y control de Al
normativa interna. o
Control L )
La comunicacion del progreso, desarrollo y mejora
de los voluntarios es constante. Bajo
Implementacion de ideas para la gestion por Alto
Prospeccion voluntarios nuevos.
Evaluacion inicial de competencias y formacion. Bajo
s imi i ivi ) Alto
Gestion del Desarrollo y Cump_)l_lmle_rllto del tlempo en a(_:tlv_ld_ades
Voluntariado Acompafiamiento Identlflt*:acpn de necesidades individuales para un Bajo
acompafiamiento oportuno.
Motivacion interna intrinseca. Alto
Motivacion Reconocimiento constante, frecuente, diverso y Bajo

visible.

Fuente: Elaboracion propia.

Se observa una tabla que muestra resumidamente las estrategias de gestion utilizadas
por la institucion més relevantes de cada una de las dimensiones del estudio, y el nivel de
efectividad de dichas estrategias en relacion con los hallazgos de la investigacion, considerando
un resultado alto y bajo de las dos estrategias mas representativas correspondientes a sus

dimensiones. La tabla permite darse cuenta la realidad que vive la JPI en relacion con la gestion



del voluntariado, permitiendo analizar posibles mejoras que ayuden a motivar, retener y

reconocer a sus voluntarios de manera eficaz y eficiente.

La fuerte correlacion entre todas las dimensiones (Rho > 0,72; p < 0,01) sugiere que las
estrategias administrativas funcionan como un sistema cohesionado, en lugar de ser elementos
independientes. Bert et al. (2019) evidencian en su metaanalisis que la planificacion
estratégica solo incrementa el rendimiento organizacional cuando hay coherencia interna entre
sus etapas, caso contrario, las debilidades de una dimension afectan a las demas. Holtrop et al.
(2026) indica que, una deficiencia en la comunicacion o en el feedback elimina las ventajas de
la planificacion y la organizacion, provocando una secuencia de insatisfaccion que desencadena

la rotacion.

La correlacién mas significativa se presenta entre direccion y control, lo que indica que
el liderazgo y la supervision estan estrechamente relacionados con los sistemas de monitoreo y
evaluacion. Chiavenato Idalberto (2019) argumenta en la teoria administrativa clasica, la
direccion y control deben estar en constancia para asegurar la realizacion de lo que se ha
planificado, Al Mutawa (2015) sefiala que en organizaciones de voluntariado, esta fuerte
correlacion puede resultar perjudicial si tanto la gestion como el control carecen de
retroalimentacion y reconocimiento no monetario, la elevada integracion del sistema no es algo
bueno en si, lo que realmente importa es el contenido de las practicas en cada dimension

(Holtrop et al., 2026).
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Analisis general estrategias administrativas

Figura 1.
Analisis general estrategias administrativas
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Nota: Elaboracion propia. Andlisis general de la primera variable (estrategias administrativas) por cada

uno de sus 23 indicadores.

Las varianzas reducidas en los indicadores de vision, politicas y principios, respaldan
el consenso sobre el marco regulatorio, abordando la pregunta sobre: ;Coémo afectan las
estrategias administrativas? al evidenciar claridad en la declaracion, sin embargo, las elevadas
varianzas en feedback de 1,096, motivacion de 0,993 y reconocimiento de 0,875, muestran

percepciones marcadamente desiguales sobre los aspectos operativos que sustentan la

retencion, lo que explica

63




directamente la alta rotacion. Esta dispersion muestra que las estrategias actuales no abordan
de manera efectiva el qué motiva al voluntario ni cuales son las estrategias de reconocimiento
no monetario, los lineamientos de mejora deben uniformar los procesos de retroalimentacion y
reconocimiento para disminuir la fragmentacion perceptiva y controlar la rotacion selectiva del

voluntario joven y femenino.

Las varianzas mas elevadas se concentran en reconocimiento, retroalimentacion,
condiciones fisicas y motivacion, superando un 0.95 lo que demuestra practicas operativas en
la gestion del voluntariado vistas de forma muy dispareja e insatisfactoria. Este descubrimiento
respalda de manera empirica dos de las dimensiones clave de rotacion del voluntariado
presentadas por Holtrop et al. (2026), la ausencia de uniformidad en la retroalimentacion vy el
reconocimiento provoca frustracion y abandono selectivo si no se comunican de manera
correcta. En ese sentido, Al Mutawa (2015) sostiene que la variabilidad en la percepcién del
reconocimiento es un predictor mas fuerte de rotacion que su promedio y evidencia desigualdad

interna.

Rodriguez Sanchez (2020) muestra que la falta de informacion sobre el rendimiento
interfiere en la conexién causal, las bajas varianzas en vision y politicas indican un acuerdo
sobre los elementos declarativos, Chiavenato Idalberto (2019) sefiala esto como una brecha
tradicional entre la estructura normativa y la implementacién operativa en las organizaciones,
para lograr el objetivo de evaluar las estrategias administrativas, las pautas de mejora deben
centrarse en estandarizar los procesos de retroalimentacion y reconocimiento no financiero,
disminuyendo la discrepancia perceptiva que actualmente impulsa la rotacion elevada del

voluntario joven y femenino (Al Mutawa, 2015; Holtrop et al., 2026; Rodriguez Sanchez,
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2020).

Variable 2 — Gestion del voluntariado

Prospeccion

Tabla 12.
Variable 2 — prospeccion

Indicadores Descripcion Media Desv. estdndar Varianza

Diagnostico previo para comprender las
habilidades antes de asignarle tareas.

Diagnostico 4.09 0.975 0.932
Considera que el proceso de la escuela de
formacion del voluntariado de la JP1 es

L profesional y

Captacion efectivo. 3,90 1,198 1,435
El proceso de admisién evallasi el
voluntario es apto 4,19 0,960 0,921

Admision

Aprendizaje Los primeros pasos fueron de aprendizaje y

y satisfaccion. 4,19 1,023 1,046
gratificacion

Implementacion Se toman en cuenta sus sugerencias desde
de sugerencias su ingreso 4,43 0,873 0,761

Nota: Elaboracion propia. Medidas estadisticas de los indicadores correspondientes a la dimensidn de prospeccion.

El indicador méas destacado es la aplicacion de recomendaciones desde el ingreso con
una media de 4,43, seguido del aprendizaje y la recompensa inicial con una media de 4,19,
reflejando una respuesta favorable hacia la apertura institucional, no obstante, la evaluacién
previa de habilidades antes de asignar tareas es lo que tiene peor valoracion con una media de
3,90 y muestra la mayor variabilidad con una varianza de 1,435 lo que demuestra una practica
ineficaz y desigual, esta deficiencia en la prospeccion se asigna incorrectamente al voluntario,

provocando frustracion



y aumentando la rotacion temprana. La baja media y alta varianza en la escuela de formacion
inicial evidencian que, el diagnostico y la socializacion temprana son inadecuados y desiguales,
estas acciones anticipan la rotacion temprana, la distribucion de tareas sin evaluacion previa

provoca desajuste y frustracion especifica.

Prince & Piatak (2023) evidencian que las entidades que dedican tiempo, esfuerzo y
recursos en el onboarding y capacitacion de sus voluntarios, promoviendo un ambiente
inclusivo, obtienen mejores indices de retencidn, la gran variabilidad en la formacion acredita

que la experiencia de ingreso no es igual para todos.

Preet Kaur et al. (2022) indican que, la distribucion de tareas sin un diagnostico de
habilidades previo es una de las principales razones de desalineacion y abandono anticipado,
documentos de la Cruz Roja Ecuatoriana (2024a, 2025) y Mera Naula (2025) requieren una
evaluacion estandarizada al momento del ingreso y captacion del voluntariado, pero las grandes
variaciones indican una implementacion desigual en sus estrategias, las pautas de mejora deben
enfocarse en un diagndstico uniforme y una captacion inicial de alta calidad inclusiva (Preet

Kaur et al., 2022; Prince & Piatak, 2023).
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Desarrollo y acompafiamiento

Tabla 13.

Variable 2 — desarrollo y acompafiamiento

67

Indicadores Descripcion Media Des’v. Varianza
estandar
Identificacion La institucion identifica cuéles son sus
de necesidades necesidades de formacién o apoyo. 4,10 1,104 1,218
Acciones acordes Se realizan acciones de
a necesidades acompafiamiento a sus inquietudes 4,13 0,995 0,990
personales.
Formacmn Participa en talleres de formacion técnica y 395 1,069 1143
continua y humana.
capacitacion
Cumplimiento Se cum
ple con el cronograma de
de ., capacitaciones y actividades 441 0,723 0,522
programacion
Crecimiento Se ha desarrollado nuevas competencias
profesionales en la CRE. 4,26 0,919 0,844
Existe un proceso de didlogo para 411 1015 1,029

Retroalimentacion

evaluar su crecimiento

Nota: Elaboracidn propia. Medidas estadisticas de los indicadores correspondientes a la dimension de desarrollo y

acompafiamiento.

El indicador mas destacado es el cumplimiento del plan de capacitaciones con una
media de 4,41, seguido de la adquisicién de nuevas habilidades profesionales con 4,26 y la
implementacién de acciones conforme a las necesidades con 4,13, lo que demuestra que la
institucion lleva a cabo actividades formativas de manera continua. En cambio, la formacion
continua y capacitacion representan un enfoque importante con una menor valoracién por
debajo de los 4 puntos en su media, al igual que la identificacion de necesidades formativas
que apenas es superior. A pesar de que, se respeta el cronograma, la relevancia de los

contenidos y la identificacion previa de vacios formativos son vistas como inadecuadas y

desiguales entre los voluntarios.



La falta de claridad en la identificacion de necesidades esta relacionada directamente
con la cuestion de motivacién al voluntario, sin un analisis previo de las necesidades de cada
voluntario, la capacitacion se convierte en algo genérico y desconectado de sus aspiraciones de
desarrollo, aclarando el por qué, a pesar de cumplir con los horarios, la valoracion de
la capacitacion continua es la méas baja. Los principios de mejora deben enfocarse en métodos
sistematicos para identificar necesidades educativas y profesionales al comienzo y a lo largo

del acompafiamiento, conectados con la retroalimentacién constante en el desarrollo.

El factor importante es la formacion continua, las capacitaciones muestran una media
por debajo de cuatro y una variabilidad notablemente alta, esto coincide con los resultados de
Holtrop et al. (2026), quienes demuestran que la formacion inapropiada o desorganizada es
razon principal en la rotacion del voluntario. Prince & Piatak (2023) argumentan que, si la
organizacion no identifica las necesidades formativas, el voluntario siente que su desarrollo y
crecimiento no son apreciados, lo que resulta debilitando su compromiso con los principios de

la institucion.

El cumplimiento del programa de capacitaciones presenta la media mas elevada y la
varianza mas reducida, lo que sugiere que la institucion es respetuosa con los plazos, mas no
con la relevancia e impacto de los contenidos. Piatak & Carman (2023) sefialan que, la simple
presencia de actividades de formacion no asegura retencién sin un didlogo que evalle el
desarrollo y crecimiento del voluntario, un indicador que muestra una alta varianza. Las pautas
de mejora deben enfocarse en la identificacion estandarizada de necesidades y la
retroalimentacién individualizada sobre el desarrollo (Holtrop et al., 2026; Piatak & Carman,

2023).
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Motivacion

Tabla 14.
Variable 2 - motivacion

69

Indicadores Descripcion Media  Desv. estandar Varianza
Su labor en la Cruz Roja le brinda

Proteccion seguridad y proteccion 4,46 0,799 0,639
personal.

El voluntariado le permite
Valores expresar y poner en practica sus 4,41 0,804 0,647
valores personales.

Considera que ser voluntario
ayuda a mejorar su perfil 4,44 0,849 0,720
profesional o laboral.

Carrera

Social
Su participacion ha permitido

generar vinculos sociales 4,30 0,953 0,907

Comprension .
P El voluntariado le ayuda a

entender los problemas de la 4,44 0,832 0,693
comunidad.

El voluntariado ha contribuido a
mejorar su autoestima y

. 4,45 0,790 0,624
bienestar personal.

Mejora

Nota: Elaboracion propia. Medidas estadisticas de los indicadores correspondientes a la dimensién de motivacion.

Todos los indices de motivacion presentan promedios significativamente elevados,
entre 4,30 y 4,46, lo que indica un robusto elemento de satisfaccion intrinseca. La institucion
destaca principalmente por la sensacién de seguridad y proteccion personal que ofrece, seguida

de la mejora en el autoestima y bienestar personal y la aportacion al perfil profesional.

Estos datos muestran una paradoja clave para este estudio: los voluntarios afirman estar

muy motivados por la proteccién, los valores, la carrera social y el bienestar, pero la



organizacion continta enfrentando una alta rotacion. Esto aborda la pregunta ;Qué impulsa la
motivacion del voluntario?, la motivacion no se origina principalmente en las tacticas
administrativas, sino en factores personales y suefios de cada uno de sus comparieros. La
rotacion continla porque esas motivaciones internas no son dirigidas ni apoyadas por
estrategias  institucionales  de reconocimiento no financiero, retroalimentacion y

acompafiamiento.

Las altas medias y bajas varianzas en la tabla demuestran un sélido consenso en la
motivacion interna del voluntariado, Chocobar Reyes & Gonzélez Rodriguez (2023)
evidencian que estas motivaciones son en su mayoria altruistas e identitarias, mientras que
Hustinx & Lammertyn (2002) argumenta, los voluntarios valoran actualmente la
autorrealizacion y la alineacion de valores, lo que explica el por qué la motivacion sigue siendo

alta a pesar de fallas administrativas.

La paradoja radica en que esta intensa motivacion no detiene la rotacion, Rodriguez
Sanchez (2020) aborda la contradiccion al demostrar que, la motivacion intrinseca no es
suficiente si el feedback y el reconocimiento son inadecuados. Piatak & Carman (2023) sefialan
que las entidades confunden la motivacion expresada con el compromiso en acciones, la salida
se produce cuando el voluntario no siente que su esfuerzo es recompensado, los lineamientos de
mejora deben vincular los motivadores internos con el reconocimiento no financiero y el apoyo

colaborativo inclusivo.
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Correlacion gestion del voluntariado

Tabla 15.

Correlacion gestion del voluntariado
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Correlaciones

PROSPEC DESYACOM MOTV
Rho de Spearman ~ PROSPEC Coeficiente de 1,000 ,890™ 697"
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 0,000
N 145 145 145
DESYACOM Coeficiente de ,890™ 1,000 ,759™
correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 0,000
N 145 145 145
MOTIV Coeficiente de 697 759" 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) 0,000 0,000
N 145 145 145

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

Nota: Elaboracion propia. El asterisco doble junto a los datos (**) representa el nivel de confianza del 99%, lo que
equivale a un valor p < 0.01.

Las tres correlaciones son positivas, fuertes y significativas siendo p < 0,01, la conexion
mas intensa se establece entre la prospeccion y el desarrollo mas el acompafiamiento, lo que
indica que un diagnostico inicial deficiente arrastra, sin duda, un acompafamiento ineficaz. La
relacion entre desarrollo y motivacion evidencia que el respaldo constante es el predictor
principal de la motivacion a largo plazo. El punto mas vulnerable, aunque aun mas
significativo, se encuentra entre prospeccion y motivacion con una media de 0,697, lo que
sugiere que una captacion inicial efectiva, por si sola, no asegura una motivacion sostenida sin

un soporte posterior solido.

La casi perfecta correlacion entre prospeccion y desarrollo y acompafiamiento

representan que un diagnostico inicial inadecuado conduce inexorablemente a un



acompafamiento poco eficaz, Ropa Carrion & Alama Flores (2022) en su estudio tedrico sobre
la administracion organizacional, sostienen que la conexion entre las etapas iniciales y el
avance constante es un principio fundamental de cualquier sistema de gestion efectivo, una sola
disrupcion en esta secuencia provoca ineficiencias sistémicas. De manera similar, Pazmifio
Gavilanez et al. (2021) evidencian que el proceso de planificacion estratégica, al ser
implementado en la gestién del talento, demanda una coordinacién precisa entre el
diagnostico inicial y las acciones de seguimiento; de otra forma, las estrategias de desarrollo
se vuelven ineficaces, (Mora Ochoa et al., 2022) indican que en organizaciones con elevada
rotacion de personal como la Cruz Roja, la planificacion estratégica debe centrarse en la
conexion entre la fase de ingreso y la de acompafiamiento, la desconexion entre ambas es
responsable de gran parte de la perdida de talento. Esta considerable interdependencia responde
de manera clara a la cuestién ¢ La continuidad del voluntariado esta ligada a la eficiencia de las
estrategias administrativas?: la rotacién no proviene de una Unica fase, sino de la desconexion

o0 debilidad simultanea en prospeccion, desarrollo y motivacion.

Estos datos requieren directrices de mejora integrales que conecten diagnostico
estandarizado, apoyo individualizado y reconocimiento constante para alcanzar el objetivo
general y especifico 2. Cualquier accion individual esta destinada al fracaso, considerando la
fuerte conexion que muestra un sistema en el que todos los elementos deben operar en conjunto

para detener la rotacion de jovenes mujeres voluntarias.

La fuerte correlacion entre el desarrollo y acompafiamiento y motivacion demuestran
que el apoyo constante es el principal factor que predice la motivacion a largo plazo, mientras

que la correlacion menor entre prospeccion y motivacion, sugiere que una adecuada captacion
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inicial no asegura motivacién continua sin un apoyo posterior. , en su investigacion sobre las
tacticas de gestion y la productividad en el trabajo, concluyen que las organizaciones que
consiguen conservar a su personal son las que sostienen una estrategia coherente desde el
proceso de seleccion hasta la retroalimentacion constante, la interrupcion de esta estrategia
provoca un efecto de desmotivacion retardada que se evidencia meses después de la
incorporacion.

Lana (2008), afirma que la administracion estratégica efectiva no se restringe a la
planificacién inicial, sino que demanda una ejecucién coordinada de cada etapa del proceso
administrativo, esto implica que la prospeccién en el voluntariado, el desarrollo y la motivacion
deben funcionar como un sistema Gnico e interconectado, las directrices de mejora deben tratar
a la vez estas tres dimensiones, rectificando la desarticulacion manifestada por las correcciones

(Lana, 2008b; Pazmifio Gavilanez et al., 2021; Ropa Carrién & Alama Flores, 2022).

Andlisis general gestion del voluntariado

Figura 2.
Analisis general gestion del voluntariado
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Nota: Elaboracién propia. Analisis general de la segunda variable (gestion del voluntariado) por cada uno de sus

17 indicadores.

73



Los valores donde el crecimiento es 0,522 registra la menor dispersion, evidenciando
consenso entre los voluntarios sobre el desarrollo de competencias. En contraste, la
comprension maneja una varianza de 0,907 mostrando la mas alta entre las demas, indicando
percepciones heterogéneas sobre la capacidad del voluntariado para generar vinculos sociales
y entender los problemas comunitarios. Este hallazgo sugiere que la institucion si bien, logra
estandarizar el crecimiento individual, falla en crear experiencias uniformes de integracion
social y comprensién basadas en el contexto de la JPI, influyendo la motivacion y permanencia

del voluntariado.

Las varianzas mas altas se agrupan en diagndstico, formacion continua, identificacion
de necesidades, acciones alineadas a necesidades y cumplimiento de programacién, lo que
demuestra que los procesos clave de prospeccion, desarrollo y acompafiamiento son vistos de
manera desigual, en contraste, las varianzas mas reducidas en mejora, valores, proteccion y
social indican que los factores motivacionales intrinsecos crean consenso, pero no logran

detener la rotacion debido a la inconsistencia de las practicas operativas.

Holtrop et al. (2026), sostienen que la elevada variabilidad en la percepcion de la
capacitacion y el diagnostico es un pronosticador mas fuerte de abandono que la media de
satisfaccion, ya que indica que la institucion trata a los voluntarios de forma desigual. Piatak &
Carman (2023), indican que la ausencia de estandarizacion en el diagnostico inicial y en la
deteccion de necesidades educativas provoca una fuga selectiva de voluntarios que
experimentan condiciones desfavorables, mientras que Al Mutawa (2015), sostiene que las
entidades no lucrativas con alta rotacion tienden a presentar varianzas significativas en los

indicadores de gestion operativa, mientras que las varianzas reducidas de motivacion intrinseca
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son una ilusion gque oculta la necesidad de estandarizar los procedimientos de retroalimentacion
y reconocimiento.

Los lineamientos de mejora deben centrarse en la estandarizacion del diagndstico
inicial, la capacitacion constante fundamentada en necesidades reales y la ejecucion
transparente de los programas que permitan a los voluntarios conocer su desarrollo y

crecimiento mediante el aporte a la institucion y viceversa.

Andlisis de las entrevistas

En esta seccion, se muestra el analisis de las entrevistas realizadas a la coordinacién del
voluntariado y al presidente de la JPI, con el objetivo de analizar y comparar los resultados
cualitativos obtenidos como respuesta a las preguntas de la entrevista con los datos
cuantitativos de las respuestas de los 145 voluntarios encuestados, esto va a permitir fortalecer
los hallazgos cuantitativos del estudio, respaldar la veracidad y fiabilidad de la informacion

recabada por parte del investigador y sintetizar claramente la realidad actual de la institucion.

El analisis axial permite interpretar la informacién obtenida durante las entrevistas, la
codificacion axial reorganiza y conecta la informacion dispersa de una fase inicial,
organizandola en torno a un eje o categoria principal, facilitando el descubrimiento de
conexiones de causa, contexto, estrategia y resultado de los hallazgos del estudio en la
institucion (Castro Vasquez & Arellano, 2024). Se detalla el analisis de las respuestas recabadas
de las entrevistas realizadas mediante una tabla de codificacién axial correspondiente a las
dimensiones y el cual busca dar respuesta a los objetivos especificos del estudio, se presenta
conjuntamente la interpretacién de las respuestas tanto de coordinacién como de presidencia de

la JPI, respaldando la informacion obtenida mediante las encuestas realizadas al personal

75



voluntario y realizando una comparativa entre si.
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Analisis axial

Tabla 16.
Anélisis axial — Interpretacion de entrevistas en base a la matriz de variables

Variables

Dimensiones

Indicadores

Fuentes de
Informacion

Evidencia
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Interpretacion

Estrategias
Administrativas
(V.1

Planificacion

Mision y vision

Presidente

“Tenemos un proceso de induccion al
Movimiento, tanto para voluntarios como
para personal humanitario. Es importante
que conozcan la esencia de la Cruz Roja
para empatar sus conocimientos con el
accionar humanitario.”

Coordinacion

“La mision y vision se socializan a través
de actividades funcionales con el personal
remunerado. Se brinda capacitacion al
ingreso.”

Existe la presencia de una induccion inicial,
pero no se muestra un refuerzo constante, la
ausencia de comunicacion regular sobre
mision y vision puede afectar el sentido de
pertenencia, favoreciendo una alta rotacién de
voluntarios.

Objetivosy
principios

Presidente

“Contamos con planificacion estratégica a
5 afios y un POA. El voluntariado es la
razon de ser de la institucion.”

Coordinacion

“Plan Estratégico 2021-2030 alineado a la
Sociedad Nacional. Incluye un objetivo
especifico.  mantener  Escuelas de
Voluntariado estructuradas segtn el Ciclo
de Gestion.”

Los datos cuantitativos muestran una alta
variabilidad en la percepcion de la
capacitacién continia debido a una diferencia
entre un discurso estratégico y su
implementacion, pero ain se considera al
voluntario como un pilar en la institucion.

Politicas y
estrategias

Presidente

“A veces enfrentamos limitaciones
presupuestarias debido a la diversidad de
equipos necesarios. Las necesidades son
constantes.”

Coordinacion

Coordinacién: “El POA  estructura
actividades, materiales, insumos, con

presupuesto destinado y controlado por el
area administrativa.”

El presupuesto y la realidad de los recursos
planificados para las actividades reflejan las
elevadas varianzas en el indicador de acceso a
recursos y condiciones fisicas e influye en la
calidad del voluntariado para quedarse.

Organizacion

Nivel jerarquico,
formalizacion de
procesos y

Presidente

“No hay voluntarios de primera o
segunda; el respeto se da por el servicio.
El personal rentado lidera el despliegue.”

Ambigiiedad en la cadena de mando: discurso
igualitario frente a la practica de antigliedad.
Esta tension puede generar conflictos y




comunicados, y
claridad en la
cadena de mando

Coordinacion

“Se maneja antigliedad por promaocién. Se
busca generar lideres voluntarios a través
de formacién especializada.”

78

confusion, factores identificados como causas
de rotacion voluntaria

Procedimientos

Presidente

“Se cuenta con estatutos, reglamentos y
un Manual de Funciones que define

Existen regulaciones internas, pero su
implementacion en la gestion cotidiana del

claros, perfiles para cada puesto.” voluntariado parece poco clara debido a la
condiciones “La jerarquia no es un tema de mando; se | ausencia de  procesos  definidos vy
fisicas y Coordinacien ajusta a las expectativas de la junta | estandarizados, manifestando las elevadas
Feedback provincial. El directorio y la asamblea |variabilidades del feedback y la débil
provincial mandan.” percepcion de datos sobre el desempefio.
“La  mayor motivacion es servir.
Presidente Implementamos el Plan de Bienestar, Las técnicas de motivacion son importantes
formacion gratuita y beneficios con la ara la institucién, pero falta diversFi)ficacic')n
Eticay empresas privadas mediante convenios.” P P
motivacion “El _ciclo _de  voluntariado tienc constante en nuevas formas de recompensar al
. L voluntariado que ayuden a mantener motivado
. .. | motivaciones formales (reconocimientos o
Coordinacion - . s al perfil joven.
5 de diciembre) e informales (certificados,
chompa, participacion).”
“Usamos la app Zona V para registrar | Hay un sistema técnico de monitoreo, sin
Presidente horas.  Realizamos  evaluacion  de | embargo, la evaluacion es anual y no se
. ., . desempefio anual para revisar | convierte en retroalimentacion continua. El
Direccion Autoridad y . . . . e -
s cumplimiento de objetivos. feedback y cumplimiento de metas indican que
supervision - - - . . . T
El sistema de voluntariado controla |[el voluntariado no recibe informacion
Coordinacion | horas a nivel nacional. Hay representacion | constante y representativa acerca de su
institucional para fortalecimiento.” rendimiento y aporte.
“La comunicacion debe ser asertiva. Nos
Presidente enfocamos en cultura de paz vy |Existe una politica de manejo de conflictos
Solucion de convivencia pacifica para resolver malos | internos, los resultados cuantitativos muestran
Problemas y entendidos a tiempo.” una variabilidad moderada al disponer canales
comunicacion “Politica de puertas abiertas. Se maneja el | insuficientes para voluntarios mas jovenes
Coordinacion | conflicto con ambas partes presentes, | procedentes de sectores rurales.
revisando normativa y mediando.”
Normativa, “Los coordinadores presentan .
s e s El control operativo es fuerte y cumple
duracion de . planificacion aprobada, notifican . : =
Control Presidente efectivamente sus funciones siguiendo una

actividades y
reconocimiento

actividad con voluntarios y vehiculos, y
posteriormente informan a la plataforma.”

etapa clave en la motivacion del voluntario.




Porcentaje de
cumplimiento de
metas y acceso a
tecnologia 'y
recursos

Coordinacion

“El POA tiene un sistema que controla
inicio y cierre de actividades por fechas, y
recursos necesarios. Bajo eso medimos el
cumplimiento en  porcentaje.  Los
voluntarios acceden a la plataforma e-
learning y la app para seguros y
capacitaciones.”
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Hay una evaluacién interna del cumplimiento,
pero no se informa al voluntario, las encuestas
revelan la media mas baja en cumplimiento de
objetivos, no porque no se los cumpla, sino
porque no se los informa de manera adecuada
para conocimiento y motivacion  del
voluntariado. El acceso a tecnologia estd
presente, pero no  asegura  una
retroalimentacion individualizada, déficits
esenciales para la retencion.

Gestién del
Voluntariado
(V.D)

Prospeccion

Diagnostico,
captacion y
admision

Presidente

“Las capacitaciones vienen planteadas en
la metodologia inicial normada por la sede
central. Contamos con voluntarios con
mallas especializadas (formacion
completa, intermedia y bésica) que
ayudan a formar segin la metodologia
aplicada.”

Coordinacion

“La evaluacion presencial con el
voluntario es clave: primeros auxilios
bésicos, atencion prehospitalaria, y un
campamento para poner en préctica lo
aprendido.”

No estd claro que exista un proceso
estandarizado para diagnosticar habilidades al
ingresar, la elevada varianza de 1,435 indica
que ciertos voluntarios son evaluados de forma
presencial y otros no, provocando desajustes y
abandono prematuro.

Aprendizaje y
gratificacion,
implementacion
de sugerencias.

Presidente

“Lo mas importante es conocer a donde
perteneces. Si no conoces a ddnde
perteneces es muy complicado que te
sientas parte de.”

No se han registrado acciones especificas de
mejora basadas en las recomendaciones de
nuevos ingresos, a pesar de que las encuestas
reflejaron una alta valoracion en la aplicacion
de recomendaciones, la evidencia cualitativa
indica que la institucion no convierte estas
recomendaciones en cambios evidentes vy
medibles, lo que restringe su efecto en el
reconocimiento y la retencion del personal.

Desarrollo y
Acompafiamiento

Identificacion de
necesidades y
acciones acorde a
dichas
necesidades

Coordinacion

“Actualmente con el equipo de
voluntariado tenemos 120 preguntas de
conocimiento general. Se realizan de tres
a cinco actividades preguntando historia,
reanimacion, lineas de accion. Si el
voluntario no tiene conocimiento en falla
basica, se le cita a nivelacion.”

Hay un sistema de preguntas vy
retroalimentacion para voluntarios, pero no se
alinea con las necesidades sugiriendo
fortalecer las capacidades del voluntariado
mediante la innovacion de capacitaciones
basadas en la identificacion de necesidades y
acordando actividades congruentes con dichas
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necesidades, fortaleciendo la calidad de
estadia del voluntario y su capacidad
operativa.

Formacion
continua 'y
capacitacion, y
cumplimiento de
programacion

Presidente

“El aprendizaje debe venir de la mano de
insumos préacticos. Enfrentamos
limitaciones presupuestarias para equipos
de alta montafa, inundaciones, etc.”

Coordinacion

“Tenemos insumos y materiales basicos,
pero no actualizados porque tienen costo
alto. Si tenemos lo bésico para que
accedan a capacitaciones.”

La carencia de recursos recientes afecta la
capacitacion préactica, particularmente para el
joven voluntario que busca crecimiento
técnico, las encuestas revelaron una media
baja y una varianza alta en formacion
continua, lo que confirma que la calidad de la
capacitacion es desigual y deficiente.

Crecimiento y
retroalimentacion

Presidente

“Planificamos el afio anterior las
capacitaciones. Si surge un tema de
movilidad humana, se instaura en el plan
de entrenamiento un curso de movilidad
humana.”

Coordinacion

“La plataforma tiene muchos cursos que
dan herramientas no solo para la
institucion sino para la vida diaria.”

Existe un plan anual y una plataforma virtual
conectada con la nueva APP Activados de
Cruz Roja Ecuatoriana en donde los
voluntarios tienen desde su ficha personal
hasta su cronograma de actividades, aun asi,
las encuestas revelan una gran variabilidad en
el crecimiento y retroalimentacion. La oferta
educativa es inflexible y no se adapta de forma
dindmica a las necesidades identificadas,
provocando desanimo.

Motivacién

Las encuestas mostraron que la motivacion

(No se pregunté directamente en|intrinseca es bastante elevada y uniforme, no
Proteccidn, Presidente entrevistas, pero los datos cuantitativos | obstante, la elevada rotacion continta debido
valoresy carrera mostraron altas medias en estos|a que la institucidn no dirige esa motivacion a
indicadores) través de practicas de reconocimiento y
retroalimentacion constante y periodica.
w . . Los reconocimientos formales ocurren con
El voluntariado es gratuito. . . . .
e poca frecuencia, los informales varian segun la
Reconocemos con certificaciones vy L : ;
. : -~ actividad, produciendo desigualdad y falta de
Social, condecoraciones en eventos oficiales. El e L
L L . . . gratificacion  personal. Las  encuestas
comprensiony Coordinacion | mayor incentivo es brindarles N
mejora oportunidades de representar a la revelaron la mayor variabilidad ~en
! oportuni P . reconocimiento de 1,209, esta anormalidad es
institucion en foros nacionales e

internacionales.”

una causa directa de rotacion selectiva del
voluntariado juvenil y femenino.

Fuente: Elaboracion propia.




Capitulo 4: Propuesta

En este capitulo se redacta la propuesta contemplada dentro del objetivo especifico
tres, en donde se muestran los lineamientos de mejora que se deben implementar en la Junta
Provincial de Imbabura en base a los hallazgos del estudio, permitira la correcta aplicacion
de las recomendaciones de la investigacién y contribuira al mejoramiento de las estrategias
de gestién del voluntariado, beneficiando a su cuerpo de voluntarios y la comunidad que

requiere del trabajo humanitario de esta prestigiosa institucion.

Emerge de una escucha activa a los voluntarios que relataron sus vivencias,
requerimientos y anhelos, no es un grupo de acciones punitivas o correctivas, es un plan
para mejorar la gestion del voluntariado, valorando la contribucién de cada individuo que
dedica su tiempo y habilidades a la misién humanitaria de la Cruz Roja. Cada seccién
busca fortalecer las capacidades presentes y transformar las debilidades en oportunidades
de desarrollo, creando un ciclo positivo en el que el voluntario se sienta apreciado,

respaldado y participante activo en la transformacion institucional.

La propuesta incluye una estructura clara y coherente, parte de los problemas
encontrados durante la investigacion; a cada uno se le asigna un objetivo general y una
estrategia que permita alcanzar dicho objetivo en un tiempo determinado. Seguido
encontraremos una tabla con las acciones, el responsable y la meta, que se pretende
alcanzar con la estrategia respectiva a cada problema, y finalizamos con un indicador

cuantitativo que permita medir el nivel de efectividad e impacto de dicha estrategia,
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solucionando las principales problematicas del estudio.

Descripcion del problema

Varios voluntarios comienzan su experiencia sin entender bien la institucion, sus
principios y procedimientos, la escuela de voluntariado si bien es valiosa, no siempre
consigue transmitir el conocimiento de forma uniforme, y no hay un proceso que permita
identificar las habilidades e intereses de cada nuevo miembro antes de asignarle funciones,

provocando dudas y desanimo desde sus inicios.

Objetivo

Lograr que cada nuevo voluntario se sienta acogido, informado y correctamente
orientado desde el primer dia, a través de un proceso de recepcion que incluya un manual
explicativo, una evaluacién de sus competencias y un acompafiamiento inicial que le ayude

a entender su funcién y aporte a la mision de la institucion.

Estrategia

Desarrollar una guia de operacién y orientacion para el voluntario, un documento
visualmente atractivo y facil de entender que describa de forma clara que es la Cruz Roja,
cuales son sus valores, como se estructura, que derechos y deberes tienen los voluntarios, y
como pueden involucrarse de manera activa, sera proporcionado en formato digital o fisico
durante la induccion conjuntamente de un diagnostico de ingreso, sera una charla entre el
nuevo voluntario y el coordinador para identificar habilidades, intereses y expectativas,
permitiendo asi asignarle tareas que realmente le entusiasmen y en las que pueda contribuir

con valor.
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Plan de accién

Tabla 17.
Plan de accién del problema
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Accion

Responsable

Meta

Indicador

Tiem
po

Desarrollar la guia de operacion y
orientacion (con lenguaje claro,
ilustraciones y ejemplos précticos)
Disefiar una evaluacion de
conocimientos basicos basada en
el manual (20 preguntas, con
enfoque

en principios y procedimientos)

Aplicar la evaluacion al finalizar
la escuela de voluntariado para
reforzar el aprendizaje

Implementar el didlogo de

Ingreso con cada nuevo
voluntario para

conocer sus habilidades e intereses
Capacitar a los instructores de la
escuela en metodologias
participativas y dinamicas de
aprendizaje

Coordinador Jefe de
Voluntariado +
Comunicacion

Coordinador Jefe
de Voluntariado

Escuela de
Voluntariado

Coordinadores de
area

Coordinador Jefe
de Voluntariado

Manual aprobado por el

Directorio

Instrumento validado

100% de los nuevos

voluntarios alcanzan al

menos el 80% de
aciertos

100% de los nuevos

voluntarios participan

en el dialogo

100% de los

instructores capacitados

Documento finalizado

y distribuido a todos

los nuevos voluntarios

Aprobacion por al
menos 3 revisores
internos

Registro de
calificaciones

Registro de
entrevistas realizadas

Evaluacion de
satisfaccion y
aplicacion practica

1 mes

dias

Conti

nuo

Conti

nuo

1 mes

Fuente: Elaboracion propia.

Descripcion del problema

La oferta educativa ofrecida es restringida y no siempre se ajusta a los intereses de
los voluntarios, no hay un sistema que reconozca el conocimiento acumulado ni que motive

a los voluntarios a compartir su saber con otros, el respeto en equipo frecuentemente se

fundamenta en la experiencia por antigtiedad, no en las habilidades evidenciadas.



Objetivo

Crear una comunidad de aprendizaje en la que cada voluntario tenga la oportunidad
de adquirir nuevas habilidades, intercambiar su saber con los demas y recibir

reconocimiento por sus contribuciones sin importar el tiempo que esté en la institucion.

Estrategia

Cada voluntario reune horas de capacitacion y al llegar a un nimero de horas
especifico (60h) sobre un tema y pasar una evaluacion, se certifica como Instructor
Voluntario y tiene la capacidad de transmitir el conocimiento a nuevos voluntarios o a la
comunidad. Las horas de instructor le ayudan a participar en intercambios a nivel nacional
e internacional, cursos de alto impacto, etc. El respeto y la jerarquia operativa ahora
dependen del numero y tipo de certificaciones adquiridas, se pueden visualizar en la APP

Activados.

Ejemplo:

v Miércoles y viernes (3h): Manejo de via aérea avanzada
v Sébados y domingos (4h): Logistica, paquete de Office, IA en gestion,
Excel avanzado, Power Bl, inteligencia emocional, liderazgo de equipos,

metodologias de aprendizaje, etc.

Establecer un programa de fortalecimiento que sea un espacio de capacitacion
constante con talleres practicos y variados cada semana: primeros auxilios, lengua de

sefias, recursos tecnoldgicos, generacion de contenido y redes sociales lideradas por
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influencers ecuatorianos, inteligencia emocional, liderazgo en gestion de riesgos y

resolucion de problemas complejos. Cada taller proporciona horas de aprendizaje que

suman en un pasaporte de habilidades, quien relina 60 horas en un area y pase una

evaluacion aprobatoria practica se transforma en un instructor voluntario y puede

transmitir el conocimiento a otros voluntarios o a la comunidad. Las horas como instructor

producen puntos de mérito que permiten acceder a beneficios como: intercambios

nacionales e internacionales, becas, y cartas de recomendacion, asi como insignias de la

institucion. La estructura pasa de ser representada por afios a ser fundamentada en este

sistema de méritos y habilidades, promoviendo una cultura de respeto por el saber y la

destreza por ensefar.

Plan de accién

Tabla 18.
Plan de accién del problema
Accion Responsable Meta Indicador Tiempo
_ . . . Nro. De
Disefiar la parrilla quincenal con Coordinadores Parrilla bublicad talleres
minimo 12 horas semanales de de lineas de a h tﬁ/pu caday roaramados 1 mes
formacién adicional accion operativa progr
vs. Ejecutados
Configurar en la app Zona V el Coordinador Prueba con 20
sistema de acumulacion de horas de Médulo funcionando voluntarios 1 mes
y el pasaporte de competencias. voluntariado
Listado de
L Coordinador . beneficiosy
Establecer beneficios concretos de iuventud Al menos 3 beneficios namero de om
para los instructores s:IJuL(JJI entuay  activos y comunicados instructores eses
que los
utilizan
Otc:rgar gertllflcl:aC|on de Irllqstructor Coordinador 50 instructores certificados Nro.
Voluntario al alcanzar 60 horasy ¢ en el primer afio Certificados Continuo
un examen aprobatorio superado.  yoluntariado emitidos

Fuente: Elaboracidn propia.



Descripcion del problema

Hay preferencias, desdén entre voluntarios y hacia los coordinadores, la
comunicacion es deficiente, faltan canales para denuncias andnimas y no hay espacios para
el desahogo emocional individualizado o la produccion de contenido propio que permita
informar a la comunidad sobre el movimiento. Los voluntarios en areas rurales se sienten
excluidos y no existen reuniones formales para solucionar problemas ni informales para la

integracion.

Objetivo

Minimizar la sensacion de favoritismo y aumentar el respeto a través de un codigo
de convivencia, una encuesta semanal anénima de satisfaccion, un lugar fisico de
encuentro denominado como Sala de VVoluntarios y dos reuniones provinciales semestrales,
una formal y otra informal deportiva para fortalecer el compafierismo, trabajo en equipo,

sentido de pertenencia y deporte.

Estrategia

Respeto fundamentado en méritos: el sistema de certificaciones del problema dos

sustituye la antigliedad como base de la jerarquia.

Reunién provincial formal semestral: un dia completo para examinar problemas,
propuestas y soluciones de mejora continua, cada junta cantonal propone iniciativas de

mejora.
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Reunién provincial semestral informal: un dia de deporte con actividades

recreativas o excursion, con la participacion de autoridades para ofrecer una perspectiva

juvenil de lainstitucion y de liderazgo entre compafieros.

Encuesta semanal anénima: cinco preguntas con envio automatico sobre, por

ejemplo:

¢Coémo te sentiste en las actividades de esta semana?, ¢ Notaste algun tipo de

preferencia?, ;Qué puedes recomendar para proximas actividades?

Plan de accién

Tabla 19.
Plan de accién del problema
Accién Responsable Meta Indicador Tiempo
Disefiar y lanzar encuesta an6nima (Nro.
semanal con 5 preguntas centradas  Coordinador 0 Respuesta/
enel de Zg rrf; gzltasa de respuesta Nro. 15 dias
bienestar del voluntario y voluntariado Voluntarios
recomendaciones de mejora activos) x 100
Coordinador
Organizar el primer Encuentro de Nro. Semestral
g 1P : 3 nuevas iniciativas Iniciativas (mayo y
Formal Kaizen voluntariadoy registradas octubre)
administracion 9
Coordinador
. . de juventud
Organizar el Encuentro Deportivo IJ d y S tral
con al menos un 70% de asistencia oo : : : : emestra
. . coordinador >70% de asistencia % Asistencia fechaa
entre autoridades y voluntarios de eleccion

voluntariado y
administracion

Fuente: Elaboracion propia.

Descripcion del problema

Numerosos voluntarios no obtienen suministros ni

kits de bioseguridad

actualizados, asi como, revisiones médicas que les permita sentirse apreciados como



cuerpo voluntario humano, tampoco disponen de un lugar en donde puedan anotar sus
habilidades y experiencias para que sean valoradas por potenciales empleadores de
organizaciones amigas, esto reduce el sentimiento de pertenencia y el valor que el

voluntario siente que la institucion le concede.

Objetivo

Asegurar gue todos los voluntarios obtengan cada seis meses un Kit de bioseguridad
personal y realicen dos revisiones médicas anuales generales, ademas de actualizar su hoja

de vida en la APP Activados para conectarlos con empresas colaboradoras.

Estrategia

Asignar un presupuesto para examenes generales y salud para todos los voluntarios
con una permanencia mayor a un afio, e incorporar en el presupuesto anual del POA los

Kits de bioseguridad.

Permitir la carga de la hoja de vida de los voluntarios en la APP Activados y aplicar
a oportunidades laborales en empresas asociadas, transformando a los voluntarios en una
fuente de talento especializado necesario y valioso, brindando oportunidades profesionales
a voluntarios que cumplan los mejores perfiles para sentir el prestigio de pertenecer a la

institucion.
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Plan de accién

Tabla 20.
Plan de accion del problema

89

Accion Responsable Meta Indicador Tiempo
Gestionar presupuesto para Coordinador 2 clheque_os ?OE SOrcentaJe
chequeos médicos gratuitoso  de vo untang alano € . Semestralmente
. . con un minimo voluntarios
a costo reducido voluntariado y
administracion del chequeados
80% de cobertura  anualmente
. 100% de Registro de
. o Coordinador .
Adquirir y distribuir kits de voluntarios entrega completo
. . = de . . Semestralmente
bioseguridad en enero y julio . activos reciben a 100% de
voluntariadoy | . X
administracion kitde voluntarios
bioseguridad activos

Configurar médulo de hoja de . 80% de .
. . Coordinador . Porcentaje de
vida en la APP Activados y voluntarios con ;
. . - de . - voluntarios 2 meses
gestionar alianzas estratégicas . hoja de vida
voluntariado y con HV
con empresas . cargada en el
Sede Nacional . cargadas
sistema
. NuUmer
Establecer alianzas con al . umero (.je
Coordinador . . contrataciones o
menos 5 empresas para que 5alianzas activasy ~, .
. . . Jefe de ; practicas 4 meses
reciban hojas de vida de Voluntariado operativas loaradas aracias
voluntarios destacados g 9
a estas
alianzas

Fuente: Elaboracion propia.



Indicadores de éxito

Tabla 20.
Indicadores globales

90

Linea base Meta (12 meses)

Indicador global Responsable Método de
medicion
Tasa de rotacién anual ~35% 5% Coordinador jefe de Registro  de
(abandono antes de 24 meses) - Voluntariado bajas
% de nuevos voluntarios con Coordinador iefe de
diagndstico + manual + examen <20% 100% Voluntariad 0] Registro en
aprobado (>80%) app
Med.'a de”l |nd|c|adi)r5 formacién 3,95 >4,5 Coord. de areas Encuesta
continua” (escala 1-5) semestral
Nro. de instructores voluntarios 0 50 Coordinador jefe de Registro  en
certificados (por horas) Voluntariado app
% de voluntarios que replican 0% ~70% Coordinador jefe de (erq' / que
conocimiento como instructores = =e Voluntariado rNep Ican
ro.
certificados)
x 100
% de voluntarios que reciben
reconocimiento (incluye 0 0 Coordinador jefe de :
insignias y certificaciones) <30% 285% Voluntariado Registro  en
por app
trimestre
% de voluntarios que asisten a 0 0 .
encuentro semestral (formal + N/A 10% (formal)/ 60% (casual) Coordinador Sjg{:gcoi : €

casual)

% de voluntarios que completan

Juventud y salud

Coordinador jefe de

o 0% 90% .
chequeo meédico semestral Voluntariado
% de voluntarios con hoja de Coordinador jefe de
- 0% 80% .
vida cargada en app Voluntariado
Ta§a_de respuesta a encuesta N/A 70% Coordlngdor jefe de
anonima semanal Voluntariado
Nro. de alianzas empresariales Coordinador jefe de
: 0 5 .
activas Voluntariado

Convenio de salud

Registro en app

(Nro. respuestas /
total activos) x
100

Convenios
firmados

Fuente: Elaboracidn propia.

Esta propuesta no se trata de una enumeracién de sanciones o demandas, sino de

una invitacion a mejorar una experiencia voluntaria significativa para la vida de cada uno

de los valiosos miembros de esta institucion que con su fuerza y coraje lograron llevar a



cabo miles de actividades en el afio pasado sirviendo a comunidades y personas en

condiciones vulnerables en el momento cuando mas lo necesitaban.

Mediante esta propuesta, la organizacién no solo mantendra a méas voluntarios, sino
que los vera crecer como profesionales y agentes de transformacion en sus comunidades,
la Junta Provincial de Imbabura sera la primera en generar la posibilidad de transformarse
en un modelo de administracion del voluntariado en el pais, mediante estrategias
administrativas eficientes y eficaces que ayuden a cada voluntario a sentirse perteneciente
a un movimiento internacional que lo valora y le hace saber que cada accion tiene un
imparto importante en la vida de alguien que aln no conocemos pero que es la recompensa

mas grande que un voluntario de la Cruz Roja puede recibir.
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Conclusiones

La institucion ha logrado transmitir adecuadamente su identidad y sus principios,
generando en los voluntarios un fuerte sentido de pertenencia y una alta motivacion para
servir, este logro constituye una base sdlida sobre la cual es posible construir una gestion del
voluntariado mas efectiva. Sin embargo, existe una oportunidad de mejorar la forma en
que los procesos operativos, como el acompafiamiento inicial, la formacion continua y el
reconocimiento del desempefio, se articulan con ese compromiso inicial, para que la

experiencia del voluntario sea mas gratificante y sostenible en el tiempo.

Los voluntarios demuestran un alto nivel de motivacion intrinseca, impulsada por
sus valores personales y su vocacion de servicio, esta motivacion es un activo invaluable
que la institucién puede potenciar mediante estrategias que la canalicen hacia experiencias
concretas de desarrollo, retroalimentacion y reconocimiento, fortalecer estos vinculos
permitird que el voluntario no solo se sienta parte de la mision, sino que también perciba

que su crecimiento personal y profesional es una prioridad para la organizacion.

La gestion del voluntariado debe trabajar como un sistema interconectado para
disefiar estrategias que abarquen su ciclo de vida, mejorando el bienestar y retencion a
largo plazo de su personal voluntario. Fortalecer el dialogo y comunicar los logros
institucionales en relacion con el aporte de cada uno de los miembros es clave para

aumentar la motivacion y reducir la rotacion en la institucion.
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Recomendaciones

Fortalecer los procesos operativos mediante la creacion de la guia de operacion y
orientacion que establezca lineamientos claros para el diagnostico de habilidades al
ingreso, la formacion continua y la retroalimentacion periddica, un instrumento de apoyo
para los coordinadores, que les permita brindar una experiencia mas homogénea y

enriquecedora a todos los voluntarios, independientemente de su area o ubicacion.

Implementar un sistema integrado que articule el diagndstico inicial de habilidades,
la formacion a través de micro talleres semanales con certificacion por horas acumulables,
la retroalimentacion individual al final de cada trimestre y un programa de reconocimiento
no monetario de alta frecuencia, estas acciones permitiran que el voluntario perciba un
acompafiamiento continuo y personalizado, fortaleciendo su sentido de pertenencia y su

desarrollo dentro de la institucion.

La propuesta debe adoptarse de forma progresiva a partir de los hallazgos del
estudio durante un afio, cada fase iniciara a partir de un problema actual, el diagnostico y
reconocimiento, la oferta formativa y consolidar la retroalimentacion, bajo la supervision
de un responsable que evalle el impacto final en un periodo de tiempo determinado,
ayudando a quienes permiten que la mision humanitaria mas grande del mundo esté en

todos lados y para todos.
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Anexos

Cuestionario encuesta

Estrategias Administrativas y Gestion del Voluntariado CRE-JPI

Obijetivo: Evaluar las estrategias administrativas en la gestion del voluntariado de

la Junta Provincial de Imbabura Cruz Roja Ecuatoriana.

Estimad@ voluntari@, de antemano se agradece su disposicion en la participacion
en esta encuesta, que sera utilizada con fines académicos e investigativos. Su colaboracion
es fundamental para obtener resultados significativos que contribuyan al desarrollo de esta

investigacion.

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y marque la opcion que mejor
describa su situacion actual en la institucion. Recuerde que no existen respuestas correctas

0 incorrectas; su sinceridad es un pilar importante en el exito de esta investigacion.

La informacion proporcionada sera tratada con absoluta confidencialidad, en

conformidad con el Articulo 7 de la Ley Organica de Proteccion de Datos Personales.

Reiteramos nuestro agradecimiento hacia su persona por su tiempo y compromiso

con el estudio académico y esta institucion.

Seccidn I: Informacion General y Sociodemografica

Rectifico que mi participacion en esta encuesta es voluntaria:
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e Si
e No
1. Escriba su edad en afios cumplidos:

afos.

2. ¢Con qué genero se identifica?

=  Masculino
=  Femenino
= LGBTIQ+

= Prefiero no decirlo
3. Seleccione su nivel socioeconémico:
= Alta

= Media alta

* Media
»= Media baja
= Baja

4. Escribe tu tipo de formacion o escolaridad (Ejem: primaria, secundaria, Lic.

Enfermeria, Ing. Mecénico, TEM, Mgs. Economia, etc.)

5. Mencione sus afios de pertenencia dentro del voluntariado de la Cruz Roja:

6. Usted vive en un sector:

= Rural
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= Urbano
7. ¢Usted conoce la misién de la institucion?
= Si, la conozco plenamente.
= La conozco parcialmente.
= No la conozco.
8. ¢Usted conoce la vision a 5 afios de la institucion?
= Si, la conozco plenamente.
= La conozco parcialmente.

= No la conozco.

Seccion I1: Estrategias Administrativas

Sefiale una sola opcidn de respuesta, sabiendo que la estructura de calificacién

contine una Escala de Likert de 5 opciones a elegir en donde:

(1) Totalmente en desacuerdo

(2) En desacuerdo

(3) Indiferente

(4) De acuerdo

(5) Totalmente de acuerdo

Nro. Pregunta 11234
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9 La mision de la institucién sirve como guia fundamental para el desempefio de nuestras
funciones diarias

10 Los proyectos y planes de trabajo estan alineados de manera coherente con la vision de
futuro que la organizacidn ha definido a largo plazo

11 | Los objetivos de su area de voluntariado le son comunicados de forma clara.

12 Las estrategias administrativas implementadas por la institucion ayudan a cumplir los
objetivos de la institucion en el plazo establecido

13 | Siente que la planificacion de las actividades respeta los principios fundamentales de la
Cruz Roja.

14 Existen politicas institucionales claras que normen su comportamiento y deberes.

15 Las estrategias aplicadas por la administracion facilitan el cumplimiento de sus tareas.

16 | Tiene claridad sobre su posicion y jerarquia dentro de la estructura de la Junta Provincial
de Imbabura

17 Existen procesos formalizados y comunicados por escrito para sus labores.

18 | Sabe usted con precision quién es su jefe inmediato y a quién debe reportar alguna
novedad o inquietud.

19 Los pasos a seguir en cada intervencion o actividad son comprensibles y 16gicos.

20 La organizacion le proporciona informacion sobre la calidad de su desempefio.

21 | Percibe que los lideres de la institucién act(ian bajo principios de ética y honestidad.

22 Las estrategias de direccion actuales le motivan a seguir participando activamente.

23 | Siente que quienes ejercen la autoridad lo hacen con liderazgo y respeto al voluntario.

24 Recibe acompafiamiento y supervision adecuada mientras realiza su servicio.

25 El &rea de voluntariado y sus coordinadores resuelven con agilidad los conflictos que
surgen en el voluntariado.

26 Fluye la comunicacidn de manera efectiva entre la direccion y los voluntarios.

27 El control administrativo garantiza que el espacio fisico de trabajo sea el adecuado.
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28 | Sesupervisa el cumplimiento estricto de la normativa interna de la institucion.
29 Existe un control sobre el tiempo y la duracion asignada a cada actividad.
30 El sistema de control permite identificar y reconocer el buen desempefio de los
voluntarios.
31 | Se le informa sobre el nivel de cumplimiento de las metas alcanzadas por su unidad.
32 La administracion controla que usted tenga acceso a la tecnologia y recursos necesarios
para su labor.
Seccion I11: Gestién del Voluntariado
Nro. Pregunta 4
33 | Serealiz6 un diagndéstico previo para conocer sus habilidades antes de asignarle tareas.
34 | Considera que el proceso de la escuela de formacién del voluntariado de la JPI es
profesional y efectivo.
35 | El proceso de admision evalla correctamente si el voluntario es apto para el cargo.
36 | Siente que sus primeros pasos en la institucion fueron de aprendizaje y satisfaccion.
37 | Setoman en cuenta sus sugerencias desde su ingreso para mejorar la gestion.
38 La institucion identifica cuales son sus necesidades de formacion o apoyo.
39 Se realizan acciones de acompafiamiento que respondan a sus inquietudes personales.
40 | Participa frecuentemente en talleres de formacion técnica y humana.
41 Se cumple con el cronograma de capacitaciones y actividades prometidas.
42 Siente que ha desarrollado nuevas competencias profesionales en la CRE.
43 Existe un proceso de dialogo para evaluar su crecimiento dentro del voluntariado.
44 | Su labor en la Cruz Roja le brinda una sensacion de seguridad y proteccion personal.
45 El voluntariado le permite expresar y poner en practica sus valores personales.
46 | Considera que ser voluntario en la CRE le ayuda a mejorar su perfil profesional o laboral.
47 Su participacion en la Cruz Roja le ha permitido generar vinculos sociales importantes.




107

48

El voluntariado le ayuda a entender mejor los problemas de la comunidad.

49

Siente que el voluntariado ha contribuido a mejorar su autoestima y bienestar personal.

Seccion 1V: Escalas de Aprobacion y Abiertas

Seleccione la respuesta que mejor se ajuste a su realidad dentro de la organizacion.

50. ¢Queé tan satisfecho se encuentra globalmente con su experiencia en el voluntariado?

(1) Muy insatisfecho (2) Insatisfecho (3) Neutral (4) Satisfecho (5) Muy satisfecho

51. ¢Con qué frecuencia ha pensado en retirarse del voluntariado en el Gltimo afio?

(1) Nunca (2) Rara vez (3) Algunas veces (4) Frecuentemente (5) Muy frecuentemente

52. ¢Usted ha considerado realizar voluntariado en otra institucion, por limitantes

de Cruz Roja Ecuatoriana?

(1) Nunca (2) Rara vez (3) Algunas veces (4) Frecuentemente (5) Muy frecuentemente

53. En una escala de 1 a 5, ;qué tanto recomendaria a un amigo unirse a la CRE-

JPI como voluntario?

(1) No lo recomendaria

(5) Lo recomendaria totalmente

54. ¢ Cual considera que es el principal beneficio de ser voluntario en esta institucion?
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e Capacitacion constante y permanente.

e Crecimiento personal, humano y social.

e Seguro de salud y accidentes al realizar actividades.
e Reconocimientos por tu labor voluntaria.

e Convenios interinstitucionales para descuentos en examenes de

laboratorio, universidades y compra de medicamentos.

55. ¢Qué aspecto de la gestion del voluntariado cree que deberia mejorar urgentemente?
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Cuestionario entrevista

e Jefatura del Voluntariado, Programas y Proyectos JPI

1. ¢Lainstitucion socializa continuamente la mision y vision con todo el personal?

La mision y la vision se socializan a través de actividades funcionales con el personal
remunerado. Una vez que ingresan, se les brinda una capacitacion sobre la visidn

institucional para que todos estén alineados.

2. ¢Lainstitucion cuenta con un plan estratégico?

Si, actualmente ya esta aprobado el Plan Estratégico 2021-2030, el cual esta alineado a la

Sociedad Nacional y a los lineamientos del Movimiento Internacional.

3. ¢La gestion del voluntariado cuenta con un objetivo especifico determinado en el plan
estratégico? / ¢ Los representantes o lideres del voluntariado participan en la elaboracion

del plan estratégico con voz y voto?

Si, cuenta con un objetivo especifico en el cual se solicita que las juntas a nivel pais
mantengan Escuelas de Voluntariado, estructuradas y pautadas de acuerdo al Ciclo de

Gestion de Voluntariado del Movimiento.

4. ¢La institucion destina un presupuesto para la adquisicion de materiales, insumos,
equipos requeridos en la gestion del voluntariado en las salidas y en las capacitaciones

que se brinda?



Si, exactamente. Contamos con el Plan Operativo Anual (POA) que elaboramos en
noviembre del afio anterior. Para la elaboracion del POA se estructuran actividades,
materiales, insumos, movilizacién y alimentacion del personal voluntario, con un

presupuesto destinado que es controlado por el area administrativa y financiera.

5. ¢Qué aspectos se consideran para definir la cadena de mando o jerarquia entre los

voluntarios?

Actualmente en la Junta Provincial de Imbabura se maneja el tema de antigiiedades por
promocion. Tratamos de que esta jerarquia no se estanque, sino que pueda generar lideres

voluntarios a través de formacion especializada.

6. ¢Esta reglamentado los requisitos que deben cumplir los lideres o responsables de los
voluntarios? (por antigliedad, por capacidades, por conocimiento, formacién o

experiencia). ¢ Qué aspectos adicionales se consideran?

Primeramente en tema de jerarquia no es un tema de mando aqui dentro de la institucion
es mas por el tema de formacion y revision con las actividades dentro y fuera de la institucion
, el tema de mandos no tiene establecido un manual de jerarquias se lo hace cumpliendo las
expectativas que tenga la junta provincial pero en el tema de jerarquias siempre va mas el
tema de los directorios va primero la Asamblea provincial que esta constituida por
voluntarios y directorio provincial que esta constituida por voluntarios y el directorio
cantonal ellos son los que toman las decisiones y también los que pueden tener este mando
de jerarquias a nivel institucional y de actividades pero los voluntarios pueden tener de

acuerdo a su preparacion en el tema de gestion de riesgos
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tenemos el tema de aspirantes a socorristas y socorristas los socorristas son los que van a
manejar la emergencia en orden de jerarquia y los voluntarios aspirantes son los que van a

realizar el trabajo que mande el socorrista.

7. ¢Qué estrategias se utilizan para motivar a las personas a ejercer el voluntariado?

Bueno, en el tema de la motivacion, en su ciclo de voluntariado tiene estrictamente como
motivaciones formales e informales. Las formales te puedo decir que es el tema de
reconocimientos, se entrega cada 5 de diciembre por dia de orden aliado o por métodos o
estrategias del 8 de mayo por tema de la Cruz Roja de reconocimientos. En reconocimientos
informales les pueden llegar certificados de labor de voluntariado también cuando hacen una
representacion a nivel internacional o nacional siempre se hace una imagen que exhorta
informales y también motiva al personal voluntario a la entrega de uniformes y ciertas

insignias como bugs, chompas, pines y tenemos activos.

8. ¢Disponen de un sistema de evaluacion del desempefio y reconocimiento

relacionado con los objetivos institucionales?

Si, actualmente el sistema de voluntariado nos ayuda a controlar las horas, aportes y
cursos que tienen los voluntarios. A nivel nacional existe una representacion institucional
por el tema del peligro de Fortalecimiento de Sociedades Nacionales, en el cual un voluntario
de Sociedad Nacional cada dos afios participa en Sistema de Fortalecimiento de Sociedades
Nacionales, en el cual se mide los usos realizados en la plataforma Learning, las horas

realizadas en el Gltimo afio y sobre cada de las areas. De
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ahi tenemos lo Manual de Insignias, en el cual establece que hay reconocimientos, apoyos

desde las 500 horas hasta las 5000 horas y por afios de aportacion a este servicio.

9. ¢Como conoce, maneja y resuelve la jefatura del voluntariado los conflictos

sociales entre voluntarios?

Primeramente, la Jefatura de Voluntariado es a puertas abiertas, cuando hay un objeto
entre voluntarios siempre se lo hace con las dos personas o con los involucrados presentes,
se le da la normativa, ya que a nivel institucional se deben cumplir los siete principios
fundamentales que pasamos en tema de unidad y personalidad. Voluntariado de
universalidad, en el cual los voluntarios todas las tanto fuera externas o internas deben
cumplir y si existe algun problema social dentro de los voluntarios por interés externo, pues
solicitamos que estos sean manejados de forma externa y si es que son internos, pues
trabajamos con el tipo de voluntariado que son las combinaciones y también con el
presidencia en caso que sean digamos problemas psicologicos. Hemos tenido buenos casos
que hemos tenido que derivar hacer una evaluacion, una pausa de los voluntarios hasta que
el tema de la evaluacion psicologica nos diga que puedan realizarse las actividades y los

procesos.

10. ¢ Qué mecanismos utiliza para supervisar el cumplimiento de la normativa interna 'y

controlar que la duracion de las actividades asignadas sea eficiente?

Bueno primeramente los coordinadores del area tienen que presentar una planificacion,
esta planificacion es siempre aprobado por residencia por la gerencia de voluntariado, luego

posteriormente tiene que notificar la actividad se esta realizando, con qué



voluntarios se movilizan y qué vehiculos se movilizan y posteriormente tienen que hacer un
informe, este informe también se debe recibir a la plataforma del manual de cambio

operativa anual.

11. ;Como mide el porcentaje de cumplimiento de metas de su unidad y qué proceso sigue

para que los voluntarios tengan acceso a la tecnologia y recursos necesarios?

Bueno primeramente por el tema del control, el plan operativo anual tiene un sistema
que nos maneja el control de inicio de una actividad, cierre de actividad por fechas
establecidas y qué recursos necesita para justificar la actividad, bajo eso tenemos el tema de
cumplimiento en porcentaje y del alcance de las personas de ahi para que los voluntarios
alcancen el nivel tecnoldgico. También la sociedad nacional cuenta con la plataforma y
learning para que puedan seguir los cursos y capacitaciones, tienen la app activada donde
pueden controlar si sus seguros fueron activados, les fueron confirmados o si es que tienen

alguna capacitacion o reunion a nivel medicinal el cual es convocado por investigar.

12. ¢ Cuadl es el proceso para definir las actividades que deben realizar los instructores de la
escuela de voluntariado? ¢Existen definidos los requisitos que deben cumplir los
instructores para capacitar a nuevos aspirantes? Y ;COmo se evalla que el aspirante esté

apto para pasar a la siguiente etapa?

Primeramente el tema de las capacitaciones ya viene planteado en la metodologia inicial
de estudio de voluntariado que viene normada por la Corte Ecuatoriana de la sede central y

los capacitadores no tienen una normativa inicial de quiénes son las que

113



van a formar, pero a nivel provincial nosotros contamos con voluntarios que tienen mallas
especializados de formacion completa, intermedia y los cuales nos ayudan a formar de
acuerdo a la metodologia aplicada practicamente nos basariamos son en la formacion y los
conocimientos que tiene la formacion y en el liderazgo que tiene y Bueno primeramente el
aspirante voluntariado tiene que rendir, hacer un llenado de ficha, rendir una prueba
psicoldgica que le hace el sistema si es que pasa esa ficha ingresa al proceso inicial de
voluntariado. Posteriormente se tiene que cumplir los nueve cursos de formacion inicial y la
malla basica de formacion inicial presencial de voluntariado. Aparte de eso nuestra junta
provincial genera un campamento final en el cual el presidente evalla sus capacidades y
también notifica cuales voluntarios puede ingresar. Por el tema de comportamiento y
actitudes entiendo queé acciones de mejora se han implementado a partir de la sugerencia de
los nuevos ingresos para que sus primeros pasos sean gratificantes y de alto aprendizaje.
Bueno primeramente cada capacitacion que nosotros entregamos al personal aspirante tiene
una evaluacion que sea desde participacion comunitaria, cada coordinador evallGa que el
desempefio de su voluntad sea apto y posteriormente de la escuela de voluntariado dada
coordinador voluntario realiza un informe en el cual se toman los aspectos por mejorar. En
caso de planificaciones de salidas de campo, qué instrumentos méas se puede manejar, cbmo

debe ser la introduccidn, por eso cada escuela de voluntariado se maneja de manera diferente.
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13. ¢ Qué acciones de mejora se han implementado a partir de las sugerencias de los nuevos

ingresos para que sus primeros pasos sean gratificantes y de alto aprendizaje?

Actualmente con el equipo de voluntariado tenemos 120 preguntas de conocimiento
general en el cual se realiza de al menos de tres a cinco actividades en el cual se pregunta de
historia de burro, pacientes reanimacion cardiopulmonar, todas las lineas de accién
dependiendo de eso, si el hombre digamos no tiene conocimiento en Malla basica que se

debe citar incluso de lo que se ve que estamos bajos niveles del tema de primeros auxilios.

14. ;Cuéles son los mecanismos de diagnostico utilizados para identificar brechas de
conocimiento en los voluntarios y qué protocolos de nivelacion o refuerzo se activan

para cerrarlas?

Practicos Practicamente nosotros si tenemos el tema de los insumos y materiales que no
tenemos actualizados porque tienen un costo alto, pero si tenemos los materiales basicos
porque en segundo afio puedan acceder a sus capacitaciones, no solo en temas de tefiido
residuo, sino también tenemos microscopio para que los puedan acceder a ver y también sus
capacitaciones van siendo a la mano provisién y son los clinicos que también realizan

capacitaciones.

15. ¢La institucién cuenta con los insumos, materiales y equipos necesarios en las

capacitaciones para ofrecer un aprendizaje préctico efectivo y gratificante?
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Primeramente, como te mencioné, el plan operativo anual. Nosotros planificamos el afio
anterior qué capacitaciones vamos a dar en el transcurso, en caso que tal vez tengamos un
tema de movilidad humana, se instaura en el plan de entrenamiento un curso de movilidad
humana, un tema de proteccion y con estas instituciones digamos podemos generar el tema
de las masculinidades, por ejemplo. Son correlacion segun la ciudad que también tenga la

junta podemos adaptar, entiendo.

16. (Como se controla que las capacitaciones estén de acuerdo a las necesidades de la

organizacion, de los voluntarios y su nivel de conocimiento?

Digamos, actualmente casi toda la linea de vision tiene memoria basica, intermedia y
avanzada. Digamos, para la basica tiene que seguir usos e learning de la plataforma de Cruz
Roja para la intermedia tiene que haber completado la malla basica y algunos cursores mas.
Y para la avanzada tiene que cumplir la basica, intermedia y la masa. Entonces quienes

cumplen estas dos amplias no pueden ir a la capacitacion.

17. {Qué requisitos existen para el ingreso o la inscripcion de los voluntarios a las

capacitaciones de alto impacto?

Bueno, los reconocimientos formales lo hacemos dos veces al afio, el 8 de mayo por el
dia de la Cruz Roja y 5 de diciembre por el dia de hoy. Le hicimos reconocimientos
informales como entrega de uniformes presenciales, souvenirs en salidas de campo, en

actividades de alto impacto.
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18. ¢ Qué sistemas de motivacion utiliza la institucion para mantener motivado a su personal

voluntario? ¢Con qué frecuencia lo realiza?

Bueno, te puedo dar un ejemplo del programa de gestion de riesgos y en el anterior
combinamos con el curso de aspirante a los socorristas. Este afio con la planificacion
tenemos la formacion ya de socorristas que pueden ser divididos riesgos, atencion
hospitalaria y dependiendo de cual se movilicen los voluntarios, se comienza la capacitacion
formal y las capacitaciones normales por parte tenemos 200 gestion de riesgo, si son
actividades o CAPAC planeadas en todos los afios porque ingresan nuevo personal. Hay una
rotacion del personal voluntario para dos afios. Porque ingresan a los 16 afios y los 18 ya se
van a universidad, entonces usualmente se va a otras provincias que también hace que los

voluntarios tengan un periodo corto de los periodos.

19. ;Cbémo se controlan las actividades de alto impacto y como miden su efectividad (¢, Cémo

se realiza la planificacion de las capacitaciones o se improvisan segun las necesidades?

Primeramente, los voluntarios en esta institucion son el pilar fundamental, ellos son los
que hacen el trabajo en quienes trabajan directamente con la comunidad, quienes crean sus
necesidades, quienes aportan también a nivel operativo y quienes son escuchados también
con sus iniciativas. El proposito es que los voluntarios de las personas que estén interesadas
en el movimiento, primero conozcan qué es la Cruz Roja, saber en qué linea de accion se
pueden especializar y como pueden ayudar, porque hay voluntarios tal vez jovenes que

vienen con interés de conocer tal vez o que se les pueda
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guiar qué carrera pueden seguir en la universidad o de tus voluntarios que ya son técnicos y
que te ayudan ciertas actividades o voluntarios de emergencias que son por temas de
urgencia. Entonces la necesidad que nosotros tenemos como voluntarios es personas que

vengan a ayudarnos al deporte comunitario.

e Presidente de la Junta Provincial de Cruz Roja Imbabura

20. ¢La institucion socializa continuamente la mision y vision con todo el personal?

De hecho, nosotros tenemos un proceso de induccién al Movimiento, tanto para los
voluntarios como para el nuevo personal humanitario. Es sumamente importante que
conozcan la esencia de la Cruz Roja en el Ecuador y en el mundo para que puedan empatar
sus conocimientos profesionales con el accionar humanitario; nuestro despliegue debe estar

siempre ligado a los principios del Movimiento.

21. ¢La institucion cuenta con un plan estratégico?

Contamos con una planificacion estratégica que se cumple, por lo general, a periodos de
5 afos. Ademas, manejamos un Plan Operativo Anual (POA) que permite alcanzar los

objetivos de corto, mediano y largo plazo.

22. ¢La gestion del voluntariado cuenta con un objetivo especifico determinado en el plan

estratégico?

Si, de hecho, el voluntariado es la razon de ser de la institucion. Es lo que nos permite
estar activos en todas las juntas cantonales, provinciales, en las Sociedades Nacionales y en

todo el mundo.
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23. ¢Los representantes o lideres del voluntariado participan en la elaboracion del plan

estratégico con voz y voto?

Creemos firmemente en la participacion activa. Realizamos talleres "micro” en cada una
de las juntas cantonales que forman parte de la estructura provincial. Posteriormente, se hace
un taller provincial donde se consolidan estas iniciativas, se alinean indicadores y se
estructura la planificacién bajo los criterios del Movimiento, enfocandonos en el impacto de

las vidas que alcanzamos.

24. ¢La institucion destina un presupuesto para la adquisicién de materiales, insumos,
equipos requeridos en la gestion del voluntariado en las salidas y en las capacitaciones

que se brinda?

El aprendizaje debe venir de la mano de insumos préacticos. Dependiendo del tipo de
capacitacion, a veces enfrentamos limitaciones presupuestarias debido a la diversidad de
equipos necesarios para areas como gestion de riesgos (alta montafia, inundaciones o
desastres naturales). Aunque tenemos equipos, las necesidades son constantes y siempre
buscamos vincular temas vanguardistas para que nuestros voluntarios desarrollen

herramientas Utiles para ellos y la sociedad.

25. ¢Qué aspectos se consideran para definir la cadena de mando o jerarquia entre los

voluntarios?

Nuestro norte son los Principios Fundamentales, y uno de los mas importantes es la

Igualdad. No hay voluntarios de "primera” o de "segunda™, ni nuevos o antiguos; existe
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el término unico de "voluntario”. El respeto se da en funcion del servicio y el desarrollo
personal. Para la operatividad, el personal humanitario rentado (coordinadores o

responsables de actividad) lidera y acompafia el despliegue del voluntariado.

26. ¢ Esta reglamentado los requisitos que deben cumplir los lideres o responsables de los
voluntarios? (por antigiiedad, por capacidades, por conocimiento, formacion o

experiencia). ¢ Qué aspectos adicionales se consideran?

Si, contamos con normativa interna, estatutos y reglamentos que definen nuestro
accionar y roles en el Ecuador. Ademas, tenemos un Manual de Funciones que define los
perfiles para cada puesto, tanto en el &rea de voluntariado como en los servicios de salud de

la junta.

27. ¢ Qué estrategias se utilizan para motivar a las personas a ejercer el voluntariado?

La mayor motivacion es servir a quien ain no conoces; aliviar el sufrimiento humano es
la filosofia de Henry Dunant con la que empez6 este movimiento. Ademas, hemos
implementado un Plan de Bienestar que incluye soporte psicolégico y salud mental para el
voluntario y su nucleo familiar. También ofrecemos formacion constante gratuita y
gestionamos beneficios con la empresa privada para que se sientan respaldados por la

institucion.

28. ¢Disponen de un sistema de evaluacion del desempefio y reconocimiento relacionado

con los objetivos?
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Si. A nivel nacional utilizamos la "Zona V", una aplicacion donde cada voluntario
registra sus horas de servicio y capacitaciones. Realizamos una evaluacion de desempefio
anual para revisar el cumplimiento de objetivos y actividades encomendadas, lo que nos

permite identificar fortalezas y debilidades para potenciar a nuestra gente.

29. ;Como conoce, maneja y resuelve la jefatura del voluntariado los conflictos

sociales entre voluntarios?

Bueno, si bien es cierto, hay que entender que nosotros también dependemos de lo que
va pasando en el dia a dia y super importante la comunicacién, y esa comunicacion no
solamente efectiva sino también asertiva, en donde debo también entender que otra persona
puede recibir de una manera distinta lo que yo estoy diciendo, pero stper importante que
aprendamos a resolver ese tipo de conflictos que en realidad pueden ser malos entendidos,
que si no son solucionados a tiempo puede crearnos algin tipo de malestar interno.
Obviamente siempre resaltar que dentro y fuera del movimiento, nosotros ahora nos
enfocamos en un tema de cultura de paz y convivencia pacifica desde hace mas de cuatro
afios, en donde para la situacion actual del pais nos viene muy bien, porque hay que entender
que debemos tener una sociedad mas tolerante a criterios distintos, pero también que yo creo

que es una responsabilidad de todos el tener esta armonia.
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30. ¢Cual es el proceso para definir las actividades que deben realizar los instructores de la
escuela de voluntariado? ¢Existen definidos los requisitos que deben cumplir los

instructores para capacitar a nuevos aspirantes?

Bueno, nosotros tenemos algo que nos acomparia y es nuestra normativa interna, nuestro
estatuto y nuestro reglamento, tanto como para la parte del voluntariado, como para que
nosotros podamos definir cual es nuestro accionar, nuestros roles, todo lo que define el
movimiento en el Ecuador. Y por otra parte tenemos un manual de funciones que define los
perfiles para cada uno de los puestos que se ocupa, obviamente, tanto en el area de
voluntariado como en los servicios de salud, porque esta junta cuenta con servicios de salud
en donde hay responsables por cada una de las areas. Entonces la respuesta es si, se cuenta

con funciones practicamente descritas y delimitadas para las personas que ejercen cada gol.

31. ¢Qué acciones de mejora se han implementado a partir de las sugerencias de los nuevos

ingresos para que sus primeros pasos sean gratificantes y de alto aprendizaje?

Yo creo que lo mas importante es conocer a donde perteneces. Si no conoces a donde
perteneces es muy complicado que te sientas parte de. Entonces yo creo que lo primero es
entender el movimiento, como funciona la parte formativa en cuanto al tema del ciclo de
voluntariado y la plataforma que nos permite tener capacitaciones, incluso ahora tienen aval
del Ministerio del Trabajo, algunas son super enriquecedoras porque no solamente hablamos

de temas del movimiento, sino que también vienen unos temas

adicionales como temas de liderazgo, finanzas para no financieros, pero sobre todo toda la
informacion pertinente del movimiento para que tengamos muy claro cuél va a ser nuestro

accionar, incluso para que entendamos que nosotros somos auxiliares del Estado, no
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pertenecemos al Estado, que tenemos un rol independiente, pero que estamos para ayudar a

todos.

32. ¢(Cuales son los mecanismos de diagnostico utilizados para identificar brechas de
conocimiento en los voluntarios y qué protocolos de nivelacion o refuerzo se activan

para cerrarlas?

De hecho, uno de las principales herramientas yo creo que son los formularios, cuando
se los permite. Ahora la parte digital yo creo que nos permite aprovechar mucho el tema de
optimizar los tiempos y todo, pero también esa cercania con los voluntarios cuando estan en
las actividades operativas, en donde desarrollan las actividades, obviamente quienes ya
tienen experiencia en el voluntariado, pero quienes estan como aspirantes también ver cuéles
serian las necesidades en las que después se pueda dar soporte o mientras ellos estan en ese
proceso de aprendizaje y formacion del cual se pueden reforzar. Entonces yo creo que son
herramientas muy importantes, o sea, no hay nada mejor que la evaluacién presencial con el
voluntario y de ahi obviamente todo lo que viene y conlleva, que son el aprendizaje en
primeros auxilios basicos, el tema de atencidn prehospitalaria y que todo esto culmina como
siempre en la parte formativa de los voluntarios de un campamento en donde podran poner

en practica todo lo que se aprendio.
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33. ¢Como se controla que las capacitaciones estén de acuerdo a las necesidades de la

organizacion, de los voluntarios y su nivel de conocimiento?

Yo creo que ultimamente la plataforma, eso justo lo habiamos visto hace poco con otros
presidentes, la plataforma tiene una capacidad de entregar muchos cursos que son mas alla,
como habia dicho del Movimiento y que le van a permitir tener buenas herramientas a los
voluntarios, o sea, no solamente para que pueda hacerlo internamente en la institucién, sino
también afuera en su vida diaria. Me parece que es una herramienta stper importante, tiene
mas de 80 cursos, entonces es como que es algo super solvente y también entender que ha
habido satisfacciones en cuanto a Imbabura, que hubo un voluntario que pudo viajar a otro
pais porque él hizo la mayor cantidad de cursos en nuestra plataforma, significa que es una
herramienta que sirve, que usan y que también le permitié a él tener la experiencia en otra

Sociedad Nacional.

34. ;Qué requisitos existen para el ingreso o la inscripcion de los voluntarios a las

capacitaciones de alto impacto?

Bueno, de hecho hay algunas capacitaciones que son abiertas y otras son con postulacion,
entonces eso también cuando existe una postulacion puede ser que existen requisitos previos
para estar en esa inscripcion, o puede ser que los cupos tengan un tipo de limitacion, o puede
ser también que exista una convocatoria internacional, entonces hay que distinguir qué tipo
de convocatoria es, en donde ellos deben tener unos requisitos previos para poder postular y
que obviamente puedan acceder a esas tareas. De acuerdo, Dichos requisitos previos

estan reglamentados, de hecho, en
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realidad a nosotros internamente cuando hay una convocatoria de la Sociedad Nacional nos
describen cuales serian los requisitos previos que estan enumerados, incluso qué cursos
deberian tener o si es un curso muy especializado, que es un TOT, que es un Trainer of
Trainers, entonces ya debe tener una capacitacion especializada previa, entonces de ley debe
estar documentado eso, mas aln cuando son convocatorias que pueden emitir la Federacion

Internacional, en donde ya nos describe cuales son los requisitos previos para poder acceder.

35. ¢ Qué sistemas de motivacion utiliza la institucion para mantener motivado a su

personal voluntario? ;Con qué frecuencia?

Bueno, hay varias actividades que son, més alld de las operativas, que son super
importantes, es nuestra razén de ser, pero el tema de estar muy pegados a los jovenes hace
que nosotros tengamos otro tipo de iniciativas en donde ellos puedan compartir. Yo creo que
es stiper importante también el contacto con diferentes voluntarios que ya tienen experiencia
y con los que estan recién empezando incluso con los aspirantes. De hecho, nosotros tenemos
algunas actividades que incluso lo hacemos con varias damas del movimiento. Un caso
especifico es como lo que hariamos este dia viernes, que vamos a compartir, vamos a tener
un espacio como para compartir un tema de alimentos que lo van a preparar aqui, que es un
tema de fanesca por la época. Y pues eso es super gratificante porque en esta actividad en
especifica estaran los voluntarios y también estara el personal monetario orientado, estara
también gente de gobierno. Entonces es una actividad en donde no se jerarquiza, Sino mas
bien se comparte, se comparte con los voluntarios en una actividad no operativa. Entonces

esto si también forma parte, yo
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creo que de considerarle a un voluntario parte de una familia. Para mi un voluntario es parte
de mi familia, es alguien a quien yo debo acompafar, que debo cuidar y que también debo
estar muy pendiente. Entonces yo creo que para mi es como que estas actividades son muy
fuertes, fortalecen al movimiento. Otras también existen que las hemos desarrollado como
al final del afio. Tenemos el tema de reconocimientos para cada una de las actividades, pero
no solamente son los reconocimientos, sino que también esta vinculada a una gala en donde
ellos tienen la oportunidad de compartir. Hacemos la parte formal y también una parte donde
pueden entretenerse y obviamente vinculado a un sano entretenimiento, porque obviamente
entendemos que existen otras maneras en las que puedes entretenerte y poder compartir.
Tenemos un bingo solidario también que nos ha ido muy bien, que lo hacemos por el mes de
mayo. Y tenemos otras actividades que también nos fortalecen como movimiento. Sin duda
alguna es un momento que nos une mucho los campamentos. Los campamentos pese a que
estan hechos para los aspirantes nuevos, también los voluntarios que ya forman parte del
movimiento nos acomparian. Entonces yo creo que todas esas actividades nos suman, estoy
seguro que puede haber maés, que incluso estos cuestionamientos nos invitan a pensar en
nuevas cosas y que podamos fortalecer el movimiento en la ciudad, en la provincia, en el

pais y en el mundo.
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Respuestas abiertas de la encuesta

e Propuestas de 148 voluntarios mas un grupo focal

Pregunta: ¢Cuél considera que es el principal beneficio de ser voluntario en

esta institucion?

4%
‘\I 24%
@ Capacitacion constante y permanente. 35
® Crecimiento personal, humano y social. 100
@ Sequro de salud y accidentes al realizar actividades. 5
@ Reconocimientos por tu labor voluntaria. 2

Convenios interinstitucionales para descuentos en

examenes de laboratorio, universidades y compra d...
68%

Pregunta: ;/Qué aspecto de la gestion del voluntariado cree que deberia

mejorar urgentemente?

NUmero Propuesta %_ d_e 148

participantes
1 Actividades de integracion, convivencia y compafierismo 6,80%
2 Eliminar favoritismos y respeto mutuo 4,70%
3 Nuevos contenidos formativos 4,70%
4 Micro talleres dindmicos 4,10%
5 Guia permanente y acompafiamiento a nuevos 4,10%
6 Coordinadores competentes 3,40%
7 Flexibilidad horaria y fines de semana 3,40%
8 Validacion correcta de horas 2,70%
9 Comunicacién interna y disciplina 2,70%

Reconocimiento de habilidades y motivacion 2,70%

[E
o
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e Propuestas constantes

Reconocimiento de habilidades y motivacion
Comunicacion interna y disciplina

Validacion correcta de horas

Flexibilidad horaria y fines de semana
Coordinadores competentes

Guia permanente y acompafamiento a nuevos
Microtalleres dinamicos

Nuevos contenidos formativos

Eliminar favoritismos y respeto mutuo

Actividades de integracidn, convivencia y compafierismo

0,00% 1,00% 2,00% 3,00% 4,00% 5,00% 6,00% 7,00% 8,00%
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Solicitud de investigacién en la institucion

UNIVERSIDAD TECNICA DEL NORTE {-"“"“«\,
S Y
Acreditada Resolucién Nro. 173-SE-33-CACES-2020 g --.'r..'. |

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y ECONOMICAS
CARRERA ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Oficio nro. UTN-FACAE-ADM-2025-0084-O
Ibarra, 11 de diciembre de 2025
ASUNTO: Autorizacion para Trabajo de Titulacion

Magister

Carlos Espinosa Marquez

Presidente

CRUZ ROJA ECUATORIANA JUNTA
PROVINCIAL DE IMBABURA

De mi consideracion:

La Facultad de Ciencias Administrativas y Econdmicas de la Universidad
Técnica del Norte, expresa un atento y cordial saludo, deseandole éxitos
en las funciones que usted tan acertadamente dirige, a la vez que se
permite exponer lo siguiente:

Con la finalidad de contribuir al fortalecimiento académico de nuestros
estudiantes, solicito de la manera mas comedida su autorizacion para
desarrollar el trabajo de titulacion denominado “ESTRATEGIAS
ADMINISTRATIVAS EN LA GESTION DEL VOLUNTARIADO DE LA
JUNTA PROVINCIAL DE IMBABURA CRUZ ROJA ECUATORIANA” de
autoria del senor Baez Bolanos Jorge Renan, estudiantes del séptimo nivel
de la Carrera de Administracion de Empresas y dirigida por la magister
Jessica Pupiales.

Para lo cual es necesario informacion relacionada con el tema; en tal virtud
mucho agradeceré a usted, dar las facilidades para que el mencionado
estudiante pueda desarrollar su trabajo. Cabe indicar que la informacion
obtenida sera utilizada Unicamente para fines académicos.

Por la gentil atencion, y apoyo a nuestra labor, le agradezco.

Atentamente,
CIENCIA Y TECNICA AL SERVICIO DEL PUEBLO
s By

DECANO FACAE
v.vasquez

Cludadela Universitaria Barrio E1 Olivo

Av.7 de Julio 5-21 y Gral. José Marfa Cérdova Pagna 1de 1
Ibarra-Ecuador

Teléfono. (06) 2097-800 RUC:1080001070001

www Ut edu ac
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