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RESUMEN

Las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro son
organizaciones que apoyan a la sociedad en temas como salud,

educacidén, investigacidn, consejeria, orientacidn, entre otras.

Estas organizaciones operan principalmente a través del
voluntariado, el cual constituye el motor de dichas
organizaciones. En vista de ello, es primordial retener al

voluntario de manera que éste se mantenga motivado para que estas

instituciones puedan conservar los mismos resultados o mejorarlos.

Este estudio consiste en identificar las necesidades de motivacién
del voluntariado de las asociaciones y fundaciones sin fines de
lucro del municipio de Soyapango. Para ello se elabordé un
diagnéstico para identificar las necesidades de motivacién, el
cual servird como base para crear un programa de motivacidn para

voluntarios que supla dichas necesidades de manera satisfactoria.

La importancia de este programa consiste en dotar de herramientas
practicas a todo el sector para mantener la motivacidén de 1los
voluntarios dentro de las asociaciones y fundaciones sin fines de

lucro.

El objetivo principal del programa es contribuir a la disminucidn
de la desercidén de voluntarios de 1la Iglesia Biblica Bautista
Pueblo de Israel por medio de estrategias que los motiven. Dicho
programa pretende fortalecer el vinculo entre el voluntario y la

asociacidén o fundacidén sin fines de lucro a la cual pertenezca.
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Para realizar el diagnéstico, se contactaron diferentes
asociaciones y fundaciones sin fines de lucro del municipio de
Soyapango. El1 método utilizado fue el inductivo; empleando como

técnicas la entrevista y la encuesta.

Las entrevistas fueron realizadas a los directores o
representantes de las organizaciones consultadas y las encuestas
se efectuaron por medio de cuestionarios a los voluntarios, esto
permitidé obtener informacién que fue tabulada y visualizada, a
partir de la cual se establecieron las conclusiones %

recomendaciones.

Entre las conclusiones se destacan: las deficientes estrategias de
reclutamiento, la ausencia de entrenamiento, la carencia de un
sistema de incentivos y de estrategias de retenciédn, asi como la

desercidn de voluntarios.

Posteriormente se generan las recomendaciones, siendo las més
importantes: el disefioc de un programa de motivacidén, mejorar las
estrategias de reclutamiento, establecer un plan de capacitacidén y

crear un sistema de incentivos.

Finalmente, como consecuencia de lo anterior y con el objeto de
que el voluntario no pierda su motivacidn, y permanezca el mayor
tiempo posible en la organizacidén, se presenta la propuesta del
programa de motivacidn, la cual contiene actividades para motivar

al voluntariado, capacitaciones y un sistema de incentivos; ademés
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de los objetivos, politicas y recursos para su implementacidén y de

los presupuestos para llevarlo a cabo.
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INTRODUCCION

Hoy en dia las Asociaciones vy Fundaciones sin fines de lucro
constituyen una parte fundamental del trabajo social, debido a las
diferentes necesidades que se presentan en la sociedad
salvadorefia. Muchas de estas entidades requieren de personas
dedicadas al voluntariado, las cuales estédn dispuestas a donar su
tiempo, esfuerzo e incluso recursos a una determinada causa;

muchos de ellos asumiéndolo como una forma de vida.

El trabajo de investigacidén consiste en el disefio de un programa
de motivacidén para contribuir a la disminucién de la desercidn de
voluntarios de asociaciones y fundaciones sin fines de lucro en el
municipio de Soyapango, departamento de San Salvador, tomando como
caso ilustrativo la Iglesia Biblica Bautista “Pueblo de Israel”,
el cual pueda ser emulado en las organizaciones que trabajen con

voluntarios.

El primer capitulo contiene los fundamentos tedricos de 1la
motivacidén: conceptos, tipos, factores, modelos y teorias;
asimismo, las generalidades del voluntariado; de las asociaciones

y fundaciones sin fines de lucro y del caso ilustrativo.

En el segundo capitulo se presenta la investigacidén de campo,
realizada en las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro del
municipio de Soyapango, en el cual se muestra la metodologia, las
fuentes de recoleccidén de informacién, el disefio de la

investigacién, técnicas e instrumentos de recoleccidédn de datos, la
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determinacién de universo vy muestra vy los resultados de la
investigacidén visualizados a través de tablas y graficos, asi como

el andlisis de los mismos y las conclusiones y recomendaciones.

En el tercer capitulo se presenta la propuesta del programa de
motivacidén para voluntarios, el cual contiene herramientas béasicas
para mantener la motivacidén de los voluntarios y con ello
contribuir a la disminucidén de la desercidén de los mismos en las
asociaciones y fundaciones sin fines de lucro en el municipio de
Soyapango. El programa se desarrolla por medio de actividades para
motivar al wvoluntario, un plan de capacitacidén y un sistema de

incentivos.

Para finalizar, se presenta la Dbibliografia consultada vy 1los

diferentes anexos que complementan el documento.



CAPITULO I
FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA MOTIVACION Y GENERALIDADES DEL
VOLUNTARIADO, DE LAS ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO

Y DE LA IGLESIA BIBLICA BAUTISTA “PUEBLO DE ISRAEL” SOYAPANGO.

A. FUNDAMENTOS TEORICOS DE LA MOTIVACION.

1. CONCEPTOS GENERALES DE MOTIVACION.

Desde el punto de vista psicoldgico, “se refiere a cédmo inicia el
comportamiento, se energiza, se sustenta, se dirige, se detiene vy
qué tipo de relacidén subjetiva estéd presente en el organismo

cuando todo esto sucede”!l.

Desde el punto de vista de la Administracién, “la motivacidén es el
deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacidén, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna

necesidad individual”?.

Sin embargo, el concepto mas sencillo y que abarca ambos puntos de
vista es el siguiente: “La motivacidén es una caracteristica de la
Psicologia humana que incluye 1los factores gue ocasionan,
canalizan y sostienen la conducta humana y puntualiza lo que hace

que las personas funcionen”?.

2. TIPOS DE MOTIVACION

La Motivacién generalmente es tipificada de la siguiente manera:

1 Jones, Edward E. Fundamentos de la psicologia social, Editorial Limusa, México, 1992. p. 135
2Robbins, Stephen. Comportamiento organizacional, Prentice Hall, México, 1999. p.155
3Stoner, James A. F. Administracion. (62 Ed.). Pearson Educacién. México, 1996. p.484



2.1 MOTIVACION ADQUIRIDA.
Este concepto estipula que algunas conductas de las personas son
aprendidas y que la sociedad va modelando de alguna manera la
personalidad. Cada individuo nace con un conjunto de instintos,
pero la cultura interviene en la modelacidén del comportamiento y

creando las necesidades.

2.2 MOTIVACION HACIA EL TRABAJO.
Es aquella en la que la organizacidén emplea sus medios de
recompensa, o en su defecto de sancidén, con fin de influir en el
comportamiento de sus colaboradores, buscando que éstos aprendan
los comportamientos adecuados vy eliminar las actuaciones no
adecuadas, todo encaminado a la obtencidédn de los objetivos

organizacionales?®.

3. FACTORES DE LA MOTIVACION.

3.1 EXTRINSECA.
Es aquella que depende de los estimulos externos que reciba la
persona. En términos generales, pueden definirse como elementos de
motivacidén extrinseca el dinero, las prestaciones laborales,

beneficios e incentivos palpables, etc.

3.2 INTRINSECA.
Es aquella que obedece a los motivos internos e individuales de

cada persona. Estos motivos son los que hacen a las personas

4Arias Galicia, F. y Heredia Espinoza, V. Administracion de recursos humanos. (62 Ed.). Trillas. México, 2006. p. 68



actuar de determinada forma, no necesariamente esperando una
recompensa palpable. En otras palabras, este tipo de motivacidén
hace que la idea de 1la recompensa por el logro esté ausente,
puesto que las recompensas son un factor extrinseco. Como factores
determinantes estdn la autorrealizacidén, la autosuperaciédn y la
sensacién de Dbienestar obtenida, no relacionada a estimulos

externos.

4. MODELOS DE MOTIVACION.

James Stoner y Edward Freeman® sostienen que existen tres modelos

de Motivacidn:

4.1 MODELO TRADICIONAL.
Hace referencia a Frederick Taylor y la administracién cientifica,
en esa época los administradores decidian cudl era la forma méas
eficiente de realizar las tareas repetitivas vy posteriormente
motivaban a los trabajadores a través de un sistema de incentivos
salariales, conforme los trabajadores producian asi ganaban. Hace
referencia al supuesto de que los trabajadores eran holgazanes vy
solo se les podia motivar a través de dinero, los gerentes creian

conocer mejor el trabajo que los mismos obreros.

4.2 MODELO DE LAS RELACIONES HUMANAS.
Se relaciona directamente con Elton Mayo y sus contemporaneos, 1los
cuales realizaron investigaciones sobre las relaciones humanas, y

descubrieron contrario a las concepciones del tipo tradicional que

5Stoner, James A. F., et al. (1996). Administracion. (62 Ed.). México: Pearson Educacion, p. 487



el aburrimiento y la repeticidédn de muchas tareas disminuian la
motivacidén, mientras que los contactos sociales funcionaban para

crear motivacidén y sostenerla.

4.3 MODELO DE LOS RECURSOS HUMANOS.
Intimamente ligado a Douglas McGregor, el cual acusaba a los
modelos anteriores de minimizar demasiado la motivacidédn, la cual
era relacionada directamente con un solo factor el dinero o las
relaciones sociales. Segin este modelo, el trabajo no es
inherentemente desagradable y las personas quieren contribuir con
metas que tengan sentido y gue hayan contribuido a establecer.
Ademds sostiene que la mayor parte de las personas pueden ejercer
mucha mas creatividad, autodireccidén y control de si mismas que la

que exigen sus trabajos presentes.

5. TEORIAS DE LA MOTIVACION.

5.1 TEORIA DE LA JERARQUIA DE LAS NECESIDADES DE

MASLOW.
Esta es una de las teorias mas conocidas sobre la Motivacién, la
cual fue propuesta por Abraham Maslow en 1943, el cual indicd que
hay una jerarquia de cinco necesidades humanas: fisioldgicas, de
seguridad, sociales, de estima y autorrealizacién (ver Figura 1).
Una vez satisfecha una de estas necesidades, dejarad de ser un
factor motivante para el individuo y la siguiente necesidad seréa

la dominante.



Figura 1: lerarguia de las Mecesidades de Maslow

Mecesxdades de
Autorrealizaciin

Mecesidades
de estima

Mecesidades asociacion
o aceptacion

MNecesidades de seguridad

/ Necesidades fisiclégicas \

Fuente: Administracion, una Perspectiva Global, Koontz, Harold y Heinz Weihrich. 2004

A continuacidén se detallan cada una de estas necesidades:

Necesidades fisioldgicas: Dentro de estos estadn los alimentos,
liquidos, refugio, satisfaccidén sexual % otras exigencias

corporales. Todas relativas a la supervivencia.

Necesidades de seguridad: Proteccidédn contra riesgos tanto fisicos
como emocionales. Se relacionan con la busqueda de proteccidn
contra las amenazas y/o privaciones, asi como para huir del

peligro.

Necesidades de asociacidén o aceptacidén: Afecto, sensacidn de

pertenecer, aceptacidédn y amistad.

Necesidades de estima: Factores internos de autoestima como el
respeto propio, autonomia y logros. También dentro de éstos se
encuentra 1los factores externos de estimaciédn, como estatus
reconocimiento y atencién. Son las relativas a la manera en gque un

individuo se percibe a si mismo y se evalua.



Necesidades de autorrealizacidn: Se refiere al crecimiento, a
alcanzar el maximo potencial de cada individuo, la
autosatisfaccidén; son las necesidades més elevadas. Esto solo
ocurrird una vez que las deméds necesidades estén relativamente

satisfechas.

Las necesidades de orden bajo ademés se conocen como “necesidades
por deficiencia”, que indican que las personas no lograran
convertirse en individuos sanos, ni fisica, ni psicoldégicamente, a
no ser que satisfagan estas necesidades. En contraste las
necesidades de orden alto, son llamadas, “necesidades de
crecimiento”; la satisfaccidén de estas necesidades ayuda a que el

individuo se desarrolle realmente como ser humano.

5.2 TEORIA ERC (EXISTENCIA, RELACIONES Y CRECIMIENTO) .
Teoria postulada por Clayton Alderfer de la Universidad de Yale en
1972, 1la cual mantiene una estrecha relacidén con la teoria de
Maslow. E1 autor propone tres grupos de necesidades primarias:
Existencia, Relaciones y Crecimiento, de ahi su nombre teoria ERC.

(Ver Figura 2).

Figura 2: Modelo ERC de la Motivacion.

Regresion de la Progresion de la
frustracion satisfaccion

Necesidades de
crecimiento

Necesidades de relacion

Necesidades de existencia

Fuente: Hellriegel, D. y Slocum, J. W. Administracién, 2009




Las necesidades de existencia son aquellos deseos que manifiestan
bienestar tanto material como fisico, es decir cubren las
necesidades del nivel més bajo, objetivos de supervivencia. Las
necesidades de relacién son las necesidades inherentes a las
interacciones sociales con otros y a la satisfaccidn que se
produce a través del apoyo emocional, respeto, el reconocimiento y
un sentido de pertenencia a un grupo; Yy las necesidades de
crecimiento se refiere a las oportunidades de obtener un
desarrollo personal, se centran en el yo e incluyen el deseo y el

progreso personal.

Mientras que Maslow sostiene que el progreso de los individuos
aumenta a medida que ascienden por la pirdmide, como resultado de
la satisfaccién de las necesidades inferiores, la teoria ERC
también adopta la hipdtesis de progresidn de la satisfaccidn, pero
asimismo presenta una hipdtesis de regresidén de la frustracidn, 1lo
cual implica que se puede activar una necesidad de orden inferior,
que ya estaba satisfecha, cuando una de orden superior no puede
ser cubierta. Asi, cuando los intentos por satisfacer las
necesidades de desarrollo personal se ven constantemente
frustrados, las necesidades de relaciones podrian convertirse una

vez mas el motivador clave.

Una caracteristica mads de esta teoria es la que establece que se

pueden activar mds de una necesidad al mismo tiempo.



5.3 TEORIA DE LAS NECESIDADES ADQUIRIDAS DE MCCLELLAND.
David McClelland en 1966 sostuvo que las personas tienen tres
caracteristicas que indican el factor de Motivacidén de cada una:

Logro, Poder y Afiliacidén (Ver figura 3).

Figura 3: Teoria de las Necesidades Adquiridas de McClelland

MOTIVACION DE LOGRO: Lleva

i o . MOTIVACION DE PODER:
ngﬁ::;f:: %::E n':n":"gr“ Necesidad de influir y controlar ~ MOTIVACION DE AFILIACION:
necesidad de ejecucion pero oL DO Necesita ser parte de un
obtener el reconociemiento equipo

muy poca de afiliarse con otras e g
pErsonas.
Le pusta quelo

Deseode la excelencia . .
consideren importante

Le gusta ser popular

Quiere Prestigioy Le gusta el contacto con

Trabajo bien realizado Eetatus los demas

Acepta Le gusta que predoming Le disgusta estar solo, se
responsabilidades suidea siente bien en equipo

Mecesita Suele tener mentalidad Le gusta ayudar a otra
retroalimentacion palitica gente

Fuente: Psicologia Aplicada al Trabajo, Muchinsky, P. 2007

Necesidad de logro o realizacidén: Se refiere al impulso por
sobresalir, de tener logros en relacidén con un conjunto de normas,
de una lucha continua para conseguir el éxito.

Necesidad de poder: Se refiere a ese deseo de una persona por
influir sobre otra, la necesidad de hacer que otros se comporten

de determinada manera.

Necesidad de afiliacidn: E1l deseo de tener relaciones

interpersonales, amistosas y cercanas.



Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la
intensidad de su deseo de desempefiarse, en términos de una norma
de excelencia o de tener éxito en situaciones competitivas. En la
investigacién acerca de la necesidad de logro, McClelland encontrd
que los grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo
de realizar mejor las cosas. Buscan situaciones, en las gque tengan
la responsabilidad personal de brindar soluciones a los problemas,
situaciones en las que pueden recibir una retroalimentacidédn rapida
acerca de su desempefio, a fin de saber si estdn mejorando o no y
por ultimo, situaciones en las que ©puedan entablar metas
desafiantes; no obstante les molesta tener éxito por la suerte, es
decir prefieren el desafio de trabajar en un problema y cargar con
la responsabilidad personal del éxito o fracaso. Ademéds evitan las
tareas no muy féaciles o muy dificiles. Al superar obstaculos,
desean sentir que el resultado, es decir su éxito o fracaso,
depende de sus propias acciones. Los grandes realizadores se
desempefian mejor cuando perciben que tienen una oportunidad de
éxito del 50% y una de fracaso de 50%, pues asi poseen una buena
posibilidad de experimentar sentimientos de logro y satisfacciédn
de sus esfuerzos.

Por otra parte los individuos que poseen una alta necesidad de
poder, disfrutan el encontrarse a cargo de los demads, se esfuerzan
por influenciarlos, ademas ansian ser colocados en situaciones
competitivas y dirigidas al estatus, y tienden a interesarse mas
por el prestigio y la consecucidén de influencia sobre los demés,

que en el desempefio eficaz.
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Estos tres motivos adquiridos serédn importantes para las personas
interesadas en actuar eficazmente en una empresa. Sin embargo
estas deben estar orientadas a la obtencidén del éxito dentro del

mundo competitivo que se vive actualmente.

5.4 TEORIA “X” Y TEORIA “Y” DE MCGREGOR.
Fue creada por Douglas McGregor en 1960, propuso este desarrollo
tebérico donde se contraponen dos estilos de direccién influidos
por la concepcidén del ser humano que tiene quien la pone en

préactica.

Bajo 1la suposicidén de que wuna de las caracteristicas de las
personas es la pereza frente al trabajo, en la Teoria “X” la
motivacidédn se consigue a base de controles y castigos. Mientras
que en la Teoria “Y” sobrevalora el esfuerzo y el compromiso como

motivadores.

Segun McGregor la teoria “X” estd sustentada por tres supuestos:

"= A los individuos les disgusta el trabajo y lo evitaran segln
les sea posible.

" Como les disgusta el trabajo, entonces se les debe ejercer
coercidbn, controlar y amenazar con sanciones para alcanzar
las metas planteadas.

" Derivado de lo anterior los seres humanos preferirdn que se
les dirija, evitando cualgquier responsabilidad, mostrando

poca ambicidén y sobre todo ansian seguridad.

Por otra parte, la teoria “Y” estd sustentada por seis supuestos:
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Los colaboradores pueden tomar el trabajo como una cosa
natural como lo es el descanso o la diversidn.

Tanto hombres como mujeres ejerceran una buena autodireccidn
y un autocontrol siempre y cuando estén comprometidos con los
objetivos organizacionales.

Este compromiso se dard en proporcidén con la importancia de
los premios o recompensas que se dan por su cumplimiento.

Los seres humanos buscan y aceptan las responsabilidades,
siempre que se encuentren en condiciones adecuadas.

Ejercen un alto grado de imaginacidén, ingenio y creatividad
en la resolucidén de problemas.

La administracidén es responsable de proporcionar las
condiciones para que los recursos humanos desarrollen vy
reconozcan sus potencialidades intelectuales en beneficio de
la empresa, ya que en promedio se utilizan sélo parcialmente

(ver figura 4).

Figura 4: Teoria X y Teoria ¥ de Douglas McGregor.

|

| Douglas McGregor_ |

!

[- Supuestos de la teoria X | [- Smuestosdelateoria?]

| Trabajo es tan natural como

E- Supuestos Stradicionales™ &l juego o el descanso

l Control extemo y amenazas
no son el Gnico medio para

Repudio al trabajo. producir esfuerzos

Ewvaden responsabilidades

Se les debe controlar, Los seres humanos aceptan y

dingir, amenazar buscan responsabilidades

| Es pesimista, estatica yrigica | | optimista. dinamica y nexivie |

Fuente: http:ffrojasluisa.blogspot.com/2012/11 modulo3.html
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5.5 TEORIA DE LA EXPECTATIVA.
Uno de los primeros en proponer esta teoria fue el psicdlogo
Victor H. Vroom en 1963, la cual parte del supuesto de que las
necesidades experimentadas son la causa del comportamiento del
individuo. Esta teoria afirma que los individuos como seres
pensantes y razonables que son, tienen creencias vy abrigan
esperanzas y expectativas respecto a eventos futuros en sus vidas,
por lo que, para analizar la motivacidén, se requiere conocer lo
que las personas buscan de la organizacién y la forma en que creen

poder conseguirlo (Ver figura 5).

Figura 5: Teoria de la Expectativa

— — S

EQUIDAD
‘ RECOMPENSAS
Aumento de sueldo, NECESIDADES
| ascensos, pensiones, :
ESFUERZO = RENDIMIENTO —— " .’.o,.: s Jefe, = psicolégicas, —
oportunidad de demostrar socloles;

hobilidades, Copomctin 5
sentido de la tarea terminada,
¥ satisfaccién por el deber

cumplido
Retroalimentacid

Robbins P., Stephen, Comportamiento organizacional, 1999

La teoria de las expectativas establece que los individuos toman
decisiones a partir de 1lo que esperan como premio al esfuerzo

realizado. Esta teoria fue elaborada con base en tres conceptos:
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La valencia. Se refiere a las preferencias que los individuos
tienen por diversos resultados o incentivos que, en potencia
estdn a su disposicidén. Hace referencia al valor personal que
los trabajadores conceden a las recompensas que ellos
especulan que recibiradn por su desempefio. Por tanto se puede
decir que valencia es la fuerza del deseo de un individuo por
obtener un resultado especifico, es el wvalor subjetivo
atribuido a un incentivo o a una recompensa.

Expectativa. Esta refiere a una creencia donde se plantea que
el esfuerzo dard resultados, es decir es la relacidn
percibida entre un grado dado de esfuerzo y un determinado
nivel de desempefio. Los colaboradores son motivados por esta
creencia de que su desempefio los llevard a los resultados
buscados por ellos. La expectativa se presenta como
subjetiva, vya gue las personas pueden adjudicar varias de
éstas a un resultado. Por su parte los trabajadores
competentes y seguros tienden a percibir las expectativas de
forma mucho méas positiva que aquellos que se manifiestan de
una manera pesimista. Por tanto los gerentes podran influir
positivamente en las expectativas de los colaboradores, a
través de una ordenada combinacidén entre personas y trabajo.
Instrumentacidén. Se refiere a la relacidn que surge entre el
desempefio y la recompensa. Se refiere a la medida en la que
el primer nivel de resultados (desemperio) llevaréa al

siguiente nivel deseado (recompensa).
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5.6 TEORIA DE LA EQUIDAD.
Esta teoria propuesta por J. Stacy Adams en 1963, se fundamenta en
el supuesto de que uno de los factores méas sobresalientes para la
motivacién laboral, es la evaluacidén individual en cuanto a la
manera en que se otorgan las recompensas, es decir si éstas son
otorgadas «con Jjusticia y equidad. Esto ocurre cuando algun
colaborador piensa que las recompensas que ha recibido por su
trabajo son de alguna forma inferiores a las compensaciones que

otro empleado recibe por sus esfuerzos.

De acuerdo con esta teoria los individuos se sentirdn motivados si
experimentan una satisfaccidén con lo que reciben de un esfuerzo en

forma proporcional a éste.

El dinero forma parte elemental dentro de esta teoria, ya que para
ella es la recompensa mas 1importante, segun los estudios
realizados. Entonces se puede decir que los individuos comparan 1o
que reciben por la realizacidén de sus actividades, respecto a 1lo

que otras personas reciben en situaciones iguales o similares.

Asi pues, si los trabajadores piensan que se les ha retribuido de
una manera “injusta” (inequitativa) puede generar una
“insatisfaccidén” (desmotivacién) y de ésta manera puede repercutir
en la produccién reduciendo ésta o su calidad y en algunos casos

puede reflejarse en el abandono de la empresa (Ver Figura 6).



Figura 6: Teoria de la Equidad

Equilibrio o
desequilibrio de
recompensas

Fuente: Administracion, una Perspectiva Global, Koontz, Harold y Heinz Weihrich. 2004
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Por otra parte,

sumamente

recompensas

exceden las expectativas

considerado como justo o equitativo,

tal vez

si percibe que las compensaciones son Jjustas puede

provocar que conserve el nivel de produccién de siempre.

de

aunque también cabe la posibilidad de que las desestime.

5.7 TEORIA DEL ESTABLECIMIENTO DE METAS.

dirigidos a una meta.

importante especificar
dejar una meta generalizada,

se esforzaran por alcanzarla

Teoria propuesta por Edwin Locke en 1968,

fuente de motivacidén en el trabajo las

al trabajador lo que necesitard para alcanzarlas.

si los trabajadores conocen la meta

(ver figura 7).

la meta que
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Figura 7: Teoria del Establecimiento de metas

TECRIA DEL ESTABLECIMIETO DE METAS
(ECWIN LOCKE)

Fuente: http:ffdesarrollopotencialcenumir.blogspot.com

Alude que el dinero es el incentivo primario ya que sin él los
colaboradores no irian a trabajar, pero el dinero por si solo no

siempre es suficiente para motivar un gran desempefio.

Existen otros incentivos como la participacién en 1la toma de
decisiones y el desarrollo profesional dentro de la organizacidn;
sin embargo se ha encontrado que el dinero es el mas efectivo
motivador, siempre y cuando se ofrecen bonos por lograr objetivos
especificos.

La idea de asignar a los colaboradores una cantidad especifica de
los trabajos que deben realizarse, es decir, una tarea especifica,
una cuota, una norma de resultados, un objetivo, o un plazo, no es
nueva. El concepto de tarea, junto con el tiempo y el estudio y la

propuesta de pago de incentivos, fue la piedra angular de la
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gestidén cientifica, fundada por Frederick W. Taylor hace mas de 90
afios. El utilizé este sistema para aumentar la productividad de

los obreros.

Edwin Locke menciona la importancia de que 1los colaboradores
acepten metas dificiles ya que esto representard un mayor esfuerzo
de su parte, dado que las metas mas sencillas serdn més faciles de
alcanzar. Estas aportaciones se han hecho en los ultimos 35 arfios y
algunas de las conclusiones a las que se llegaron fueron:

= Se deben fijar metas especificas y que presenten un reto para
los colaboradores.

" Para las tareas nuevas y complejas se debe fijar un conjunto
de metas de aprendizaje y desempefio. Para otras tareas, se
fijan metas especificas de desempefio (cantidad y calidad)

= Los supervisores deben explicar la importancia y relevancia
de las metas fijadas, vy deben de comentarlas con los
colaboradores para determinar si son realistas.

" Todos los colaboradores que deben cumplir una meta necesitan

retroalimentacién directa y pertinente.

5.8 TEORIA DE LOS FACTORES DE HERZBERG (MOTIVACION—
HIGIENE) .
Frederick Herzberg, a partir de las investigaciones que realizd en
1959, concluyd que existen dos factores motivacionales
independientes entre si, uno que provoca la satisfaccidén y otro la

insatisfaccién laboral. Estos son:
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" Factores motivadores: Que incluye el trabajo en si mismo, el
reconocimiento, la responsabilidad y los ascensos. Todos
ellos se relacionan con los sentimientos positivos de 1los
colaboradores acerca de su trabajo, los que a su vez se
relacionan con las experiencias de logros, reconocimiento vy
responsabilidad del individuo. En conclusién los motivadores
son factores intrinsecos, vinculados directamente con la
satisfaccidén en el trabajo y que pertenecen en gran parte al
mundo interno de la persona.

= Factores de higiene: Incluye las politicas de administracidn
de la organizacién, la supervisién técnica, el sueldo o
salario, las prestaciones, las condiciones de trabajo y las
relaciones interpersonales. Todos estos se relacionan con los
sentimientos negativos de las personas hacia su trabajo y con
el ambiente en el cual éste se realiza. Los factores de
higiene son extrinsecos, es decir externos al trabajo, actuan
como recompensas a causa del alto desempeiio, si la
organizacién lo reconoce. Cuando son adecuados en el trabajo,
apaciguan a los colaboradores haciendo asi gque no estén

insatisfechos. (Ver figura 8)

Herzberg también sugiere que las organizaciones serian mas
efectivas en situaciones donde el trabajo esté estructurado para

maximizar la oportunidad de la necesidad de satisfaccidn.
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Figura B: Teoria de Los Factores de Herzberg

Factores higiénicos (ambientales) Factores motivacionales (del trabajo
en si)
= El preceso administrative = Sentido de logro
+« Politicas organizacionales + Reconocimiento
+ Supervisién + Retos en el trabajo
= Vida propia + Sentido de responsabilidad
+ Relaciones interpersonales « Crecimiento personal
« Salario * Oportunidad para desarrollarse
+ Seguridad
= Posicién social

Fuente: Administracion, Teoria ¥ Aplicaciones. Rue, L. W. ¥ Byars, L. L. (2000)

En el libro “New Approaches 1in Management Organization and Job
Design” (Nuevos Enfoques En La Organizacién De La Gerencia Y
Disefio Del Trabajo), Herzberg sefiala dos puntos fundamentales:
"= Los factores qgue hacen a la gente feliz, no son los mismos
que la hacen infeliz en el trabajo.
"= TLos factores higiénicos son de una duracidén relativamente

corta en contraste con los factores motivacionales.

Cabe destacar que dentro de esta teoria, los factores de
satisfaccién como los de insatisfaccidén pueden estar presentes en
una sola persona, por eso es importante que los gerentes entiendan
las diferencias que existen entre una persona y otra una vez dque

se disefien los métodos de motivaciédn.
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5.9 TEORIA “Z” DE WILLIAM OUCHI.
La "teoria Z" también llamada "método Jjaponés", es una teoria
administrativa desarrollada por William Ouchi vy Richard Pascale
(colaborador), quienes, al igual gque McGregor al contrastar su
teoria Y a una teoria X, la contrastaron con una "teoria A". La
teoria “A” se basa en los siguientes supuestos: Empleo a corto
plazo, proceso rapido de evaluacién y promocidn, carreras
especializadas, mecanismos explicitos de control, proceso
individual de toma de decisiones, responsabilidad individual e
Interés segmentado. Mientras tanto, la teoria Z es participativa vy
se basa en las relaciones humanas, pretende entender al trabajador
como un ser integral gque no puede separar su vida laboral de su
vida personal, por ello invoca ciertas condiciones especiales como
la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las
relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectiva,
todas ellas aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del
recurso humano y asi conseguir mayor productividad empresarial, se
trata de crear una nueva filosofia empresarial humanista en la

cual la compafiia se encuentre comprometida con su gente.

Pero ¢por qué esta aurea de comprensidén tan filial entre empresa y
empleados? porque Ouchi considera firmemente que un empleo es més
que eso, es la parte estructural de la vida de los empleados, es
lo que les permite vivir donde viven, comer lo que comen, vestir
lo que visten, define sus afios de vejez..., entonces, si este
empleo es desarrollado de forma total dentro de una organizacidn

(como ocurre en la teoria Z), la persona se integra a ella y crea


http://www.gestiopolis.com/canales/gerencial/articulos/18/xy.htm
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un sentido de pertenencia que la lleva a dar todo lo que es
posible por alcanzar los objetivos empresariales, con lo cual la

productividad estaria practicamente asegurada.

Son tres los principios basicos de la teoria de Ouchi:

= Confianza: Como se entiende que la gente se va a comportar
correctamente, se promueve la confianza en el personal. Por
esto los controles no son tan exigentes y se promueve el auto

control entre los trabajadores.

= Atencidén a las relaciones humanas: La relacidén empleado-jefe
debe abarcar a toda la persona y no restringirse a una mera

relacidén funcional.

= Relaciones sociales estrechas: El trato de los jefes con los
empleados debe adecuarse a cada empleado en particular. Todas
las personas se diferencian entre si y por lo tanto cada

individuo necesita un trato especifico.

Se ha dicho mucho de la cultura Z y de las empresas Jjaponesas,
pero también se ha visto cémo puede afectar la vida de una persona
el paternalismo que conlleva la implementacidén de una cultura Z,
en Japdédn las personas caen en serias depresiones cuando pierden
sus trabajos % culturalmente son rechazadas las personas

desempleadas.
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RESUMEN DE LAS PRINCIPALES TEORIAS DE MOTIVACION.

En el Cuadro 1 se presenta una sintesis en orden cronoldégico de

las teorias previamente descritas.

CUADRO 1: SINTESIS CRONOLOGICA DE LAS TEORIAS DE MOTIVACION.
TEORIA APORTACION
Identificd cinco niveles distintos de
Teoria de las motivacién: Fisioldbgicas, seguridad,

Frederick Herzberg
ambiente
(1959)
procedimient

supervisién,

sociales, estima y autorrealizaciédn,
Necesidades.

dispuestos en una estructura piramidal, en
Abraham Maslow las que las necesidades béasicas se
(1943) encuentran debajo, y las superiores o

racionales arriba.

Existen dos factores motivacionales

independientes entre si, uno que provoca la
Teoria de los | satisfaccidn y otra la insatisfaccién
Factores De | laboral. Factores motivacionales
Herzberg (referentes al trabajo): reconocimiento,
(Motivacién E | responsabilidad, crecimiento profesional,
Higiene) ascensos.

Factores higiénicos

(lo relacionado con el

laboral) : politicas y

oS administrativos,

condiciones de trabajo.
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CUADRO 1: SINTESIS CRONOLOGICA DE LAS TEORIAS DE MOTIVACION.
TEORIA APORTACION
La teoria X supone que los seres humanos
son perezosos dque deben ser motivados a
través del castigo y que evitan las
Teoria “X” y “Y”

Douglas McGregor

responsabilidades. La teoria Y supone que

el esfuerzo es algo natural en el trabajo y

(1960) que el compromiso con los objetivos supone
una recompensa y que los seres humanos
tienden a buscar responsabilidades.

Sostiene que 1los colaboradores se motivan

Teoria de la
al tiempo que creen que cuando pueden

expectativa
concluir la tarea, serédn recompensados y

Victor Vroom
las recompensas por realizar dicha tarea

(1963)
justificarén el esfuerzo.

Afirma que los 1individuos comparan Sus

Teoria de la
recompensas y el producto de su trabajo con

equidad
los demés, y evaluan si son justas,

J. Stacy Adams
reaccionando con el fin de eliminar

(1963)
cualquier injusticia.

Teoria del

establecimiento de

Metas.

Trabajar dirigidos hacia una meta es la

fuente de motivacidén laboral.
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CUADRO 1: SINTESIS CRONOLOGICA DE LAS TEORIAS DE MOTIVACION.
TEORIA APORTACION

Edwin Locke (1968)

Propone tres grupos de necesidades
Teoria ERC

primarias: existencia, relacidén y
(Existencia,

crecimiento, esta teoria igual que la de
Relacién y

Maslow presenta la hipdtesis de progresiédn
Crecimiento.)

de la satisfaccidén, pero de la misma manera
Clayton Alderfer

plantea la hipdtesis de regresidén de la
(1972)

frustracién.

Son tres los principios béasicos de la

teoria de Ouchi:
Teoria “z" de

e (Confianza
William Ouchi
(1981) e Atencion a las relaciones humanas
e Relaciones sociales estrechas

Teoria basada en tres tipos de motivacidn:

logro, poder vy afiliacién. Afirma que la
Teoria de las

cultura influye en las personas
Necesidades

incrementando en ellas su deseo de
adquiridas.

superarse. Debate que la incitacién al
David McClelland

logro es el 1ingrediente principal en el

(1989)

éxito de los negocios, los individuos y las

naciones.
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B. GENERALIDADES DEL VOLUNTARIADO.

1. CONCEPTO.
Segn la Ley del Voluntariado, se entenderd por voluntariado al
conjunto de actividades de interés social gque realizan personas
naturales dentro de las organizaciones e instituciones denominadas
como asociaciones y fundaciones sin fines de lucro nacionales vy
extranjeras y cualquier otra forma de agrupacidén no lucrativa, en
organismos estatales, no gubernamentales, empresariales,
municipales e institucionales de cualgquier naturaleza (articulos 1

y 3).

2. HISTORIA DEL VOLUNTARIADO.
El voluntariado tiene sus raices en la doctrina de la caridad, la
cual es profesada en diferentes religiones bajo el precepto “amor
al préjimo”. Hace mas de trescientos afios, era realizado por medio
de una serie de acciones desinteresadas, intencionadas %

justificadas que buscaban un beneficio comin dentro una comunidad.

Las actividades de los voluntarios en esa época estaban ligadas a
la solidaridad, estas eran impulsadas por las iglesias de 1la
época, que procuraban involucrar a las personas que conformaban
las clases altas. Estos sectores pronto se dieron cuenta que tales
actividades les permitian mantener un estatus social destacado,
por medio del cual ostentaban recursos, tiempo libre y una buena

educacién para realizar acciones como voluntarios.
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A mitad del siglo veinte el voluntariado comenzdé a tener una
concepciodén distinta cuando algunos gobiernos implementaron
programas sociales para promover el desarrollo en sus paises, los

cuales se enfocaban en la educacidn.

En la década de los sesentas el voluntariado estaba ligado con las
actividades de la militancia politica, de universitarios vy de
trabajadores, y se enfocaba en los sectores mas humildes de la

sociedad.

En la actualidad el voluntariado cumple un rol muy importante
porque ha roto los paradigmas de la beneficencia por medio de las
organizaciones contemporadneas, las cuales establecen la admisidn
de diferentes colectivos para la prestacidén de un servicio en sus
programas para la poblacidn desvalida, asi como perfiles
especificos (profesionales y no profesionales), para diferentes
escenarios (salud, educaciodn, cultura, religidn, deportes vy

tecnologia, entre otros)

Uno de los ejemplos mas sobresaliente del voluntariado es el
programa de Voluntarios de las Naciones Unidas (VNU), que es la
organizacién de la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU) que
contribuye a la paz y al desarrollo en todo el mundo por medio del

voluntariado.

Para impulsar la paz y el desarrollo, el programa VNU promueve el
reconocimiento de la contribucidén de los voluntarios; trabaja con

sus asociados para integrar al voluntariado en los programas de
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desarrollo y moviliza en todo el mundo a un numero cada vez mayor
y mas diverso de voluntarios. El1 programa VNU entiende al
voluntariado como universal e incluyente, y lo reconoce en toda su
diversidad, asi como los valores que lo sustentan: libre albedrio,

entrega, compromiso y solidaridad.

Se concluye entonces que el voluntariado es una forma poderosa de
involucrar a los ciudadanos para hacer frente a los desafios en
materia de desarrollo, y es capaz de transformar el ritmo y la
naturaleza del mismo. El1l voluntariado beneficia tanto al conjunto
de la sociedad, como a ellos mismos; fortaleciendo la confianza,
la solidaridad y 1la reciprocidad entre 1las personas y creando

oportunidades de participacidén apropiadas.

3. TIPOS DE VOLUNTARIADO.

Estos tipos de voluntariado se realizan normalmente durante el
tiempo libre, fuera de las propias ocupaciones profesionales o

familiares del voluntario.

Individual: es el que una persona realiza por iniciativa propia,
sin conexidén con grupos y asociaciones, poniendo periddicamente a
disposicién su propio tiempo (para hacer compafiia) o la capacidad

profesional (maestros, médicos, constructores, etc.).

Familiar: tiene como sujeto a la pareja, y a veces también a sus
hijos. Es el caso de parejas que frecuentan voluntariamente la
carcel de menores para seguir en particular a un joven detenido; o

bien de familias gue se unen con la amistad a otras familias
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victimas de problemas particulares (droga, alcoholismo,
enfermedad, etc.); o también de familias que deciden acoger dentro
de ellas a una persona con problemas (menor abandonado, madre
adolescente, anciano solo, minusvalido, etc.); todo esto durante

algun tiempo determinado o indeterminado.

Grupal: se realiza con otros en una asociacidén estable. Es el
grupo el que fija determinadas reglas para la aceptacidén de nuevos
miembros, el plan de servicio, los <criterios y el modo de
formacidén, el compromiso de animacién social y de presidn
politica. Esta forma de voluntariado asegura mas la continuidad
del servicio, el poder contar con sujetos diversos
intercambiables. Ejemplo de ello son 1las 1iglesias, las cuales
cuentan con diferentes lineamientos para poder ejercer el

voluntariado.

Voluntariado internacional: Realizado durante un periodo minimo de

dos afios en un pais en vias de desarrollo o en una comunidad
rural fuera del pais de origen del voluntario, con el objetivo de
contribuir al pleno desarrollo de la comunidad local y de hacer de
coordinadores de los recursos y de las energias humanas y de
potencializar el talento de los habitantes de dicha comunidad.
Normalmente este servicio se ejerce en el ambito de una de las
asociaciones de wvoluntariado internacional, basidndose en un
proyecto preciso de desarrollo, madurado vy decidido con la
poblacidén del lugar 'y después de una seria seleccidén vy

preparacién. En efecto, un servicio de este tipo exige al menos
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una suficiente capacidad ©profesional, dotes psicoldgicos de
estabilidad y dedicacidén, capacidad cultural de comprensidén de

realidades diversas.

Un ejemplo de este tipo de voluntariado es el &mbito de 1los
misioneros internacionales, los cuales se movilizan alrededor del
mundo llevando brigadas médicas, campafias de alfabetizacidén vy
desarrollo urbano; asimismo, los proyectos a mediano plazo, como
la reconstruccién y el suplemento de necesidades de un poblado

después de un desastre natural, entre otros.

Voluntariado de comunidad a tiempo completo: Se parte de la

existencia de pequefias comunidades, compuestas sobre todo por
personas con discapacidad, en las cuales se introducen 1los
voluntarios con el fin de compartir y dar apoyo en el plano
laboral, para una més facil insercidén en la familia o en la
sociedad. El1 wvoluntario vive naturalmente en la comunidad, a

expensas de la comunidad.

3.1 SEGUN AREAS GENERALES DE ACCION.

= AREA SOCIO- ASISTENCIAL.

Comprende grupos dque trabajan en la asistencia a ©personas
discapacitadas, a enfermos mentales, a personas ancianas, a presos
o) familias de presos, a “casas hogar” para menores, a
drogodependientes, alcohélicos, Jjbévenes inadaptados, personas sin
vivienda fija, inmigrados de comunidades rurales o marginales de

escasos recursos, etc. Comprende también los numerosos centros de
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ayuda a la vida, los consultorios matrimoniales, los centros de
llamadas para consejeria, entre otros similares. Ejemplo de ello
es FUNTER, con el programa de Rehabilitacidén Profesional, el cual
realiza examenes de aptitud, de capacidad y otros a las personas
gque han completado el proceso de rehabilitacidén fisica en sus
instalaciones. Otro ejemplo es Club 700 El1 Salvador, el cual
brinda asistencia telefdénica para consejerias matrimoniales, de

drogadiccién, de alcoholismo y diversos problemas.

* AREA SOCIO-SANITARIA.

Tiende especificamente al sostén de las personas en el periodo de
enfermedad: asistencia a enfermos en los hospitales y a domicilio;
asistencia nocturna en momentos de crisis; grupos de donantes de
sangre vy de o6rganos; grupos especializados para enfermos de
tumores, para personas necesitadas de dialisis, etc. Un ejemplo de
ello es la fundacidén “La Niflez Primero”, la cual no solo brinda
asistencia a los enfermos del Hospital Nacional de Nifios Benjamin
Bloom, sino provee asistencia psicoldgica para casos que van desde
el abuso sexual hasta la violencia intrafamiliar, a través del

programa de Ludotecas.

= AREA CULTURAL.

Comprende grupos de voluntariado gque trabajan en organizacidn de
bibliotecas y de centros de cultura popular, centros de mediacidn
y arbitraje, DbuUsqueda de necesidades de la zona implicando a la

gente, educadores de la calle, escuelas populares de
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alfabetizacidén, cursos de educacidédn sanitaria Dbéasica, etc.; asi
mismo, comprenden grupos que profundizan temdticas culturales a
niveles mas altos (la paz, la defensa de los derechos del hombre,
los problemas de subdesarrollo, etc.) entre otros relacionados. Un
ejemplo de este tipo de voluntariado es la Fundacién para el
Desarrollo Educativo Morazadn en Accidn (FUNDEMAC) 1la cual se
dedica al desarrollo educacional y cultural en el departamento de
Morazan, a través del programa de Formacién Artistico Cultural vy
sus diferentes areas: festivales culturales, recorridos
medioambientales, conmemoracidén de fechas histdricas, recuperacidn
de tradiciones, etc., canalizado a través de su red de

voluntarios.

= AREA DE PROTECCION CIVIL.

Comprende grupos de socorro, de defensa ambiental, de proteccidn
de los animales, vigilantes contra el fuego (o entendida en
sentido estricto, que abarca los grupos que intervienen en casos
de catéstrofes: terremotos, inundaciones, de finalidad
asistencial, etc.) y que acttan también a nivel de prevencidn (o
bien entendida en el sentido de defensa del patrimonio artistico
del pais). Ejemplo de ello es la Asociacidén de Comandos de
Salvamento de E1l Salvador, la cual es una institucidén de socorro
la cual trabaja en conjunto con organizaciones gubernamentales del
Sistema Nacional de Proteccidén Civil, brindando asistencia para
casos de emergencia (accidentes, calamidad nacional, desastres

naturales, etc.).
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El voluntariado también se puede clasificar segun los campos de

accién de area especifica, como lo muestra el cuadro No.2

CUADRO 2: CLASIFICACION DE CAMPOS DEL VOLUNTARIADO POR AREA

ESPECIFICA
AREA AREA ESPECIFICA
Enfermos en general
Enfermos mentales
Enfermos terminales
SIDA, seropositivos
Donacidén de o6rganos/sangre
SALUD

Anorexia, bulimia

Ludopatia (adiccidén a los juegos de azar)

otros trastornos de control de impulsos

Yy

Alcohélicos y ex alcohdlicos

Drogadictos

Ayuda en accidentes viales

SERVICIOS SOCIALES

Personas mayores en general

Ancianos no Autosuficientes

Menores (infancia)

Menores (adolescencia)
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CUADRO 2: CLASIFICACION DE CAMPOS

ESPECIFICA

DEL VOLUNTARIADO POR AREA

AREA

AREA ESPECIFICA

SERVICIOS SOCIALES

Jévenes

Familias en dificultad

Madres Solteras

Mujer (maltratos, violaciones,

etc.)

separaciones,

Acogimiento familiar, adopcidn

Discapacitados fisicos

Discapacitados sensoriales

Discapacitados mentales

Marginados

Desviacidén en general

Presos y ex presidiarios

Prostitucidn

Sin techo, transelntes, vagabundos

Inmigrantes

Minorias étnicas

Pobreza e inseguridad econdmica
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CUADRO 2: CLASIFICACION DE CAMPOS DEL VOLUNTARIADO POR AREA
ESPECIFICcA
AREA AREA ESPECIFICA
Bienes culturales
Patrimonio cultural
Fracaso escolar
CULTURA
EDUCACION Formacidén de Voluntarios
Educacidén de adultos, analfabetismo
Formacidén Laboral
Voluntariado Lingliistico
Proteccidn civil
Fomento de empleo
DESARROLLO
VIVIENDA L
Desempleo de larga duracidn
Vivienda
Bienes ambientales
AMBIENTALES Emergencias, catéastrofes y riesgos

Proteccidén de animales

DEFENSA cIvIcA

Defensa de derechos humanos

Contra el racismo y xenofobia
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CUADRO 2: CLASIFICACION DE CAMPOS DEL VOLUNTARIADO POR AREA
ESPECIFICA

AREA AREA ESPECIFICA
Vecinos
DEFENSA civIica Consumidores

Asesoramiento en General

Refugiados y asilados

SOLIDARIDAD

Perseguidos
INTERNACIONAL

Desarrollo Humano

Infantil

Juvenil

DE SOCIABILIDAD

Mayores

Amas de casa

4. ANTECEDENTES DEL VOLUNTARIADO EN EL SALVADOR.
E1l Voluntariado en El Salvador se institucionalizé a partir del
afio 2001, cuando la Asamblea General de las Naciones Unidas 1lo
declararon como “Afio del Voluntariado”, donde localmente, la
Fundacién Circulo Solidario, organizdé la red “Iniciativa Nacional
del Voluntariado” (INV), instancia que aglutindé universidades,

alcaldias, asociaciones y fundaciones vinculadas al voluntariado.
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A partir de ese afio la INV inicia las gestiones para elevar la

accién solidaria como una politica de Estado.

En el afio 2002, la INV incididé para que la Asamblea Legislativa
promulgara el decreto N° 1036, que declaré el 5 de diciembre de
todos los afios como “Dia Nacional del Voluntariado”; también ese
mismo afio dicha entidad presentd el primer anteproyecto sobre la
“Ley Nacional del Voluntariado” ante la Comisidén de Municipalismo

y Puntos Constitucionales.

La INV en el 2008 retoma nuevamente el cabildeo para la aprobacidn
de ley, y a la vez desarrolld una serie de actividades como
diplomados especializados sobre “Gestidén del Voluntariado”, que
fueron acreditados por una universidad privada del pais,
beneficiando a mas de 150 personas pertenecientes a 80
organizaciones bases de la INV, logrando de esta manera dque por

primera vez en el pais se profesionalizara el voluntariado.

En el mismo afio, el proceso de incidencia politica de la INV se
dinamizé para agilizar la aprobacidén del marco Juridico;
finalizando el 30 de noviembre de 2011 cuando 1la Asamblea
Legislativa aprobdé con 65 votos la “Ley del Voluntariado”, que
llevaba los aportes técnicos de organizaciones voluntarias como
Cruz Roja Salvadorefia, Circulo Solidario, Angeles Voluntarios,
Asociacidn Demogréafica Salvadoreifia, Lideres Solidarios y
Voluntarios de El1 Salvador, entre otras, la cual entraria en

vigencia el 01 de enero de 2012.
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El 5 de diciembre de 2011, el Instituto Nacional de la Juventud
(INJUVE) vy el programa de Voluntarios de Naciones Unidades,
firmaron un convenio de cooperacidén para desarrollar acciones
puntuales para instaurar la cultura solidaria especialmente en la

poblacidén joven.

5. MARCO LEGAL DEL VOLUNTARIADO EN EL SALVADOR.
Como se menciondé anteriormente, en E1 Salvador, las asociaciones
que trabajen con voluntarios se rigen segun la “Ley del
Voluntariado”, aprobada el 30 de noviembre de 2011 y la cual entrd

en vigencia el 1 de enero de 2012.

La Ley del Voluntariado consta de 29 articulos y define, promueve,
facilita y regula la participacidén organizada y solidaria de 1la
ciudadania en actuaciones del voluntariado social, asi como
también crea el registro nacional y el comité nacional del
voluntariado. La ley establece que la incorporacidén de la persona
voluntaria a la organizacidén se formalizard mediante la firma del
acuerdo de servicio voluntario; en caso de ser menor de 18 afios de
edad, los padres o tutores firmardn el compromiso. Esta seré
aplicable en el seno de las asociaciones y fundaciones sin fines
de lucro nacionales y extranjeras, vy cualquier otra forma de
agrupacioén no lucrativa en organismos estatales, no
gubernamentales, empresariales y municipales. La presente ley del
voluntariado es de aplicacién a toda persona que realice acciones
voluntarias dentro del marco de organizaciones e instituciones

reguladas, en el articulo 2 de la normativa.



38

La nueva legislacidén también establece una serie de principios que
regirdn al voluntariado, como la libertad, la participacidén, la
solidaridad, el compromiso social, respeto a convicciones, vy
otras. Asimismo, desarrolla un capitulo relacionado con medidas de
promocién del voluntariado, vy para ello dice que se deberéd
promover y fomentar el wvalor de la persona voluntaria a través de
las instituciones educativas. E1l Registro Nacional del
Voluntariado, como institucidén, estd adscrito a la Direcciédn
General del Registro de Asociaciones y Fundaciones sin Fines de

Lucro del Ministerio de Gobernacidén y Desarrollo Territorial.

C. GENERALIDADES DE LAS ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE
LUCRO.
1. CONCEPTO.

Segin el art.ll de la Ley de Asociaciones y Fundaciones sin fines
de lucro, “Son Asociaciones todas las personas Jjuridicas de
derecho privado, gque se constituyen por la agrupacidén de personas
para desarrollar de manera permanente cualquier actividad legal”.
Dentro de las asociaciones, también se incluyen a las Federaciones
y Confederaciones, segun lo establecido en el articulo 17 de 1la
misma. Por otra parte, segln el art.18 de esta Ley, “Se entenderan
por fundaciones, las entidades creadas por una o mas personas para
la administracidén de un patrimonio destinado a fines de utilidad
publica, que los fundadores establezcan para la consecucidn de

tales fines”.
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Respecto a las Organizaciones no Gubernamentales, el nombre més
comin que reciben tiene origen internacional; se representa como
ONG, que es una traduccidén literal del vocablo inglés NGO (Non
Governmental Organization), utilizado en las Naciones Unidas para
designar estructuras sociales que se encuentran desligadas del
Estado. Las ONG’S suelen constituirse en torno a un tema comUn
que las define. Ejercen su influencia Dbéasicamente a través de
acciones que suelen utilizar los medios de comunicacidén para
transmitir su mensaje a la opinién publica. Dentro de las
asociaciones vy fundaciones sin fines de lucro se incluyen tanto
las Organizaciones No Gubernamentales (ONG’S) como las Iglesias de

cualquier denominacién.

2. HISTORIA Y SURGIMIENTO DE LAS ASOCIACIONES Y FUNDACIONES

SIN FINES DE LUCRO.
Las Asociaciones vy fundaciones sin fines de lucro han estado
presentes en los asuntos internacionales desde la segunda mitad
del siglo XIX. En 1840 se reunidé la Convencién Mundial contra la
Esclavitud que provocd la movilizacidn internacional para acabar
con el comercio de esclavos. Posteriormente, el movimiento
internacional de los Boy Scouts, la ayuda cristiana y la Cruz Roja
Internacional son algunos ejemplos de este fendmeno en

crecimiento.

Un hecho histérico que fomentd la creacidén vy desarrollo de
Asociaciones y Fundaciones sin fines de lucro fue el impulso de la

iniciativa de la administracién Kennedy denominada “Alianza para
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el Progreso” (ALPRO), que se convierte en el principal wvehiculo
para la promocidén del modelo desarrollista predominante de 1los
Estados Unidos de América de esa época, con una clara reaccidn
preventiva para evitar que ocurrieran en América Latina fendmenos

similares a la revolucidén cubana de 1959.

En el campo de lo social la ALPRO se propuso “reducir” los niveles
de pobreza y mejorar los indices de salud y educacidén. En este
sentido, su esfuerzo con mayor impacto consistié en canalizar
asistencia alimentaria, cuya administracién fue concedida a las
iglesias, a través de instituciones creadas por las Conferencias
Episcopales de cada pals en América Latina, llamadas Caritas®.
Ademds la ALPRO definidé programas de desarrollo a través de la
Agencia Estadounidense para el Desarrollo Internacional (USAID por
sus siglas en 1inglés), orientados a la modernizacién de 1la
agricultura, la construccién y mejoramiento de la infraestructura
econémica y una mayor eficiencia en los sistemas de planificacidn
nacional.

3. EJEMPLOS DE ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO

A NIVEL INTERNACIONAL.
CARE.
Fundada en 1945 para proveer alivio a los sobrevivientes de la
segunda guerra mundial, esta organizacidédn lucha contra la pobreza
en el mundo. Su misidén es servir a los individuos en las

comunidades mé&s pobres el mundo (www.care.org).

6Organismo de Pastoral Social de la Conferencia Episcopal de El Salvador
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ANTI-SLAVERY SOCIETY’.

Fundada en 1839, Anti-Slavery International es la organizacidén
internacional de derechos humanos méds antigua del mundo. Es,
ademés, la uUnica institucidén benéfica del Reino Unido que trabaja
exclusivamente contra la esclavitud y los abusos relacionados con
ésta. Trabajan en el &mbito local, nacional e internacional, para
eliminar el sistema de la esclavitud en todo el mundo

(www.antislavery.org) .

CRUZ ROJA INTERNACIONAL.

El Comité Internacional de 1la Cruz Roja (CICR) fue fundado en
febrero de 1863. Su principio rector es que la guerra tiene
limites relativos a la conduccidén de las hostilidades vy al
comportamiento de los combatientes. Las normas concebidas para
establecer esos limites fueron suscritas por practicamente todas
las naciones del mundo vy forman lo que se llama el derecho
internacional humanitario, cuyo fundamento son los Convenios de

Ginebra (www.icrc.orgqg).

MEDICOS SIN FRONTERAS.

Con su sede en Ginebra, Suiza, sus principales operaciones son el
establecimiento de servicios de asistencia sanitaria en paises
pobres y suministro de cuidados médicos de emergencia. Médicos Sin
Fronteras podria considerarse el pionero del desarrollo en la mina
de carbdédn: sus trabajadores sanitarios y de ayuda humanitaria

prestan su servicio a la vez que atraen la atencidédn hacia algunas

7Sociedad Anti Esclavitud
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de las zonas mas pobres y tormentosas de la tierra, proporcionando
cuidados que salvan vidas cuando otras agencias no pueden
justificar los riesgos de seguridad o no guieren verse enredadas
en situaciones politicas complicadas. Sirviendo a los enfermos,
los heridos y los malnutridos en mas de 90 paises desde 1971. E1
grupo ha pasado a ser conocido por su estilo independiente,
hablando en voz alta contra la injusticia, la violencia respaldada

por los gobiernos y el derroche en materia de desarrollo.

UNICEF'.

(Fondo de las Naciones Unidas para la Infancia, por sus siglas en
espafiol). Fundada en Nueva York en 1946, tiene presencia en 193
paises alrededor del mundo y pertenece a la ONU. El1 objetivo
principal de UNICEF es garantizar los derechos de los nifios para
su desarrollo, desde su primera infancia hasta que son
adolescentes. Proporciona alimentos, ropa y atencién médica a los

nifos de todo el mundo.

GREENPEACE.

Fundada en 1971 en Vancouver, Canadéa, aunque actualmente sus
oficinas centrales se encuentran en Amsterdam, Holanda. Con
presencia en més de 40 paises, su objetivo es defender y proteger
al medio ambiente, interviniendo cuando de alguna manera se atenta
contra la naturaleza. Lleva a cabo campafias para la
concientizacién ambiental, disminucién de la contaminacidn, acabar

con el uso de las armas y la energia nuclear, entre otras cosas.
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UNESCO.

(Organizacidén de las Naciones Unidas para la Educacidén, la Ciencia
y la Cultura, en espafiol). Fundada en Paris, Francia el 16 de
noviembre de 1945, tiene presencia en mads de 195 paises. Tiene
como objetivo principal salvaguardar el patrimonio cultural,
entidades y tradiciones de los distintos pueblos del mundo, ademés
de promover la erradicacién del analfabetismo y el uso de 1los

libros.

4. HISTORIA DE LAS ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE

LUCRO EN EL SALVADOR.

En E1 Salvador, la existencia de las Asociaciones y Fundaciones
sin fines de 1lucro se remonta hasta finales del siglo XIX. La
primera Asociacidén sin fines de lucro de la que se tiene registro
es la Cruz Roja Salvadorefia. El movimiento de Cruz Roja en El
Salvador, tiene como pioneros a los sefiores Luis Vandyck y Astor
Marchesini, quienes formularon el “Reglamento de la sociedad de la
Cruz Roja”, institucidén a la cual el Presidente de la Republica;
Dr. Rafael Zaldivar y su ministro de Beneficencia Dr. J. Antonio
Castro, otorgaron personeria juridica por acuerdo ejecutivo del 13
de marzo de 1885. Con el surgimiento de Cruz Roja como Persona
Juridica, también surgieron sus dependencias: el Comité de damas
voluntarias (17 de junio de 1906), Cruz Roja de la Juventud (19 de
diciembre de 1909), Cuerpo de Guardavidas Voluntarios (5 de abril

de 1938) y Cuerpo de Socorristas Voluntarios (Octubre de 1952).
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Durante el mismo periodo surgieron numerosas Asociaciones vy
Fundaciones sin fines de lucro, tales como la Asociacidédn Nacional
Pro-Infancia, Patronato Nacional Anti-Tuberculoso, La Cruz Blanca,
Sociedad de Sefioras de Médicos Pro-Beneficencia, Sociedad de
Sefioras de Abogados, Asociacién de los Amigos de la Tierra,
Sociedad Benéfica Femenina, Defensa Social Salvadorefla, Sociedad
Bolivariana de El1 Salvador, Ateneo de El1 Salvador, Asociacidén

Amigos de la Cultura e Instituto de Cultura Centroamericano.

Afios mas tarde, en concreto a finales de la década de los 60, el
Arzobispo Mons. Luis Chavez y Gonzdlez toma conciencia de los més
urgentes problemas de la realidad nacional, por lo gque durante su
obispado se <crebé el Secretariado Social Arquidiocesano, el
peridédico Orientacién, la radio YSAX, los movimientos de acciédén
catbélica, el departamento campesino, que posteriormente seria la
Fundacidén Promotora de Cooperativas (FUNPROCOOP) y otras
iniciativas como la Fundacidén Salvadorefia de Vivienda Minima

(FUNDASAL) en 1963 y la Asociacidén Fe y Alegria en 1969.

Con el correr de los afios, se fueron acrecentando las
organizaciones no voluntarias de todos los tipos, como el Club
Activo 20-30, fundado en 1952, o el Club Rotario San Salvador,
fundado en 1969. Asimismo, fundaciones como la Asociacidn
Demografica Salvadorefia (ADS), que 1inicia en 1967 el programa
Desarrollo de Recurso Humano Voluntario. Todas con el fin de

realizar obra social en el pais.
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Las iglesias como asociaciones y fundaciones sin fines de lucro.

La Iglesia Catdélica fue surgiendo con las caracteristicas de las
Asociaciones y Fundaciones sin fines de Lucro. Surge con el primer
sacerdote que puso pie en tierras salvadorefias, entonces conocidas
como tierras de Cuscatléan, fue un sacerdote diocesano, capelléan
del ejército que conducia don Pedro de Alvarado, en 1525, llamado
Francisco Hernédndez vy que acompafié también a don Diego de Holguin
cuando fue enviado a fundar la ciudad de San Salvador, en 1526. E1
padre Herndndez bautizdé durante el breve tiempo que permanecié en
El Salvador a algunos indios, pero no pudo bautizar ni siquiera
el tercio de los indios que habitaban en el recién fundado San
Salvador. El acto de conquista de este pueblo para 1la Corona
espafiola quedaba, por ende, incompleto. El1 Padre Hernandez tuvo
gue abandonar rapidamente San Salvador, para seguir su camino con

el batallédn de don Diego de Holguin.

Sin embargo, tiempo después el Padre Francisco Hernandez regresod
a San Salvador para hacerse cargo de la asistencia sacramental de
los espafioles que vya habian empezado a poblar las tierras
cuzcatlecas, sin asumir la inmensa tarea de misionar a los indios.
El Padre Hernandez se habria quedado en San Salvador hasta el afio

1530.

El afio 1547 el “Capitulo Provincial” de los dominicos, celebrado
en México, decide extender las actividades de los religiosos hasta
El Salvador. Con ese propdsito se envia al Padre Toméds de la Torre

para solucionar algunos problemas administrativos vy fundar un
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convento de dominicos. Acompafian al Padre de la Torre 1los
religiosos Matias de la Paz y Vicente Ferrer. A finales del afio
1551 toman posesiédn de los terrenos y edifican su iglesia vy
convento. Las primeras bases se ubicaron en el lugar que hoy ocupa
la Catedral de San Salvador. Desde entonces la Iglesia Catdlica se
ha dedicado no solamente a la funcidén eclesidstica, sino también a

la labor social en diferentes &reas.

Hoy en dia cuenta con diferentes fundaciones caritativas, entre
colegios, universidades, orfanatos, clinicas y otras
organizaciones sin fines de lucro, para ayudar a los necesitados,
como por ejemplo Asociacién Agape de El1 Salvador, Hogar del Nifio
“San Vicente de Paul”, Clinica de San Antonio de Padua, Clinica de
la Orden de Malta, Clinica Don RuUa, Instituto Hermanas Somascas,

Instituto Emiliani, Universidad Catdélica de El1 Salvador, etc.

Mientras tanto, los comienzos de la iglesia evangélica, que al
igual que la iglesia catdélica se conformd como una Asociacién sin
fines de lucro, se dieron con la llegada a El1 Salvador del
misionero estadounidense Samuel Purdie, proveniente de México, el
14 de Julio de 1896. Dada la poca aceptacidén de las personas hacia
Purdie, no fue sino hasta el 24 de septiembre de 1899 que se
inaugura la primera iglesia evangélica de San Salvador, a cargo de
una Organizacién Estadounidense conocida como la Misidn
Centroamericana. Después de la inauguraciédn, las personas
comenzaron a acercarse y con ello, a necesitarse voluntarios para

desarrollar las actividades de la misma.
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Actualmente las iglesias Evangélicas representan también una gran
cantidad de instituciones dedicadas a ayudar y apoyar a la
poblacién de escasos recursos, con centros de rehabilitacién,
colegios, <clinicas, y otros como por ejemplo: Asociacidén Teen
Challenge, Alcance Victoria El1 Salvador, La conferencia evangélica
de las Asambleas de Dios a través de sus Liceos Cristianos y otros
programas de alfabetizacién y salud como la escuela Cristiana de

Sordos de El Salvador, entre otros.

5. EJEMPLOS DE ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO

EN EL SALVADOR.

TECHO EL SALVADOR (antes UN TECHO PARA MI PAIS).

RUBRO: SOCIAL.

Un Techo para mi Pais E1l Salvador nacid en el afio 2001, después de
que dos terremotos sacudieran a la nacién. La necesidad de
proporcionarles viviendas a las familias damnificadas hizo que un
joven salvadorefio, estudiante de la Universidad Catbélica de Chile
y voluntario de Un Techo para mi pais Chile (UTPMCL), exportara la
idea de construir casas temporales. En el 2005 a raiz del huracan
Stan, m&s de mil voluntarios, empresas y ciudadanos se volcaron a
las comunidades a trabajar y se duplicé la cantidad de familias
beneficiadas; en el 2006 se logrdé implementar el Modelo de
Intervencidédn conocido como Habilitacidén Social. Los resultados de
las empresas, familias e individuos son tangibles: 1904 familias
con techo seguro; 29 comunidades trabajando en Habilitacidén Social

y 100 graduados en capacitaciones de oficios; més de 6,000
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voluntarios movilizados en construcciones y proyectos; 150
trabajando permanentemente con las familias en planes de

Habilitacidén Social.

TECHO E1 Salvador hasta el 2012 construydé 2297 viviendas y trabaja
en 27 comunidades con planes de habilitacién social como: Plan de
educacién, Plan de salud, Plan Juridico, Plan Fomento productivo y

Banco de proyecto.

SALVANATURA.

RUBRO: ECOLOGIA Y MEDIO AMBIENTE.

SALVANATURA es una organizacién privada, sin fines de lucro vy
reconocida en el ambito nacional e internacional por su exitosa
labor en el tema de la conservacidédn ambiental en E1 Salvador. El 6
de septiembre de 1989 se concretizdé legalmente la Fundacidn
Ecoldégica Salvadorefla Eco Activo 20-30, durante la Jjuramentacidn
de los miembros de la primera Junta Directiva, dieron su palabra
de que detendrian el avance de la degradacién ambiental vy
gestionarian fondos para invertir en proyectos de conservacién en
la nueva década que estaba por comenzar. En 1992, por decisién de
la Junta Directiva, se elige el nombre SALVANATURA, un juego de
palabras que para los fundadores significa la misidén de salvar la
naturaleza de El Salvador. Actualmente se ha consolidado como la

Fundacidén ecologista mas activa de E1l Salvador.
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FUNDACION AYUDAME A VIVIR.

RUBRO: SALUD.

La Fundacién Ayudame a Vivir es la unica institucidédn responsable
de proporcionar los medicamentos y personal profesional
especializado necesarios para el cumplimiento del tratamiento

integral del céancer infantil en El1 Salvador.

Fundada en 1991, su misidén es proporcionar un tratamiento integral
a todos 1los nifios salvadorefios que adolecen de céancer, en un
ambiente en el cual exista un compromiso de todos los miembros de

la fundacidén en brindar una calidad éptima en el servicio.

MUSEO DE LA PALABRA Y LA TIMAGEN.

RUBRO: CULTURA.

Es una Fundacidén dedicada a la investigacién, rescate,
preservacién y difusidén del patrimonio histdédrico y cultural de E1
Salvador. Mantiene un permanente acompafiamiento a las comunidades
indigenas y campesinas en la fijacién de su memoria histdrica;
ademés realiza talleres con Jjoévenes sobre Memoria, Derechos
Humanos y Migracidén. Surge tras la firma de Los Acuerdos de Paz en
Chapultepec en 1992, después de una guerra civil (1981-1992),
cuando un equipo encabezado por el periodista Carlos Henriquez
Consalvi (Santiago) inicia el rescate de diversos archivos
documentales y sonoros sobre las luchas sociales y posteriormente
amplia este esfuerzo hacia diversos temas sobre cultura, identidad

e historia de El1 Salvador.
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TEEN CHALLENGE EL SALVADOR.

RUBRO: RELIGIOSO /REHABILITACION E INSERCION SOCIAL.

Teen Challenge es un programa residencial gratuito de doce meses
que ofrece una solucién al problema de las adicciones basado en la
fe cristiana. Su misidén es Estimular a cada estudiante a seguir el
modelo de discipulado de Jesucristo enfatizando las cualidades de
amor y compasién hacia los demds que padecen de las consecuencias

de las adicciones.

6. MARCO LEGAL DE LAS ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE

LUCRO EN EL SALVADOR.

Actualmente existe la Ley de Asociaciones y Fundaciones sin Fines
de Lucro y su reglamento, en la cual se definen todos los términos
legales que regulan estas organizaciones, asi como los Modelos de
Estatutos e Instructivos para solicitar Personalidad Juridica en
el Ministerio de Gobernacidén y Desarrollo Territorial, que es la
Institucién que vela por el buen funcionamiento de las
Asociaciones 'y Fundaciones sin fines de Lucro, entre otras
actividades. También se cuenta dentro de la misma Ley con los
Modelos de Escrituras de Constitucién y ademés todo lo relacionado
con los aspectos contables e impositivos que deben ser
considerados para que las Asociaciones y Fundaciones sin fines de
Lucro actlen de forma legal y transparente. Segun el articulo 26
de dicha Ley, todas las asociaciones y fundaciones tienen derecho
a solicitar el reconocimiento de su personalidad juridica por el

Estado, tUnica vy exclusivamente a través del Ministerio de
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Gobernacidén y Desarrollo Territorial, que fue creado a partir del
18 de diciembre de 2001 al suprimirse el Ministerio del Interior.
Otra institucidén que se ve involucrada en el desarrollo de las
Asociaciones y Fundaciones sin fines de lucro es la Direccidn
General del Registro en donde se hard constar, en actas asentadas
en los libros autorizados de dicha instituciédn, todas las
decisiones de los organismos de administracién y se aprobarédn con
la certificacién de los puntos de acta correspondientes,

extendidos de la manera estipulada en los estatutos.

El Ministerio de Hacienda es la institucidén que fiscalizard vy
vigilard el uso adecuado de los fondos que reciben las
Asociaciones y Fundaciones sin fines de Lucro, a través de la
Direccidén General de Impuestos Internos, segun los articulos 35-36

de la Ley que las regula.

F. GENERALIDADES DE LA ASOCIACION Y FUNDACION SIN FINES DE LUCRO
IGLESIA BIBLICA BAUTISTA “PUEBLO DE ISRAEL” SOYAPANGO (CASO

ILUSTRATIVO) .

1. ANTECEDENTES.
La Iglesia Biblica Bautista (IBB) Pueblo de Israel fue fundada el
22 de abril de 2001, en un local ubicado en las inmediaciones de
la 25 avenida norte. En un 1inicio las reuniones tenian una
asistencia de entre 80 'y 120 ©personas. Posteriormente se
trasladan a Soyapango, donde después de ubicarse en diferentes

locales, en el afio 2004 finalizdé la construccién de un templo con
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capacidad para 3000 personas, en el que actualmente funciona. Para

ese afio, la iglesia contaba con aproximadamente 1000 voluntarios.

2. SITUACION ACTUAL.

A partir del afio 2008 se da el fendmeno de desercidédn de
voluntarios, reduciéndose gradualmente el nUmero de ellos. Por 1lo
tanto, actualmente la IBB Pueblo de 1Israel cuenta con 500
voluntarios distribuidos en los diferentes departamentos de la
iglesia (Escuela Biblica, Sala cuna, Cocina, Limpieza, etc.).

De igual forma funcionan diversos programas de apoyo a la
comunidad, como lo es el programa de Fuente de Vida que brinda
alimentacidén y ropa a personas indigentes; el programa “Abuelos en
accién”, el cual se encarga de dar viveres y otros articulos de
primera necesidad a las personas de la tercera edad de escasos
recursos; los departamentos de Transporte Gratuito hacia la
iglesia, con el apoyo de motoristas voluntarios quienes prestan
sus servicios en las colonias de Soyapango y transporte Especial
para personas discapacitadas. Aunado a esto, la iglesia posee una

padgina Web (www.pueblodeisraelsoyapango.com) en donde se dan a

conocer las actividades que realiza la iglesia, asi como una
galeria de fotografias y prédicas recientes; radio wvirtual (Tu
Iglesia Radio), conducida por locutores voluntarios y con una
programacidén cristiana y cultural; y finalmente, a través de un
acuerdo con CCTV (Corporacidén Cristiana de Televisidn, canal 25 en
sefial abierta) mantienen una programacién regular de transmisidn

de prédicas de lunes a viernes.


http://www.pueblodeisraelsoyapango.com/
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En cuanto a su organizacién, la Iglesia Biblica Bautista Pueblo de
Israel cuenta con diferentes departamentos. Cada departamento de
la iglesia tiene su propio reglamento interno, los departamentos
de Escuela Biblica, Cémaras, Radio Virtual y Evangelismo son 1los
unicos que imparten capacitacidén, y presentan un folleto (Manual
de Bienvenida) con los puntos més sobresalientes del departamento
y las actividades que realizan. El1 resto de departamentos, asi
como la iglesia en si, no poseen ningun tipo de manual de
Bienvenida, Procedimientos o Descripcién de puestos, por lo que
los conocimientos necesarios para desarrollar cada actividad son
adquiridos empiricamente y por modelaje. La direccidén de la
iglesia la asume la Mesa Pastoral, compuesta por la Junta
Directiva, Pastores, Predicadores, Asistente Pastoral y Encargado
de Ministerios, los <cuales, Jjuntamente con el Pastor General
definen las actividades generales y las estrategias para el
cumplimiento de los objetivos vy redefinicidédn de metas de la

iglesia.

3. MISION.
“Conducir al necesitado a los pies de Cristo por medio del amor,

la amistad y el servicio”.

4. VISION.
“Ser una iglesia que busca la verdadera comunidén con Dios a través

del cambio”.
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Actualmente la Iglesia Biblica Bautista Pueblo de Israel Soyapango

cuenta con 21 departamentos. (Ver Figura 9)

FIGURA 9: ORGANIGRAMA DE LA IBB PUEBLO DE ISRAEL SOYAPANGO
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6. MARCO LEGAL DE LA IGLESIA BIBLICA BAUTISTA PUEBLO DE

ISRAEL SOYAPANGO.

La Iglesia Biblica Bautista Pueblo de Israel se rige bajo la Ley
de Asociaciones y Fundaciones sin fines de lucro segUn el decreto
No. 894 emitido el 11 de diciembre de 1996 y aplicable a las
iglesias segun el Acuerdo Ejecutivo numero 585 de fecha 11 de
julio de 2000, emitido por el Ramo de Hacienda y publicado en el
Diario Oficial numero 141, Tomo 348 de fecha 27 de julio de 2000,
el cual establece los lineamientos a seguir para la formacidn de

Iglesias con Personeria Juridica.
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CAPITULO II

DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LAS ORGANIZACIONES Y

FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO EN EL MUNICIPIO DE SOYAPANGO.

A. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION.

1. GENERAL.
Disefiar un Programa de Motivacidén para contribuir a la disminucién
de la desercidén de voluntarios en las Asociaciones y Fundaciones
sin fines de lucro en el municipio de Soyapango, departamento de

San Salvador.

2. ESPECIFICOS.

" Conocer los aspectos generales sobre la motivacién y el
voluntariado que sirvan para fundamentar el programa de
motivacidén para las Asociaciones y Fundaciones sin fines de
lucro en el municipio de Soyapango, departamento de San
Salvador.

®= Realizar wun diagnéstico para identificar las causas de
desercidn en el voluntariado de las asociaciones y
fundaciones sin fines de lucro en el municipio de Soyapango,
departamento de San Salvador.

= Proponer el disefio de un Programa de Motivacién para
contribuir a la disminucién de la desercidén de voluntarios

en las Asociaciones y Fundaciones sin fines de Lucro.
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B. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

1. METODO CIENTIFICO.
Este se utilizé para el desarrollo de la investigacién, pues tiene
como propdsito resolver problemas practicos observables en la
realidad, tratando de buscar una explicacidén del fendmeno a través
de la investigacidén, la cual permite 1llegar hacia un objetivo

(solucidén de problemas) .

2. METODOS AUXILIARES DEL METODO CIENTIFICO.

En el desarrollo de la investigacidén se utilizd, ademds del método
cientifico, otros métodos auxiliares para relacionar, explicar vy
sintetizar la informacidén obtenida y con esto elaborar el disefio

del programa de motivacidn.

2.1 METODO ANALITICO.

Consiste en la desmembracién de un todo, descomponiéndolo en sus
elementos para observar las causas, la naturaleza y los efectos.
Se utilizé6 dicho método para analizar e interpretar la informacién

obtenida en la investigacién.

2.2 METODO DEDUCTIVO.

También se tomd en cuenta este método el cual consiste en un
procedimiento de razonamiento que va de lo general a lo

particular, de lo universal a lo individual.
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C. FUENTES DE RECOLECCION DE INFORMACION.

1. FUENTES PRIMARIAS.
Durante el proceso de obtencién de la informacidn, se utilizd la
Encuesta a los wvoluntarios y la Entrevista a los encargados o
directores de las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro

(en adelante “las organizaciones”).

2. FUENTES SECUNDARIAS.
Para la realizacidén de la investigacidén se utilizd fuentes
secundarias tales como: leyes, reglamentos, libros de textos vy
tesis, asi como otros documentos relacionados especificamente con
el &rea de la investigacidén al tema; los cuales se especifican en

la bibliografia.

3. FUENTES TERCIARIAS.

Tales como: sitios web, informacidn gubernamental y la
documentacidn proporcionada por los encargados de las
organizaciones.

D. DISENO DE LA INVESTIGACION.
El disefio de esta investigacidén es no experimental, transaccional
y correlacional causal, siendo el méds conveniente y apegado al

tipo de estudio que se realizb.

1. NO EXPERIMENTAL.
Es un estudio que se realiza sin la manipulacién deliberada de las
variables. De esta manera se entenderé que disefiar una

investigacidén no experimental, se necesitarda mucho a partir de la
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literatura obtenida, la observacién y descripcidén de las

diferentes situaciones en las organizaciones.

Por lo anterior, las variables no fueron manipuladas sino
observadas y descritas de forma natural. En un momento dado se dio
paso a otros factores que se fueron correlacionando por lo que se

denomindé una investigacidén no experimental transaccional.

2. TRANSACCIONALES O TRANSVERSALES.
La 1incidencia de las variables vy otros factores ayudaron a
describir y recolectar los datos. Para correlacionar las variables

ya mencionadas fue necesario investigar factores como:

= Datos generales sobre los voluntarios (género, edad, estado,

permanencia en la organizacidén etc.)

" Cantidad de asociaciones y fundaciones sin fines de lucro

establecidas en Soyapango, San Salvador.

" TIndagar la existencia sobre programas de motivacidén en este

tipo de organizaciones.

= Andlisis del clima organizacional en asociaciones %

fundaciones sin fines de lucro

" Otros fendémenos que conlleven la observacidn y recoleccidn de

las variables de la investigacidn.
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3. CORRELACIONALES - CAUSALES.
Para el diagnostico se pueden encontrar muchas correlaciones
intrinsecas, para disefiar el programa de motivacidn que se adecula
este tipo de organizacién se pueden describir de 1la siguiente

manera:

Causa Efecto

Programa de motivacidn — Bumenta grado de motivacidn

Grado de motivacidn — Disminuye la desercidn

Disminucidn de la — Fortalece las Asociaciones

Dessercidn Y Fundacione=s =in fines de
Tucro.

De esta manera, se observd que en el disefio de la investigacidn
existe una correlacidén - causal observable sobre las variables
planteadas en el estudio; esto ayuddé a buscar a través de la
investigacién la obtencidén de los datos cuantitativos que fueron

recogidos y analizados para llevar a cabo la propuesta.

E. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

1. TECNICAS.
Para realizar esta investigacidén se wutilizaron técnicas que
permitieron una recoleccidén de datos eficaz; Mario Tamayo (2005)
lo define como “la -expresién operativa del disefio de 1la
investigacién, la especializacidédn concreta de cdmo se recolectaréd
la informacién”. También se conocieron los aspectos especificos

del wvoluntariado, sus percepciones, necesidades, condiciones al
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realizar sus actividades, entre otros. Para ello se utilizdé 1la
entrevista a los encargados y la encuesta a los voluntarios de las
asociaciones y fundaciones sin fines de lucro, en donde se
realizaron una serie de preguntas, a modo de ir supliendo las

necesidades de informacidn.

2. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.
Son “los medios materiales que se emplean para recoger y almacenar
la informacién”®y para esta investigacién se wutilizaron dos

instrumentos: el cuestionario y la guia de entrevista.

2.1 CUESTIONARIO.
Seguin la definicién de Mario Tamayo (2005), wun “cuestionario
constituye una forma concreta de 1la técnica de observacidn,
logrando que el investigador fije su atencidén en ciertos aspectos
que se consideran esenciales”. Este instrumento fue diseflado de
una manera comprensible para los encuestados, con preguntas
cerradas y abiertas, para que ellos expresaran sus opiniones de

manera independiente (VER ANEXO 1).

2.2 GUIA DE ENTREVISTA.
“Es una técnica que se wutiliza para recopilar informacidn
empirica, de acuerdo con una guia que se elabora con base a los
objetivos de estudio y de alguna idea rectora o hipdtesis que
orienta la investigacién”®. En esta investigacién, se realizd un

modelo de entrevista dirigida a los encargados o representantes de

8 Mario Tamayo, “Metodologia formal de la investigacion cientifica”, Editorial Limusa, México, 2005 p. 94
°Raul Rojas Soriano, “Investigacion social”, editorial Plaza y Valdez, México, 2006 9. 136
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las organizaciones del municipio de Soyapango, con el objetivo de
recabar informacién Util para los propdsitos y objetivos de este

estudio (VER ANEXO 2).

F. DETERMINACION DEL UNIVERSO.
“El universo lo constituyen todos los posibles beneficiarios que

haridn uso del bien o servicio”10.

Para determinar el universo se consideraran todas las asociaciones
y fundaciones sin fines de lucro del municipio de Soyapango, San
Salvador, las cuales estdn directamente involucradas con el
voluntariado. Segtn el Ministerio de Gobernacién vy Desarrollo
Territorial, el municipio de Soyapango cuenta con un total de 107
asociaciones y fundaciones sin fines de lucro, las cuales se
dedican a 1llevar a cabo sus actividades con voluntarios. Sin
embargo no existe ningin registro del voluntariado inscrito en
estas organizaciones por lo gque no se cuenta con un universo

finito de voluntarios.

1. DETERMINACION DE LA MUESTRA PARA ENTREVISTA.
Para esta investigacidén, el tamafio de la muestra de las
asociaciones y fundaciones sin fines de lucro se determind
mediante la aplicacién de la formula estadistica para muestras de
poblacidén finita, que se muestra a continuacidn:

B Z’pqN
T er(N-1)+ Z2pgq

n

10Caﬁas, Balbino. Manual para formulacién, evaluacion y ejecucion de proyectos, 32 Edicion. Editorial Impresos Independientes. El
Salvador, 1999. p. 72
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Dénde:

N = Universo

n = Tamafio de la muestra
P = Probabilidad de Exito

Probabilidad de fracaso

Q
Il

€ = Error Maximo permisible

7Z = Nivel de confianza

Z Nivel de confianza 90%
e Error mdximo permisible 25%
Q Probabilidad de fracaso 50%
P Probabilidad de éxito 50%
N Universo 107

Sustituyendo los valores en la férmula:

B (1.64)% (0.5)(0.5) (107)
"~ (0.25)2 (107 — 1) + (1.64)% (0.5)(0.5)

n

n = 10 asociaciones y fundaciones sin fines de lucro.
Al conocer el nuUmero de la muestra para las asociaciones vy
fundaciones sin fines de lucro se pudo entrevistar a los
encargados o representantes de las organizaciones que se nombran a

continuacidn:

1. Fundacidén Centro de Capacitacidédn Integral Salvadorefio

2. Centro de Formacidén Integral Infantil y Familias “La Cosecha”
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3. Asociacién y Capacitacidén de Investigacidén de la Salud Mental
ACISAM

4. Asociacién de Comandos de Salvamento Cruz Verde Salvadorefa

5. Asociacién de Ayuda Social y Cultural Luz de Esperanza

6. Club Deportivo Marte Soyapango

7. Asociacidén de Mujeres en Apoyo a la Salud Mental Comunitaria
MUSAMECO

8. Misidén Evangélica Taberndculo de Adoracidédn Familiar

9. Iglesia Cristiana Hosanna

10.Iglesia Biblica Bautista Pueblo de Israel.

2. DETERMINACION DE LA MUESTRA PARA ENCUESTA.
Para determinar el tamafio de la muestra y poder encuestar a 1los
voluntarios de las diez asociaciones y fundaciones sin fines de
lucro del municipio de Soyapango antes mencionadas, se aplicéd la

siguiente fdérmula estadistica para poblaciones infinitas:

n= o"pq
e2
Dénde:
n = Tamafio de la muestra
P = Probabilidad de Exito
g = Probabilidad de fracaso
€ = Error Maximo permisible

o= Nivel de confianza
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log Nivel de confianza 95%
e Error mdximo permisible 15%
0 Probabilidad de fracaso 50%
p Probabilidad de éxito 50%

Sustituyendo los valores en la férmula:

_ (1.96)% (0.5)(0.5)
- (0.15)2

0.9604
n=———
0.0225

n=42.68 =~ 43

n = 43 personas voluntarias.

Estos 43 cuestionarios se distribuyeron de forma proporcional en
las diez asociaciones y fundaciones sin fines de lucro. (VER ANEXO

3)

G. PRUEBA PILOTO.
Se llevé a cabo la prueba piloto y para ello se tomdé el 10% de

ambas muestras (entrevista y encuesta), para poder asi determinar
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la confiabilidad de los instrumentos para la recoleccidén de los

datos. (VER ANEXO 4)

H. ANALISIS DE DATOS.

1. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE ENTREVISTAS A ENCARGADOS O
REPRESENTANTES DE LAS ORGANIZACIONES.

Para informacidén més detallada remitirse al ANEXO 5.

1.1 ASPECTOS GENERALES. (PREGUNTA 4)
Las entrevistas gque se realizaron en las diez asociaciones vy
fundaciones sin fines de lucro, con respecto al tipo de
organizacidén, muestran las siguientes categorias: Deportiva, en la
que se encuentra el equipo de tercera divisién del futbol
salvadorefio club deportivo Marte Soyapango cuyo objetivo es
brindar una oportunidad a nifios y jdévenes de desarrollarse en un
ambiente libre de violencia a través del fGtbol; promocién humana,
desarrollo y asistencia, quienes se dedican a la capacitacién vy
formacidén de trabajadores asi como a brindar asistencia
psicoldgica para lograr un mejor desempefio en la sociedad; de
caricter académico y/o cientifico, quienes no solo se dedican a la
formacién profesional sino también a la formacién cultural,
social, orientacidédn juridica entre otras; servicios de salvamento,
la cual se dedica a prestar servicios de primeros auxilios en
situaciones de emergencia; de género, la cual brinda apoyo social,
psicoldégico y laboral, principalmente a mujeres dque en alguna

medida han sufrido algin tipo de maltrato. Cabe destacar que el
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mayor porcentaje corresponde a las iglesias con el 30% las cuales
se dedican a la orientacidén espiritual, asi como brindar servicios
sociales en beneficio de las personas gque asisten a la

congregacioén.

Se identifica en todas las organizaciones entrevistadas un
objetivo en comun, el cual es brindar ayuda sin interés lucrativo
a las personas que lo necesitan en las diferentes &areas de trabajo
donde se desenvuelven; por lo que el trabajo del voluntariado se
vuelve fundamental e importante. Es importante hacer notar el
potencial que tienen las iglesias en labores sociales, ya que si
tuvieran el apoyo adecuado, se lograrian objetivos de mayor

alcance para la sociedad.

1.2 PERFIL DEL VOLUNTARIO. (PREGUNTAS 6, 7,8 Y 17)
El 70% de las organizaciones manifestaron requerir a los
voluntarios a medio tiempo. Esta modalidad se refiere al tiempo
disponible que el voluntario tiene, el cual también depende del
tipo de actividades que desempefia. Asimismo las organizaciones
necesitan voluntarios con formaciédn profesional, entre ellos
psicdlogos, maestros y doctores en medicina y odontologia, debido
a qgque las actividades <que se desarrollan demandan mayores
conocimientos en &reas especificas y se refieren a una labor

social y humanitaria.

Las formas més utilizadas por las organizaciones para reclutar
voluntarios son basicamente la publicidad informal (invitaciones

personales por medio de llamadas telefébdbnicas, cartas, por correo



68

electrénico, etc.) y en el caso de las iglesias, por medio de los
avisos y anuncios que hacen en sus congregaciones. Estas formas
estan al alcance de todas las instituciones y requieren de pocos
recursos; sin embargo evidencian falta de creatividad y un cierto

grado de desinterés dentro de la organizacidn.

1.3 INSTRUCCION DEL VOLUNTARIO. (PREGUNTAS 11-13)
El 70% de las organizaciones manifiesta gque brindan entrenamiento
a sus voluntarios, en el que se les da a conocer los lineamientos
y funciones bajo los cuales van a trabajar. Sin embargo, a los que
no se les brinda entrenamiento, aprenden tanto sus funciones como
los lineamientos de su trabajo conforme al paso del tiempo, sobre
la marcha, por medio del modelaje o la imitacién y con las

indicaciones recibidas por los méds experimentados.

Por otra parte, el 90% de las organizaciones no cuentan con un
documento formal en el que se detallen funciones, derechos vy
deberes del voluntario, por lo que segun los entrevistados esta
informacidn se transmite principalmente de tres maneras:
verbalmente, con la practica y a través de notas escritas. A pesar
de que la organizacién entrena a sus voluntarios, la informacidn
no es transmitida completamente ni eficazmente, sino solo durante
el desarrollo de las actividades, 1lo cual hace més lento el

proceso de absorcidén por parte del voluntario “aprendiz”.

1.4 INCENTIVOS. (PREGUNTAS 14 Y 15)
La totalidad de los entrevistados manifiesta que en las

organizaciones se les brinda reconocimientos a los voluntarios,
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los cuales en su mayoria son verbales; ademds, entregan regalos
como canastas navidefas, pases para el cine, vales de
supermercado, etc., y los premios, es decir medallas, trofeos,
diplomas, etc. De lo anterior se puede deducir que las
organizaciones no cuentan con los recursos necesarios para
reconocer el trabajo que realizan los voluntarios, por lo que el
reconocimiento verbal personal y publico se vuelve el principal

incentivo hacia el voluntario.

1.5 PERMANENCIA. (PREGUNTAS 16 Y 18)
Segun los entrevistados, la mayoria de los voluntarios se mantiene
hasta tres afios, lo cual puede deberse a las "“pobres” estrategias
de fidelizacién implementadas en las organizaciones, siendo la méas
utilizada el buen trato y el reconocimiento verbal, 1los cuales
pueden volverse repetitivos y mondétonos trayendo como consecuencia

que el voluntario no se sienta satisfecho con la organizaciédn.

1.6 PERSONAL VS. OBJETIVOS. (PREGUNTAS 9 Y 10)
El 70% de las organizaciones no cuentan con personal suficiente
para desarrollar sus actividades; debido a esto los objetivos
muchas veces no se alcanzan, o se requiere de dobles turnos de
trabajo, de rotacidén de funciones e incluso de ayuda por parte de
otras organizaciones, con lo cual se ©puede sobrecargar al

voluntario y generar desmotivacién o cansancio.

En vista gque el wvoluntario es primordial para alcanzar los
objetivos, es de vital importancia que se encuentre motivado para

lograr retenerlo el mayor tiempo posible.
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2. ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE ENCUESTAS REALIZADAS A
VOLUNTARIOS.

Para informacidén més detallada remitirse al ANEXO 6

2.1 ASPECTOS GENERALES. (PREGUNTAS 1, 2, 3 Y 4)
De los 43 voluntarios encuestados el 47% es del sexo Femenino y el
53% del sexo Masculino, por lo que se puede apreciar gque hay
equidad en el interés de ambos géneros por prestar su tiempo en el
voluntariado. En su mayoria tienen entre 18 y 25 afios de edad, 1lo
cual es comprensible ya que es una etapa en la vida donde no hay
demasiados compromisos, debido a gque muchos de ellos estéan
dedicados solamente a sus estudios, y eso les permite disponer de
una mayor cantidad de tiempo para servir de voluntarios en su
tiempo libre. Se pudo constatar ademds que la mayoria de los
voluntarios han pertenecido a las organizaciones hasta por tres
afios; este dato corresponde a la organizacidén donde se encuentra
actualmente, debido a gue muchos han pertenecido previamente a
otras organizaciones. Finalmente se identifica que los voluntarios

en su mayoria pertenecen a iglesias.

Con la informacién anterior se puede determinar que gran parte de
los voluntarios encuestados son jdévenes que buscan un sentido de
pertenencia y que buscan un lugar donde sentirse utiles y donde
puedan también ocupar su tiempo en ayudar a otros, desarrollando

sus talentos y capacidades y ganando experiencia Gtil en la vida.
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2.2 FILOSOFIA ORGANIZACIONAL. (PREGUNTAS 5 Y 6)
El 88% de los encuestados manifestaron conocer la misidén y visidn
de las organizaciones a las que pertenecen, y el 79% sefiald
sentirse comprometidos con ellas. Esto demuestra que los
voluntarios han logrado alinearse con los objetivos estratégicos
de la organizacidén, y ese grado de compromiso da como resultado
que el voluntario cumpla con responsabilidad sus funciones; en
vista que la gratificacidén no es monetaria sino que radica en el
hecho de que las personas consideran gque estadn haciendo algo
positivo y a la vez estan contribuyendo a la comunidad y a la

sociedad.

2.3 ENTRENAMIENTO Y CAPACITACION. (PREGUNTAS 8, 9, 10,
12 Y 13)
Del total de encuestados, el 53% no recibidé ningun tipo de
entrenamiento inicial; no obstante los que si recibieron
entrenamiento concuerdan en forma undnime, que fue de wutilidad

para desarrollar sus funciones.

El 60% de 1los wvoluntarios conoce documentos que describen 1los
procedimientos y métodos del trabajo que realizan, sin embargo
éstos son informales. No obstante lo anterior, han sido utiles
para el voluntario en algin momento especifico. También se
determindé que no todas las organizaciones se preocupan por dar a
conocer este material, situacidén que puede influir en el desempefio

de los voluntarios.
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Ademas el 40% manifestd que no han recibido capacitaciones en los
ultimos doce meses, y los que han tenido esa oportunidad, en su
mayoria han sido de un solo dia, lo cual refleja poca preocupacidn
de las organizaciones en el desarrollo y crecimiento de sus
voluntarios. Es importante mencionar gque solamente un 20% de las
organizaciones hacen énfasis en desarrollar y motivar a sus

voluntarios por medio de capacitaciones.

2.4 RECURSOS POR PARTE DE LA ORGANIZACION. (PREGUNTAS 18

Y 19)
El 65% de los voluntarios reciben por parte de la organizacién
todos los recursos necesarios para desarrollar sus actividades.
Sin embargo, del resto de wvoluntarios, un 26% aporta algunos
recursos. Esto refleja la voluntad desinteresada y altruista del
voluntario que estd dispuesto a dar su tiempo, esfuerzo y si es
necesario aportar de sus propios recursos para lograr los
objetivos de la organizacién; sin embargo también refleja la
carencia de recursos en muchas de las organizaciones Y%
posiblemente muestra la poca capacidad de gestidén de las mismas

para lograr los recursos necesarios para lograr sus objetivos

2.5 CONDICIONES FISICAS. (PREGUNTAS 11 Y 15)
El 63% de los voluntarios encuestados manifiestan tener buen
ambiente fisico de trabajo dentro de una instalacidén. Ademés,
respecto a las condiciones en donde desarrollan sus actividades
externas, el 53% de los encuestados respondid que son buenas. Sin

embargo, por lo anterior se puede interpretar que si bien las
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condiciones generales no son malas, tampoco son completamente
propicias para el desarrollo de las actividades, por 1lo que se

necesita mejorarlas.

2.6 CLIMA ORGANIZACIONAL. (PREGUNTA 29)
Al consultarles a los voluntarios acerca del clima organizacional,
es decir, relaciones interpersonales, actividades de integracién,
respeto y buen trato, el 95% consideran que es el adecuado y se
encuentran satisfechos. Lo anterior puede deberse al tipo de
actividades que desarrollan y a qgue no existe una presidn

econémica sobre los voluntarios.

2.7 SUGERENCIAS EN LA ORGANIZACION. (PREGUNTAS 16 Y 17)
La gran mayoria de los encuestados (88%) manifestaron que las
organizaciones tienen apertura al momento de dar sugerencias para
mejorar el desempefioc de sus actividades. Para este caso puede
decirse que estos voluntarios tienen un mayor grado de confianza
dado que se sienten parte de la toma de decisiones, en vista que

existen menores restricciones para comunicar sus ideas.

2.8 RECONOCIMIENTOS. (PREGUNTAS 20 Y 21)
Del total de los encuestados, el 91% ha recibido algun tipo de
reconocimiento; sin embargo, de ellos solamente el 21% ha visto
reconocido su trabajo muchas veces. Por lo anterior se puede
establecer que los voluntarios en alguna medida han sido
reconocidos en el desarrollo de sus tareas dentro de la
organizacién en el tiempo que tienen de pertenecer a estas. Se

destacan principalmente el reconocimiento wverbal (felicitaciones
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personales y en publico) y los ©premios (medallas, trofeos,
diplomas, etc.), siendo los menos frecuentes los regalos y las
capacitaciones. Con la informacién recabada se puede comprender
que uno de los principales factores que impulsa a los encargados a
utilizar este tipo de reconocimiento es la falta de iniciativa
para que la organizacién obtenga los recursos necesarios para

mejorar.

2.9 ACTIVIDADES RECREATIVAS. (PREGUNTAS 22,23 Y 24)
El 74% de los encuestados contestaron que en las organizaciones
donde son voluntarios realizan actividades recreativas. Ademéas,
del total de encuestados un poco mas de la mitad, manifestd que
las actividades recreativas més frecuentes son los eventos
sociales; entendiéndose por ellos las celebraciones de cumpleafios,
de fechas especiales del calendario, “baby shower”, despedidas,
etc. En menor cuantia se encuentran otras actividades recreativas
como los Jjuegos deportivos, como los partidos de futbol entre
departamentos; los dias de campo, convivios al aire libre y los

campamentos.

No obstante lo anterior se observa que las organizaciones no le
dan importancia debida a las actividades recreativas, sino que
Unicamente aprovechan las fechas festivas calendarizadas para
hacer estas actividades de esparcimiento, y dificilmente toman la
iniciativa para incluir en sus programas otro tipo de actividades

recreativas.
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Al consultar a los voluntarios, el 84% manifestdé gque nunca habia
pagado por participar en actividades recreativas. Un dato
interesante es que del pequefio grupo de voluntarios que manifestd
haber pagado por participar, 1lo pudo haber hecho de forma
simbdélica; no obstante, al mismo tiempo representa un desembolso
para el voluntario que no tendria que pagar, ya que se trata de
esparcimiento y de una forma de agradecimiento por parte de 1la

organizacidén por el tiempo y esfuerzo brindado.

2.10 MOTIVACION. (PREGUNTAS 26, 27, 28,30 Y 31)
Respecto a la motivacidén, se consideraron los siguientes aspectos:
preocupacidén por parte de los encargados hacia los voluntarios; la
percepcién propia de los voluntarios acerca de su motivacidén; la
opinién de los voluntarios acerca de hacer mads actividades que los
motiven y las sugerencias que hacen los voluntarios para aumentar

el nivel de motivaciédn.

Interpretando los resultados, menos del 60% de los encuestados
manifiestan que los encargados muestran preocupacién hacia sus
necesidades y motivaciones; lo que indica que hay falta de
liderazgo en un buen grupo de organizaciones, no obstante, casi
la totalidad de 1los wvoluntarios seflalaron sentirse motivados
dentro de la organizacién y a la vez que les gustaria que se

emprendieran mas actividades que aumenten el grado de motivacidn.

Las sugerencias mas significativas que dieron los voluntarios para
aumentar su motivacidén fueron: mas actividades recreativas,

charlas motivacionales, pago de viaticos (pasajes, almuerzos,
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papeleria, etc.), mejor trato, tomar en cuenta las ideas, dar

premios, y otorgar becas de estudio.

En general, puede decirse que los voluntarios se sienten motivados
por la labor que estédn haciendo; esto puede deberse a la forma en
cébmo estan siendo tratados por la organizacién y por sus
superiores, especificamente en el tema del interés que estos
manifiestan por las necesidades del voluntario. Esto responde a
una motivacidén extrinseca, es decir, a condiciones generadas por

parte de la organizacidn.

En una gran mayoria, los voluntarios muestran no solo disposicidn
sino el deseo de realizar méds actividades que aumenten su
motivacidén para trabajar. Esto no necesariamente indica que estéan
desmotivados, debido a que existe en ellos una motivacidn
intrinseca (es decir, por la satisfaccidén propia de realizar
determinada labor). Respecto a las sugerencias, la mayoria
concuerda en que las actividades como convivios, campamentos,
almuerzos y celebraciones entre otros, son el medio motivador mas
efectivo; esto puede ser porque segun los encuestados, representa
una pausa a la rutina y hace que los voluntarios se sientan mejor
a la hora de hacer su labor, pues hay menos carga de estrés vy

mejor disposicidébn de trabajar.

2.11 SENTIDO DE IMPORTANCIA HACIA EL TRABAJO. (PREGUNTA
7)
La totalidad de 1los voluntarios encuestados consideran gue su

trabajo es importante para la organizacién. Esto indica que
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valoran las actividades que realizan, y consideran que su trabajo
es de utilidad para llevar a cabo 1los propdsitos de la
organizacidén. Asimismo las razones mas comunes por las dque el
voluntario siente gque su trabajo es importante, es porque
contribuye a la sociedad, porque utiliza su talento para ayudar a
otros, y porque ayuda al crecimiento y al cumplimiento de 1los
objetivos de la organizacidén. En mayor medida las razones son
altruistas y no tanto organizacionales. En concreto, la
informacidén anterior indica que el voluntario da su tiempo vy

esfuerzo por la satisfaccidén de ayudar a otros.

2.12 SENTIDO DE PERTENENCIA HACIA LA ORGANIZACION.
(PREGUNTA 25)
E1l 95% de los encuestados manifiesta sentirse como en un equipo ©
en una familia dentro de la organizacidén. El1 sentido de
pertenencia gque prevalece es el de un equipo, por lo que los
encuestados han alineado sus objetivos personales con los de la
organizacidén, con la diferencia que los que la consideran como una

familia tienen un mayor sentido de pertenencia.

3. ANALISIS CRUZADOS DE LOS RESULTADOS DE ENTREVISTAS Y

ENCUESTAS REALIZADAS.

3.1 ENTRENAMIENTO.
De los encargados de las organizaciones, el 70% afirma brindar
entrenamiento a los voluntarios, en contraste, con el 47% de los
voluntarios que respondieron afirmativamente a esa misma pregunta.

Lo que se puede deducir de esta informacidén es que seglin la
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percepcidén del encargado, si se les da entrenamiento cuando se les
dan las indicaciones el primer dia de trabajo, o a medida que
ellos desarrollan su labor; cuando en realidad el voluntario no
percibe que se le haya dado un entrenamiento formal al ingresar a

la organizacién.

3.2 INFORMACION ESCRITA.
El 60% de 1los voluntarios conocen informacién escrita de la
organizacién como instructivos, reglamento, politicas, manuales,
entre otros; sin embargo, esta informacidén es de carécter
informal, puesto que el 90% de los encargados respondieron que no

poseen informacidén escrita formal.

Debido a lo anterior, aunque existen diversos medios para
transmitir la informacidén (boletines, correos electrdénicos,
murales, etc.), para el voluntario es de suma importancia el que
haya informacidén escrita formal que describa tanto la filosofia
que la organizacién ha definido, con el objetivo de generar méas
identificacién entre la organizacién y el wvoluntario, ademéds de

que sirvan para orientar adecuadamente a los voluntarios.

3.3 RECONOCIMIENTOS.
Del total de los voluntarios, el 91% menciondé que habia recibido
algun tipo de reconocimiento por parte de la organizacidn, lo cual
corroboran en su totalidad 1los encargados. Cabe destacar las
formas en las que se le reconoce el trabajo al voluntario, puesto
que un reconocimiento wverbal que el encargado considere apropiado,

puede no ser visto de la misma forma por el voluntario. Esto puede
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ser confirmado al analizar los porcentajes de los diferentes tipos
de reconocimiento que son utilizados, donde el reconocimiento
verbal estd entre el 30% y el 40% en ambas categorias. Los otros
tipos de reconocimiento wutilizados son: premios, regalos vy

capacitaciones.

3.4 ESTRATEGIAS PARA RETENER A VOLUNTARIOS.
Los encargados concuerdan en tres estrategias que lleva a cabo la
organizacién para retener al voluntariado: Buen trato, incentivos
y capacitaciones (la mayoria de capacitaciones son de un dia). En
contraste los voluntarios proponen: Actividades de integracidén al
aire libre, charlas motivacionales, viadticos, tomar en cuenta las

sugerencias, premios, buen trato y becas de estudio.

La informacién refleja que los voluntarios esperan que la

organizacién brinde incentivos mas palpables, y no tan
superficiales Ccomo lo pueden considerar los encargados
entrevistados.

3.5 PERMANENCIA PROMEDIO DEL VOLUNTARIO.
Mas del 50% de los encargados y voluntarios concuerdan en que el
tiempo de permanencia de un voluntario en la organizacidén es como
maximo de 3 afios, lo que resulta en la pérdida de la experiencia,
genera necesidades constantes de reclutamiento, asi como de
entrenamiento de los nuevos voluntarios. Con esta informacidn se
pudo evidenciar que no existen estrategias definidas de retencién

de wvoluntarios, sino solamente estrategias improvisadas; ademés,
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las organizaciones carecen de un sistema de incentivos o éste

resulta insuficiente.

I. ANALISIS FODA DE LAS ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE
LUCRO EN SOYAPANGO.

Esta metodologia de estudio permite analizar la situacidén de las
asociaciones y fundaciones sin fines de lucro. El andlisis de las
caracteristicas internas, es decir sus fortalezas y debilidades, vy
las caracteristicas externas, en las cuales se estudian 1las

oportunidades y amenazas de las organizaciones.

Este andlisis es la base para establecer una estrategia encaminada
a desarrollar al méximo sus aspectos positivos o ventajas y a

superar los aspectos negativos en las organizaciones.

FODA DE ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO

= Personal comprometido con la
organizacidén para alcanzar los
objetivos.

®= (Clima organizacional positivo.

= Sentido de pertenencia hacia la

FORTALEZAS
organizacidn.

= Satisfaccidén personal del voluntario

hacia su trabajo.

= E1 Voluntariado
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FODA DE ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO

Alianzas estratégicas con otras
organizaciones sin fines de lucro.
Ley Nacional del Voluntariado.

Registro Nacional del Voluntariado.

OPORTUNIDADES = Apoyo de comunidades, sector empresarial
o gobierno.

" Servicio Social Estudiantil.

= Jbvenes y adultos con tiempo libre vy
conciencia social.

" Las organizaciones no cuentan con un
sistema de incentivos, e} éste es
deficiente.

= Situacidn econdmica familiar.

= Recursos econdmicos limitados.

" TInsuficiencia en la oferta de

DEBILIDADES
voluntarios.

" Falta de documentos escritos (manuales,
instructivos, etc.).

" Estrategias de reclutamiento deficientes

" Permanencia limitada del voluntario en
la organizacién.

®* Insensibilidad social.

AMENAZAS " Delincuencia.

Falta de financiamiento externo.
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J. CONCLUSIONES.
Con base a la investigacidén de campo, se puede concluir 1lo

siguiente:

e Las organizaciones no cuentan con estrategias de
reclutamiento apropiadas para lograr gue personas con
formacidén profesional presten sus servicios y se involucren
en el voluntariado.

e Tos voluntarios no reciben el entrenamiento inicial
necesario, ni capacitaciones que de forma sistemdtica vy
apropiada les oriente acerca de las actividades que deben
realizar, ni cémo deben hacerlo; sino que deben aprenderlo
empiricamente, es decir, a través del modelaje y con la
practica.

e Tas organizaciones carecen de un sistema de 1incentivos
establecido, por lo que en su mayoria se limitan a dar
reconocimientos verbales a los voluntarios, los cuales a
largo plazo se vuelven insuficientes como agente de
motivacidn.

e Las organizaciones no cuentan con estrategias definidas ni a
corto ni a largo plazo para retener a los voluntarios, por
lo que existe una alta rotacidén de los mismos.

e La mayoria de las organizaciones no cuentan con manuales,
reglamentos, instructivos u otros donde se plasme informacidn

basica para el desarrollo adecuado de las funciones del
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voluntario, y en las que los poseen no estadn a disposicidén de
los voluntarios.

Los voluntarios consideran necesario que las organizaciones
realicen mayor cantidad de actividades recreativas posibles

como un estimulo a su labor altruista.

En la mayoria de las organizaciones no se logran 1los
objetivos en su totalidad, debido a que carecen de personal
voluntario suficiente para cumplirlos y no siempre se cuentan
con los recursos necesarios para desarrollarlos.

Para la mayoria de los voluntarios, las condiciones fisicas vy
el clima organizacional son adecuados para el desarrollo de
sus actividades.

Las organizaciones muestran apertura para recibir sugerencias
por parte de los voluntarios.

Los voluntarios perciben que hay preocupacién por parte de
sus encargados hacia ellos con respecto a sus necesidades vy
situaciones personales.

Los wvoluntarios consideran a las organizaciones como un
equipo o una familia, y por ello le dan un alto sentido de
importancia a su trabajo dentro de ellas.

En la Iglesia Biblica Bautista "“Pueblo de Israel” Soyapango

existe el fendmeno de la desercidédn de voluntarios.
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K. RECOMENDACIONES.

e Mejorar las estrategias de reclutamiento en las asociaciones
y fundaciones sin fines de lucro por medio de informacién
grafica (carteles o anuncios), redes sociales, medios de
comunicacidén masiva, contactos con universidades, escuelas,
asociaciones juveniles, iglesias, etc.

e FEstablecer un programa de capacitaciédn que comprenda la
formacién inicial vy continua del voluntario, en la que se
expliquen las funciones, derechos, deberes, politicas y deméas
informacidén necesaria para la formacidédn del voluntario.

e (Crear un sistema de incentivos donde se otorguen premios vy
regalos a los voluntarios destacados, vya sea por su labor,
por el tiempo de pertenecer a la organizacidn u otros.

e Diseflar un programa de motivacién para las asociaciones vy
fundaciones sin fines de lucro, para reconocer la buena labor
realizada por los voluntarios, vy con ello disminuir Ila
desercién de los mismos en las organizaciones.

e Diseflar manuales (de descripcién de puestos, de bienvenida,
de funciones y otros) para la organizacidén, y mantenerlos a
disposicidén de los voluntarios, para darles a conocer toda la
informacidén que puedan necesitar para el desarrollo de sus
funciones.

e Elaborar nuevas estrategias para recaudar fondos u obtener
todo tipo de recursos necesarios para respaldar los proyectos
de la organizacidén, encaminados a contribuir a la motivacidn

del voluntariado.
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CAPITULO III

PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA CONTRIBUIR A LA
DISMINUCION DE LA DESERCION DE VOLUNTARIOS DE ASOCIACIONES Y
FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO EN EL MUNICIPIO DE SOYAPANGO,

DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR. CASO ILUSTRATIVO.

A. INTRODUCCION.

El presente capitulo contiene la propuesta de un programa de
motivacidén que tiene por objeto contribuir a la disminucidén de la
desercidén de voluntarios, enfocdndose en el caso ilustrativo (la
iglesia Biblica Bautista Pueblo de Israel) pero con aplicabilidad
para todas las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro que

trabajen con voluntarios.

B. JUSTIFICACION.

Las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro constituyen un
elemento fundamental en la sociedad salvadorefia, al contribuir con
diversas causas que van desde la ayuda social y humanitaria hasta
la conservacién del medio ambiente. La gran mayoria de estas
asociaciones cuentan con voluntarios que prestan sus servicios de
manera desinteresada y en diferentes formas.

Sin embargo, en el municipio de Soyapango las asociaciones vy
fundaciones sin fines de lucro carecen de programas de motivacidn
que les ©permitan retener el mayor tiempo posible a sus
voluntarios, perdiendo sus capacidades y experiencias, en vista

que la mayoria participa del voluntariado hasta por tres afios en
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una sola organizacidén. En otras palabras, la organizacidén se veria
beneficiada si estos wvoluntarios permanecieran el mayor tiempo
posible y se comprometieran plenamente con la organizacidén, de
manera que no sea facil tomar la decisidén de retirarse.

Por lo tanto, la importancia de este documento radica en orientar
a la organizacidén para que influya de manera positiva en el nivel
de motivacidén de los voluntarios, logrando un clima organizacional

adecuado.

C. OBJETIVO DEL CAPITULO.
" Proponer el disefio de un Programa de Motivacidén para
contribuir a la disminucidén de la desercidén de voluntarios

en las Asociaciones y Fundaciones sin fines de Lucro.

D. PROGRAMA DE MOTIVACION.

1. INTRODUCCION AL PROGRAMA.
A continuacidén se presenta el siguiente programa de motivacidn, el
cual se enmarca en las generalidades del mismo, es decir el
alcance (a quienes puede aplicarse), los objetivos dque se
pretenden alcanzar, las politicas de aplicacidén, la descripcidn de
los recursos a utilizarse (humanos, materiales y econdmicos) y la
creaciédn de un comité que regule todo lo referente a este
programa. También las estrategias que se desarrollaran, tanto para
reclutar (informacidn grafica-carteles o anuncios-— , redes
sociales, medios de comunicacién masiva, contactos con

universidades, escuelas, asociaciones Jjuveniles, iglesias, etc.)
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como para retener a los voluntarios (capacitaciones, charlas
motivacionales, actividades y ademéds otras herramientas préacticas

a utilizarse, como un sistema de incentivos y Jjuegos dirigidos).

2. ALCANCE.
Este programa estéd disefiado para los voluntarios de la Iglesia
Biblica Bautista “Pueblo de Israel” Soyapango y a la vez podréa ser
utilizado en las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro que
mantengan sus funciones a través del voluntariado en el municipio
de Soyapango, asi como en cualquier organizaciédn que desee contar

con una herramienta adicional para motivar a sus voluntarios

3. OBJETIVOS DEL PROGRAMA.

3.1 GENERAL.
Proporcionar herramientas préacticas que ayuden a motivar al
voluntariado, y asi contribuir a la disminucién de la desercidén de

voluntarios de la Iglesia Biblica Bautista Pueblo de Israel.

3.2 ESPECIFICOS.
= Proponer diferentes actividades de integracién con la
finalidad de <crear espacios de convivencia, recreacidén vy

esparcimiento entre voluntarios.

" Establecer un plan de capacitaciones y charlas motivacionales
para desarrollar en el voluntario sus capacidades técnicas y

emocionales.

" (Crear un sistema de incentivos con el fin de reconocer la

labor del voluntario hacia la organizacidn.
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4. POLITICAS.

" Revisar y actualizar el programa de motivacidédn cada afio.

= Realizar evaluaciones periddicas de resultados del
programa.

= Fomentar la participacidén de todos los voluntarios en las
actividades a desarrollar.

"= (Crear mecanismos mediante los cuales el voluntario pueda
dar a conocer ideas, opiniones, quejas u otros, para ser
tomados en cuenta en la organizacidn.

5. TIPOS DE RECURSOS.

5.1 HUMANOS.
Son las personas que van a formar parte del desarrollo de las
actividades propuestas, incluyendo al personal voluntario, 1los

encargados, colaboradores de otras organizaciones, entre otros.

5.2 MATERIALES.
Son todos aquellos elementos tangibles que serdn necesarios para
la realizacién de las actividades, donde también se incluyen las

instalaciones fisicas.

5.3 ECONOMICOS.
Son los recursos monetarios que seran utilizados para desarrollar

las actividades propuestas.

6. CREACION DE COMITE DE APLICACION.
Para la correcta ejecucidédn y posterior evaluaciédn del programa, es

necesaria la creacién de un comité de aplicacidn, conformado por
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un coordinador, un asistente 'y tres auxiliares, todos de
diferentes &reas especificas dentro de la organizacién. Ademéds de
ello, debera coordinar la elaboracidn de los manuales
administrativos para la organizacidén. Este comité deberd ser
nombrado por el administrador general de la Iglesia con el aval
del Pastor, seleccionando de un listado previo a los miembros que
rednan las caracteristicas idbéneas (proactivo, organizado,
creativo, etc.). Deberd ser formado al menos un mes antes del
inicio de la implementacidén del programa, y deberadn formar parte
los miembros de todas las areas especificas o departamentos de la

organizacién.

6.1 ESTRUCTURA Y DESCRIPCION.

= Denominaciédn: Coordinador.

Dependencia: Administrador General

Funcidén béasica:

v' Administrar la implementacién del programa de motivacién
dentro de la organizacién.

Funciones especificas:

v Planificar las actividades que se llevardn a cabo en el
programa de motivacién.

v" Gestionar el financiamiento de las actividades que se
desarrollarén, con base al presupuesto establecido
previamente.

v' Atender las sugerencias factibles enviadas por los

voluntarios.
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v' Velar por el cumplimiento de las politicas establecidas
en el programa.
v' Realizar evaluaciones para medir los resultados
obtenidos a través del programa.
v" Cualquier otra funcién que sea acorde a la naturaleza de
sus actividades.
Denominacién: Asistente.
Dependencia: Coordinador.

Funcidén béasica:

v

Brindar apoyo al coordinador del comité en el desarrollo
de las funciones y actividades comprendidas dentro del

programa de motivacién

Funciones especificas:

v' Elaboracién de los presupuestos por cada actividad.

v' Filtrar las sugerencias recibidas de parte de los
voluntarios.

v' Informar a todos los niveles de la organizacién acerca
del desarrollo de 1las actividades comprendidas en el
programa de motivacidn.

v' Coordinar la logistica de las actividades a realizarse.

v' Cualquier otra funcién que sea acorde a la naturaleza de
sus actividades.

Denominacidén : Auxiliar

Dependencia: Coordinador
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Funciones:

v Desarrollar la logistica de las actividades a
realizarse.

v' Elaborar y enviar invitaciones para los participantes de
las actividades.

v" Crear un listado de contactos disponibles para llevar a
cabo las actividades del programa (transporte,
alimentacidén, alojamiento e instalaciones, etc.).

v' Estimular a los voluntarios a que participen en las
actividades propuestas en el programa.

v' Cualquier otra funcién que sea acorde a la naturaleza de
sus actividades.

6.2 ESTRUCTURA DEL COMITE.
La estructura organizativa del comité seria como se muestra en la

figura 10:

Figura 10: Estructura del comité de aplicacion

COORDINADOR

AUXILIARES ASISTENTE

Fuente : ELABORACION PROPIA




A continuacidn

nuevo

92

6.3 UBICACION DENTRO DEL ORGANIGRAMA DE LA IBB.

organigrama

para

aplicacidén en el mismo.

la IBB vy la

ubicacidn

del

se presenta en la figura 11 la propuesta de un

Comité de

Figura 11: Organigrama de la Iglesia Biblica Bautista Pueblo de lsrael
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7. ESTRATEGIAS DE RECLUTAMIENTO.
Estan disefiadas para captar la atencién de los potenciales
voluntarios, de modo que se sientan interesados en involucrarse en

las actividades dentro de la organizacidn.

7.1 ANUNCIOS.
Es la informacién o transmisidén de un mensaje a través de un medio
de comunicacién. Entre ellos se puede mencionar: Prensa escrita (a
través de clasificados o publicidad de pégina), radio (a través de

convocatorias abiertas) y televisidén (anuncios publicitarios).

7.2 INTERNET.
A través de paginas web de la organizacidn, correo electrdnico y

redes sociales (Facebook, Twitter, Pinterest, Instagram).

Para hacer efectivo el reclutamiento es necesario llevar
estadisticas e indicadores gque muestren las estrategias que han

dado mejor resultado.

8. ESTRATEGIAS DE RETENCION.
Tienen la finalidad de que los voluntarios puedan reafirmar su
identificacién con la organizacién y con ello que permanezcan el

mayor tiempo posible dentro de la misma.

8.1 ACTIVIDADES DE INTEGRACION.
Son todas aquellas en las que se invita a la convivencia de 1los
voluntarios, a la vez que se busca un momento de distraccidén vy

esparcimiento tanto para los voluntarios como los encargados.
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8.1.1 CELEBRACIONES SOCIALES.
= Cumpleafios.
El comité de aplicacidén deberd llevar un registro en el que se
detallen las fechas de cumpleafios de todos los miembros de la
organizacién, con el objetivo de festejar bimestralmente a los

cumpleafieros correspondientes.

= Dia del profesional correspondiente.
Se llevaradn a cabo celebraciones especiales para agasajar a los
voluntarios segun el dia de la profesidén que corresponda: dia de
la secretaria, dia del contador, dia del maestro, dia del

Voluntario, etc.

" Aniversario de la organizacién.
Con motivo del aniversario de la Organizacidén, se celebraréa
anualmente un acto especial en el que se otorgaran reconocimientos
a los voluntarios destacados, asi como se recordard la labor de la

organizacién.

= Fechas de calendario.
Se celebraran las siguientes festividades de acuerdo al calendario
establecido:
v 14 de febrero: dia de la amistad
v 10 de mayo: Dia de la Madre
v 17 de junio: dia del Padre
v 1 de octubre: dia del nifio (celebracién a los hijos

de empleados y voluntarios)
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v Fiesta Navidefia infantil (para hijos de empleados vy
voluntarios): una semana antes del 24 de diciembre

v' Cena Navidefia: en los dias previos al 24 de diciembre

" Otras celebraciones.
Se considerardn en esta categoria las siguientes celebraciones

cuando se den las circunstancias que lo ameritan:

v" “Baby Shower”

v" Despedidas de solteros

v Celebracién por finalizaciones de proyecto

v Graduaciones

8.1.2 EXCURSIONES.

Se programardn dos excursiones o salidas recreativas al afio: una
en semana santa y otra en las fiestas agostinas, dependiendo de la
disponibilidad de los voluntarios y del tiempo con el gque se

cuente (en caso de haber proyectos u otras actividades).

8.1.3 EVENTOS DEPORTIVOS.
Se programara un torneo relampago de fatbol entre los
departamentos de la organizacidén durante un dia del mes de enero,
con el fin de promover la integracidén entre los mismos. Asi mismo,
durante los meses de Julio y Noviembre se hardn torneos con otras
iglesias, comunidades u organizaciones que deseen participar, con
el objetivo de fomentar la relacidén con ellas. Al finalizar se
hard entrega de un trofeo y medallas a los equipos campedn vy

subcampedn respectivamente.
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8.2 CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

Para ver el cronograma de actividades remitirse a la Figura 12.

9. CAPACITACIONES.
El objetivo de realizar actividades de capacitacidén es desarrollar
en el voluntario sus capacidades técnicas y emocionales, de manera
que si es nuevo conozca las funciones, derechos y deberes que le
competen y las actividades relacionadas a su labor o trabajo y si

es antiguo pueda reforzar sus conocimientos.

9.1 ENTRENAMIENTO INICIAL.
Dentro del entrenamiento inicial se tienen dos tipos de
capacitacién:
9.1.1 INDUCCION.
Se le informa de manera general, al nuevo voluntario los detalles
que debe tomar en consideracidén a fin de integrarse en el ambiente
de la organizacién. Para ello, la induccidén debe contener
informacién relativa a temas tales como: la filosofia de 1la
organizacidén, su historia, estructura, los servicios que presta,

politicas, distribucidén fisica de las instalaciones, entre otras.

El encargado de cada departamento serd la persona responsable de

dar esta capacitaciédn.

9.1.2 ADIESTRAMIENTO.
Estd orientado a entrenar al voluntario en las actividades que va
a desempefiar dentro de la organizacidén; es decir, proporciona la

informacién al detalle de las operaciones o acciones necesarias
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para realizar las atribuciones propias del puesto, incluyendo el
conocimiento técnico, procedimientos de trabajo, funciones
generales y especificas, etc. Cada departamento de la IBB Pueblo
de Israel tiene lineamientos distintos, por lo gque cada uno usaré
diferentes herramientas para dar a conocerlas, por ejemplo en el
departamento de Televisidén se dard a conocer el uso y manejo de
las cémaras y programas de edicidén; en los ministerios de escuela
biblica, escuela especial y sala cuna se entrenard en el cuidado
infantil segun las edades, asi como los métodos de enseflanza
acordes a cada etapa; en el departamento de sonido deberéa
ensefiarse el wuso correcto de la consola, la ecualizacidén de
micréfonos y de los instrumentos musicales; y asi sucesivamente,

segun lo amerite cada caso.

Los dos tipos de capacitacién deberadn darse a cada voluntario que
vaya ingresando a la organizacidén y su duracidn serd segun lo que

el facilitador considere necesario.

9.2 CAPACITACIONES CONTINUAS.
Este tipo de capacitaciones se brindan a los voluntarios gque han
permanecido durante determinado tiempo en el cargo y que por 1lo
tanto conocen en detalle las funciones del mismo. Se propone hacer
una capacitacién de refuerzo <cada afio, <con el ©objetivo de
actualizarse o bien de afiadir nuevos conocimientos gque faciliten
el trabajo y mejoren la eficacia del puesto. Por ejemplo, nuevas

técnicas de enseflanza y manejo de nifios en los ministerios de
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escuela biblica, escuela especial y sala cuna; manejo de nuevos
equipos en el departamento de sonido; actualizaciédn de
conocimientos en el departamento encargado de la pagina web y la
radio, etc.
9.3 CHARLAS MOTIVACIONALES.

Es una técnica que consiste en dirigir e instruir a una persona o
a un grupo, con el objetivo de aumentar el interés y la motivacidn
de los participantes; puede realizarse aparte de las

capacitaciones o en conjunto.

Para realizar una charla motivacional es importante conocer a los
voluntarios, saber sus necesidades, preocupaciones y visiones; es
decir, tener clara la orientacidén que se quiera dar a la charla,
dirigiendo el trabajo hacia un bienestar integral para la persona

dentro o fuera de su entorno organizacional.

Estas charlas deberdn basarse en una metodologia de aprendizaje
vivencial que pueda ser desarrollada en una sala de reuniones,

oficinas, hoteles o bien al aire libre.

Temas sugeridos:
" Comunicacidén efectiva en la organizacidn.
"= Trabajo en equipo.
" Autoestima y superacidn.
®" Los diez mandamientos de la actitud mental positiva.

®= Liderazgo.
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Para mayor detalle de los temas propuestos remitirse al Anexo 7.

9.4 DINAMICAS Y JUEGOS DIRIGIDOS.

Son herramientas empleadas para tratar determinados temas, de
forma que los miembros puedan trabajar y sacar conclusiones de
forma préctica y amena. Se emplean para aspectos muy diversos,
pero son de gran utilidad en temas que sean engorrosos de tratar.
Por tanto son medios, pero no fines en si mismos; siempre deben
dirigirse al logro de un objetivo concreto. Estas deberéan
utilizarse para reforzar lo visto durante la capacitacién o la

charla.

Las dinédmicas se basan en la participacién voluntaria y a la

conciencia de grupo, es decir, nunca forzar a nadie a participar.

Al momento de realizar este tipo de actividad, deben tomarse en

cuenta los siguientes aspectos:

®" TLa madurez del grupo.

= El1 tamafio del grupo.

= El entorno.

" Las caracteristicas de los miembros del grupo.

" La capacidad de quien dirige la actividad.
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Actividades sugeridas:

= Juegos de afirmaciédn.

Son aquellos que permiten desarrollar la autoestima y el sentido

de importancia que tiene el voluntario dentro de la organizacidn.

= Juegos de confianza.

Se utilizan ©para generar un clima de confianza entre los
voluntarios y la organizacidén, con el fin de que las actividades

se desarrollen con mas unidad.

= Juegos de comunicacién.

Permiten eliminar las barreras de comunicacién entre los

participantes.

= Juegos de resolucién de conflictos.

Son los que ubican al individuo en una situacidén que debe ser
resuelta con el fin de prepararlo para una situacidén real.
Para ejemplos de los diferentes tipos de Jjuegos dirigidos,

remitirse a Anexo 8.
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10.2 INCENTIVOS PROPUESTOS.

Con los incentivos se busca reconocer de manera tangible y mas
concreta la labor que desarrollan los voluntarios en la

organizacidn.

Estos se entregardn ya sea por la labor desarrollada por el
voluntario, o por el tiempo de servicio en el que haya permanecido

dentro de la organizacidn.

= Voluntario del mes.

Esto puede realizarse mediante 1la evaluacidén mensual de los
voluntarios en el desempefio de sus actividades y premiar al méas
destacado cada mes, tomando en cuenta para las evaluaciones:
asistencia, puntualidad, desempefio, compafierismo, uniforme de
servicio completo, ©portar su Biblia y sus implementos de
departamento. La evaluacién sera realizada por el encargado de
cada departamento, a través de una hoja de control donde se
especifique cada categoria y esta serd entregada al comité de

aplicacidén, el cual determinard el voluntario premiado en el mes.

El premio consistird en vales para supermercado, o canasta de
alimentos, segun el presupuesto con el que cuente el departamento.
Esta estrategia parte de la aprobacién del Comité, en consenso con

el administrador general y el pastor.
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= YVoluntario del afio.

Este reconocimiento lo obtendrd el voluntario cuyo trabajo ha sido
destacado y —constante durante todo el afio. Para ello 1los
encargados de cada departamento nombrardn a quien consideren que
ha tenido un excelente desempefio en sus labores y luego el comité
escogerd al voluntario que recibird el premio. Este incentivo seré
entregado el dia de la cena navidefia y consistird en una placa de
reconocimiento Jjunto a un regalo que la organizacidén estime

conveniente.

= PIN para el voluntario.

Se diseflard un PIN con el 1logo de la iglesia el cual seré
entregado al wvoluntario al cumplir un afio de servicio en la

organizacidn.

*= TIncentivo grupal.

Se premiard al departamento mas destacado cada seis meses, tomando
en cuenta el logro de los objetivos trazados y las evaluaciones
individuales de cada voluntario.

Este premio consistird en una salida recreativa, un almuerzo o

cena patrocinado por la organizacidén o lo que haya a disposiciédn.
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Los siguientes presupuestos muestran un aproximado de los recursos

gue seradn necesarios para el desarrollo de las actividades, asi

como los posibles costos de acuerdo a cada una.

Para detalles acerca de los items de cada presupuesto,

los anexos 9 Y 10.

11.1 PRESUPUESTO DE ACTIVIDADES.

remitirse a

Actividades de Integracion $6,254.75
Cumpleafios 21 $27.20 $571.25
Dia del Profesional Correspondiente $556.50
Dia del Contador 1 $10.00 $10.00
Dia de la Secretaria 1 $10.00 $10.00
Dia del Maestro 200 $1.43 $286.50
Dia del Voluntario 500 $0.50 $250.00
Aniversario de la Organizacion 500 $2.15| $1,075.00
Fechas de Calendario $2,754.00
14 de febrero ,dia de la amistad 500 $0.93 $465.00
Dia de la Madre 200 $1.02 $205.00
Dia del padre 100 $0.96 $96.00
Celebracion dia del nifio 200 $1.52 $304.00
Celebracién Navidefia Infantil 200 $2.49 $499.00
Cena Navidefia a Voluntarios 500 $2.37| $1,185.00
Excursiones 2 $350.00 $700.00
Actividades Deportivas $598.00
Torneo reldmpago 1 $88.00 $88.00
Torneos julio y noviembre 2 $255.00 $510.00
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CONCEPTO CANTIDAD POR DEPARTAMENTO SUBTOTAL‘ TOTAL

Capaatacmn $2,309.50
Entrenamiento inicial $765.00
Capacitacién de Induccién 21 $27.28| $573.00
Capacitacién de adiestramiento 21 $9.15 $192.00
Capacitaciones continuas $381.00
Capacitacién de actualizacién 21 $18.14| $381.00
Charlas motivacionales lideres 2 $86.75| $173.50
Charlas motivacionales 3 $330.00| $990.00

11.3 PRESUPUESTO DE SISTEMA DE INCENTIVOS.

Sistema de mcentnvos $ 151.00
Voluntario del mes 1 $20.00 $20.00
Voluntario del afio 1 $35.00 $35.00
Pin para el voluntario 12 $3.00 $36.00
Incentivo Grupal 2 $30.00 $60.00

11. FORMAS DE FINANCIAMIENTO.

" Solicitando ayuda a organizaciones extranjeras o nacionales,

las cuales se

logistica tales

puedan

encargar

como el préstamo de

participacién de bandas musicales

instalaciones para eventos al aire libre,

de

algunos

juegos

o bandas de paz,

entre otros.

aspectos de

inflables, 1la

uso de

= Solicitar donaciones a través de la padgina web de la iglesia

y demés medios de comunicacidn.
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"= Para la fiesta navidefia infantil, solicitar Jjuguetes a la

congregacioén.
" Buscar patrocinio de diferentes empresas (Arrocera San
Francisco, Coca-Cola, Boquitas Diana, etc.) para los eventos

a realizarse.

" Realizar diferentes tipos de ventas (comida, ropa, rifas,
etc.).

= A través del pago simbdlico que los voluntarios puedan hacer
para cubrir los gastos de su participacidén, en caso de que
sea un evento que conlleve gastos fuertes que no puedan ser
cubiertos en su totalidad por la organizacidén, tales como un
campamento de varios dias, un viaje misionero, la cena
navidefia de voluntarios, etc.

"= Solicitando la colaboracién de los mandos superiores de la
organizacidén, de manera que puedan destinar una parte del
presupuesto del departamento para realizar las actividades

propuestas.

12. EVALUACION.
Se desarrollard un sistema de evaluacién mediante el cual se
compararan anualmente los resultados del programa de motivacidn
contra la cantidad de personas que han desertado del voluntariado,
partiendo del segundo afio de aplicacidén del programa. E1 objetivo
de este sistema de evaluacidén es verificar, por medio de
diferentes herramientas, el cumplimiento de 1los objetivos del
programa de motivacién, especialmente la disminucién de la

desercidn de voluntarios.
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Herramientas a utilizar:

" Observacién directa por parte del comité.
El comité deberd observar el flujo de voluntarios dentro de la
organizacidén durante un afio, asi como la efectividad de las
actividades propuestas, determinando si se han alcanzado 1los
objetivos propuestos y si el nUmero de voluntarios se mantiene
constante, ha aumentado o disminuido.

= Revisidén y evaluacidn de sugerencias.
El comité deberda, una vez filtradas las sugerencias, evaluar
cuales son factibles para su aplicacidén y asi generar mejoras al
programa.

" Cuestionario de evaluacidn.
Los miembros del comité deberdn formular un cuestionario que
contenga preguntas puntuales acerca del desarrollo del programa, y
de la satisfaccién que les generd a los voluntarios, para evaluar
la efectividad del mismo y hacer los cambios necesarios.

" Hojas de control por departamento.
Se utilizardn las hojas de control de asistencia por departamento
para determinar la permanencia de los voluntarios durante el

transcurso del arifio.
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GLOSARIO

ASOCIACION

Son todas las personas Jjuridicas de derecho privado, gque se
constituyen por la agrupacidén de personas para desarrollar de
manera permanente cualgquier actividad legal, incluyendo

federaciones y confederaciones.

ASOCIACION Y/O FUNDACION SIN FINES DE LUCRO

Es aquella gque no persigue el enriquecimiento directo de sus
miembros, fundadores y administradores. En consecuencia, no pueden
distribuir beneficios, remanentes o utilidades entre ellos, ni
disponer la distribucidén del patrimonio de la entidad entre los

mismos al ocurrir la disolucién y liquidacidén de la entidad.

CAPACITACION
Es la adquisicidén de conocimientos técnicos, tedricos y préacticos
que van a contribuir al desarrollo del individuo en el desempefio

de una actividad.

COMUNICACION
Intercambio de informacidédn, ideas, conceptos, sentimientos, etc.,

entre dos o mas personas.
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CONFLICTO
Cuando dos o mas personas estdn en desacuerdo en objetivos,
intereses, sentimientos e ideas, lo qgue se manifiesta en

oposiciédén, es decir, interferencia, bloqueo, choques y pleitos.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Percepciones compartidas por los miembros de wuna organizacidn
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

DESERCION
Término vinculado al verbo desertar; abandono de una causa, grupo

o ideal.

ENTRENAMIENTO

Es la preparacidén que se sigue para desempefiar una funcidn.

ESTRATEGIA
Es un conjunto de acciones planificadas sistematicamente en el
tiempo que se llevan a cabo para lograr un determinado fin o

misidn.

FINANCIAMIENTO
Mecanismo por medio del cual wuna persona O una organizacidn

obtienen recursos para un proyecto especifico que puede ser
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adquirir bienes 3% servicios, pagar proveedores, realizar
proyectos, etc. Por medio del financiamiento las organizaciones
pueden mantener una economia estable, planear a futuro vy

expandirse.

FUNDACION

Son las entidades creadas por una o mAs personas para la
administracién de un patrimonio destinado a fines de wutilidad
publica, que los fundadores establezcan para la consecucidn de

tales fines.

GESTIONAR
Hacer las acciones o los trémites necesarios para conseguir o

resolver una cosa.

INCENTIVO
Premio o gratificacidén econdmica que se le ofrece o entrega a una
persona para que trabaje més o consiga un mejor resultado en una a

ccidén o en una actividad.

INDUCCION

Proceso que proporciona a los wvoluntarios nueva informacidn
badsica de los antecedentes de la organizacién, en dicho proceso se
les dice a los voluntarios sobre las actitudes, normas, valores vy

patrones de conducta que son esperados por la organizacidn.
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INSTRUCTIVO

Serie de explicaciones e instrucciones que son agrupadas,
organizadas y expuestas de diferente manera, para darle a un
individuo la posibilidad de actuar de acuerdo a cdémo sea requerido

para cada situaciédn.

LOGISTICA
Es el conjunto de los medios y métodos que permiten llevar a cabo

la organizacién de un evento a actividad.

MANUAL ADMINISTRATIVO

Documentos guia, de féacil lectura y manejo que transmiten de forma
completa, sencilla, ordenada y sistematica la informacidén de una
organizacién.

Es un registro escrito de informacidén e instrucciones qgue
conciernen al empleado y pueden ser utilizados para orientar los

esfuerzos de un empleado en una empresa.

MOTIVACION
Caracteristica de 1la Psicologia humana que incluye los factores
que ocasionan, canalizan 'y sostienen la conducta humana vy

puntualiza lo que hace que las personas funcionen.

MOTIVACION EXTRINSECA
Es aquella que depende de los estimulos externos gque reciba la

persona.
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MOTIVACION INTRINSECA
Es aquella que obedece a los motivos internos e individuales de

cada persona.

MUESTRA
Es el subconjunto de los individuos de una poblacidén estadistica.

Estas muestras permiten inferir las propiedades del total del

conjunto.

PARADIGMA

El concepto se emplea para mencionar a todas aquellas
experiencias, creencias, vivencias y valores que repercuten vy
condicionan el modo en que una persona ve la realidad y actua en

funcidén de ella.

poLiTICA

Es la orientacidén o directriz que debe ser divulgada, entendida y
acatada por todos los miembros de la organizacidén, en ella se
contemplan las normas Yy responsabilidades de cada 4&rea de la

organizacidn.

PRESUPUESTO
Es un plan integrador vy coordinador gue expresa en términos

financieros con respecto a las operaciones y recursos que forman
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parte de una organizacidén para un periodo determinado, con el fin

de lograr los objetivos fijados.

PROGRAMA VNU
(Programa de Voluntarios de las Naciones Unidas), organizacidén de
la ONU gque contribuye a la paz y al desarrollo en todo el mundo

por medio del voluntariado.

TECNICA
Forma de actuar ordenada que consiste en la repeticidén sistematica

de ciertas acciones.

TOMA DE DECISIONES

Proceso mediante el cual se realiza wuna eleccidén entre las
opciones o formas para resolver diferentes situaciones de la vida
en diferentes contextos: a nivel laboral, familiar, sentimental o
empresarial (utilizando metodologias cuantitativas que brinda la

administracién) .

UNIVERSO
Describe a varios individuos o piezas gue poseen uno O mas rasgos
que se toman en consideraciédn en el marco de un trabajo de perfil

estadistico.
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VOLUNTARIO

Persona que se ofrece para realizar una tarea o trabajo sin estar

obligado a ello.

VOLUNTARIADO

Es el conjunto de actividades de interés social que realizan
personas naturales dentro de las organizaciones e instituciones
denominadas como asociaciones y fundaciones sin fines de lucro

nacionales y extranjeras y cualquier otra forma de agrupacidén no

lucrativa, en organismos estatales, no gubernamentales,
empresariales, municipales e institucionales de cualquier
naturaleza.

XENOFOBIA

Odio o rechazo que se siente hacia los extranjeros.
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ANEXO 1: CUESTIONARIO.

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

CUESTIONARIO PARA VOLUNTARIOS DE ASOCIACIONES Y FUNDACIONES
DEL MUNICIPIO DE SOYAPANGO, SAN SALVADOR

Nosotros, estudiantes de la carrera de Administracién de Empresas, de la Facultad de
Ciencias Econdmicas de la Universidad de El Salvador, estamos realizando nuestro trabajo
de graduacion titulado: “DISENO DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA CONTRIBUIR
A LA DISMINUCION DE LA DESERCION DE VOLUNTARIOS DE ASOCIACIONES Y
FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO EN EL MUNICIPIO DE SOYAPANGO, DEPARTAMENTO
DE SAN SALVADOR”, para el cual estamos llevando a cabo la presente encuesta, en la cual
solicitamos su valiosa colaboracién.

OBJETIVO: Conocer aspectos generales sobre el voluntariado en las asociaciones y
fundaciones sin fines de lucro en el municipio de Soyapango, departamento de San
Salvador.

INDICACIONES: Llenar con una “X” los cuadros que corresponden a su respuesta y en
donde sea requerido escribir lo que considere conveniente.

| Parte. Aspectos generales

1. Sexo: Femenino |:| Masculino |:|

2. Edad: Menores de 18 afios
De 18 a 25 afios
De 26 a 35 afios
De 36 a 45 afios

U

Mayores de 45 afos
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3. Tiempo de ser Voluntario:
Menos de un afio
Entre 1y 3 afios
Entre 4y 6 aios

Entre 7y 9 afios

N

Mads de 10 afios
4. Tipo de organizacion:

Promocién humana, desarrollo y asistencia.

De caracter académico y/o cientifico

Promocidn del sector privado.

Prevencion

Filantrépica y de obras de beneficencia

Servicios de emergencia y salvamento

Cultural

Proteccién del medio ambiente

Género

Derechos ciudadanos

Otros

NIRRT

Especifique

Il Parte. Aspectos especificos

5. ¢éConoce la Misién y Vision de la organizacion?

si [ ] No [ ]
6. Si conoce la Misién y Vision de la Organizacion, é{Qué tanto se siente

comprometido con ellas?

Nada[ | Poco [ ] Medio [ ] Mucho [ ]



10.

11.

12.

13.
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¢Considera que el trabajo que realiza es importante para la organizacién?

si [ ] No [ ]

éPor Qué?

¢Recibié Entrenamiento al ingresar a esta organizaciéon?

Si [ ] No [ ]

Si su respuesta es afirmativa, ¢Considera que el entrenamiento fue el adecuado
para las actividades a desarrollar dentro del voluntariado?

Si [ ] No [ ]

¢Conoce informacidon escrita que explique los procedimientos y métodos del
trabajo o actividades que realiza usted como voluntario?

Si [ ] No [ ]

Si desarrolla las actividades dentro de una instalacion, ¢Cémo considera el

ambiente fisico? (Limpieza, orden, ventilaciéon, iluminacion, espacio, etc.)

Malo [ ] Regular [ ] Bueno [ | Muy Bueno [ ]

En los ultimos doce meses; ¢ Cuantos Cursos o Seminarios ha recibido promovidos

por la Organizacion?

Ninguno [ | 1 [ ] 2 [ ] 3] Mésde3 [ ]

Si ha recibido cursos o seminarios, ¢ Cual fue el periodo de duracién promedio?
Menos de un dia
1dia

De 2 a 5 dias

De 6 a 15 dias
De 16 a 30 dias

RN

Mas de 30 dias
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14. Ademas de los cursos o seminarios impartidos, éLa organizacion le ha brindado los
recursos econdmicos para realizar sus estudios (basicos, intermedios o

superiores)?

Si [ ] No [ ]

15. ¢éCémo considera que son las condiciones en las cuales realiza sus actividades

como voluntario?

Malo [ ] Regular [ ] Bueno [ | Muy Bueno [ ]

16. i Tiene apertura para realizar sugerencias o criticas para mejorar el desempefio en

la organizacién?

Si [ ] No [ ]

17. Si su respuesta es no, ¢Por qué?

18. iProporciona la Organizacion todos los recursos necesarios para el desarrollo de

las actividades que realiza?

Si [ ] No [ ]

19. Si Su respuesta es No, ¢ Usted aporta los recursos que necesita?

Ningun Recurso |:| Algunos Recursos |:| Todos los Recursos |:|

20.¢Se le han dado muestras de reconocimiento por su desempefio en el

voluntariado?

Nunca| | Pocasveces| |  Algunasveces| | Muchasveces[ |
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22

23.
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Si su respuesta es afirmativa, ¢Qué tipo de reconocimiento ha recibido? (Puede
marcar mas de una opcion).

Verbal

Premios (medallas, trofeos, diplomas, etc.)
Regalos

Capacitaciones

Actividades recreativas

N

Otras

Especifique:

. ¢Cuantas actividades recreativas para los voluntarios se realizan en la

organizacién?

Nunca

Cada mes
Cada 3 meses
Cada 6 meses

Una vez al afio

U DHH

Otros

Especifique:

¢Qué tipo de actividades recreativas realiza la organizacién para los voluntarios?

Dia de campo

Retiro / Campamento

Juegos deportivos

Juegos dirigidos

Celebracion de eventos sociales

Otros

HREpRiREnn

Especifique:




24.

25.

26.

27.

28

29.
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éAlguna vez ha pagado por participar en una actividad recreativa para voluntarios

de la organizacion?

Si [ ] No [ ]

¢Como se siente usted dentro de esta organizaciéon?

Como en un equipo |:|
Como en Familia |:|
Otro |:|
Especifique:

éSiente que hay preocupacién de los encargados por sus necesidades y

motivaciones?

Si [ ] No [ ]

¢éSe siente motivado dentro de la organizaciéon?

Si [ ] No [ ]

. Si su respuesta es No, éPor qué?

¢Cémo considera el clima dentro de la organizacién (relaciones interpersonales,

actividades de integracion, respeto y trato con los clientes, etc.?

Malo [ ]

Regular

[ ]
Bueno [ ]
[ ]

Muy Bueno
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30. ¢ Le gustaria que se emprendieran actividades que aumenten la motivacién de los

voluntarios?

Si [ ] No [ ]

31. ¢Qué sugerencias haria usted para aumentar la motivacién de los voluntarios en la

Organizacion?

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2: GUIA DE ENTREVISTA.

IENCIS
oot €,
S %,
& 5

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR @
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

GUIA DE ENTREVISTA PARA ENCARGADOS DE VOLUNTARIOS DE
ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO DEL MUNICIPIO DE
SOYAPANGO, SAN SALVADOR

Nosotros, estudiantes de la carrera de Administracion de Empresas, de la Facultad de Ciencias
Econdémicas de la Universidad de El Salvador, estamos realizando nuestro trabajo de graduacion
titulado: “DISENO DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA CONTRIBUIR A LA DISMINUCION DE
LA DESERCION DE VOLUNTARIOS DE ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO EN EL
MUNICIPIO DE SOYAPANGO, DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR”, para el cual estamos
realizando la presente entrevista, en la cual solicitamos su valiosa colaboracion.

OBJETIVO: Conocer aspectos generales sobre el voluntariado en las asociaciones y
fundaciones sin fines de lucro en el municipio de Soyapango, departamento de San
Salvador.

| Parte. Aspectos generales

1. Nombre del entrevistado

Nombre de la organizacion:

2
3. Cargo que desempeiia:
4. Tipo de organizacion:

Promocién humana, desarrollo y Asistencia

De caracter académico y/o Cientifico
Promocidn del sector privado.
Prevencion

Filantrépica y de obras de beneficencia
Servicios de emergencia y salvamento
Cultural

Proteccion del medio ambiente

Juoouooyy

Género



5.

Derechos ciudadanos [ ]
Otros |:|

Especifique

¢Cudntos afos tiene de funcionar la organizacion?

Il Parte. Aspectos especificos

6.

10.

¢Qué tipo de voluntariado requiere la organizacién?

Medio tiempo [ ]
Tiempo completo [ ]
Por proyectos |:|

¢Cual es el perfil de voluntario que busca la organizacion?

Profesional [ ] No profesional [ ]

Si es Profesional, ¢Qué tipo de profesidon?
Doctor

Abogado

Maestro

Psicdlogo

Arquitecto / Ingeniero

Otros

EREIERNREI

Especifique
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éTiene la organizacién la cantidad suficiente de voluntarios para cubrir sus

necesidades o proyectos?

Si [ ] No [ ]

De no contar con la cantidad necesaria de voluntarios, ¢Coémo alcanzan sus

objetivos?




11.

12.

13.

14.

15.

16.

131

¢Brinda la organizacion algun tipo de entrenamiento para los voluntarios?

s [ ] No [ ]

¢La organizacién cuenta con algun tipo de documento escrito en forma de manual
o instructivo en el que se describan las funciones, los derechos y deberes de cada

voluntario?

Si ] No [ ]

éComo transmiten esta informacion a los voluntarios?

éla organizacidon proporciona algin tipo de incentivo o reconocimiento a los

voluntarios destacados?

Si ] No [ ]

¢Qué tipo de incentivos se le dan a los voluntarios?
Verbal

Premios (medallas, trofeos, diplomas, etc.)
Regalos

Capacitaciones

Recreativas

U OO

Otras

Especifique:

¢De cuanto es la permanencia promedio de voluntarios dentro de la organizacion?

Menos de un afio [ ]
[ ]

Entre 1y 3 afios
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Entre 4 y 6 afios |:|
Entre 7 y 9 aios |:|
Mas de 10 afios [ ]

17. {Qué estrategias tiene la organizacion para captar voluntarios?

18. {Qué estrategias tiene la organizacién para retener a sus voluntarios la mayor

cantidad de tiempo posible?
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ANEXO 3: DISTRIBUCION DE ENCUESTAS POR ORGANIZACION.

No. De
Asociacién/ Fundacidén encuestada Encuestas

realizadas

1 Fundacién Centro de Capacitacién Integral Salvadoreiio 4

Centro de Formacién Integral Infantil y Familias “La

2 4
Cosecha”

3 Asociacidén y Capacitacidén de Investigacidén de la Salud A
Mental ACISAM

4 Asociacién de Comandos de Salvamento Cruz Verde A
Salvadorefia

5 Asociacidén de Ayuda Social y Cultural Luz de Esperanza 4

6 Club Deportivo Marte Soyapango 4

Asociacién de Mujeres en Apoyo a la Salud Mental
Comunitaria MUSAMECO

8 Misidén Evangélica Taberndculo de Adoracién Familiar 5

9 Iglesia Cristiana Hosanna 5

10 || Iglesia Biblica Bautista Pueblo de Israel 5
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ANEXO 4: PRUEBA PILOTO.
Para realizar 1la prueba piloto se tomd como referencia a la
Iglesia Biblica Bautista Pueblo de 1Israel, por ser el caso

ilustrativo de este trabajo de investigacidn.

e Entrevista

GUIA DE ENTREVISTA A ENCARGADOS DE ORGANIZACION

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ORGANIZACION: Iglesia Biblica Bautista Pueblo de Israel NOMBRE DEL ENTREVISTADO: Nelson

Quezada
FECHA DE LA ENTREVISTA: 09 de Abril de 2014 CARGO: Pastor General

OBJETIVO: Recabar informacidn acerca de la situacidon actual respecto al voluntariado y la motivacién de las
asociaciones y fundaciones sin fines de lucro en el municipio de Soyapango.

| PREGUNTA RESPUESTA ‘

1 || Tipo de organizacion: Iglesia
¢Cuantos afios tiene de funcionar la De estar establecida catorce afios, pero de
2
organizacion? legalizada con personeria juridica cuatro afios.

La mayor parte es de medio tiempo, pero a veces
se realizan eventos especiales en los que la gente
¢Qué tipo de voluntariado requiere la solo trabaja durante el proyecto, y también
organizacion en cuanto al tiempo? contamos con voluntarios que si son a tiempo
completo, aunque a ellos se les da la comida. En

realidad requerimos de todos los tipos.

Se requieren tanto de personas profesionales como
¢Cudl es el perfil de voluntario que busca la
de personas sin preparacion académica. Lo
4 organizacion con respecto a preparacion
importante es que tengan disposicién para
académica?
trabajar.
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éTiene la organizacion la cantidad suficiente de

En un 65% de capacidad, porque siempre surgen

5 voluntarios para cubrir sus necesidades o
nuevas necesidades que hay que cubrir.
proyectos?
De no contar con la cantidad necesaria de Cuando no se logran cubrir los puestos, a veces hay
6
voluntarios, ¢ COmo alcanzan sus objetivos? que rotarlos o darles mas carga de trabajo.
Para algunos departamentos si se brindan
¢Brinda la organizacién algun tipo de entrenamientos (por ejemplo los departamentos
7
entrenamiento para los voluntarios? de comunicaciones y de nifios) pero no a todos, en
parte porque a veces no lo amerita.
¢La organizacion cuenta con algun tipo de
Solamente las que brindan entrenamiento cuentan
documento escrito en forma de manual o
8 con instructivos; ademas hay un reglamento
instructivo en el que se describan las funciones,
general y uno especifico en cada departamento.
los derechos y deberes de cada voluntario?
En el caso de los departamentos que no tienen Se transmiten empiricamente, durante el tiempo
9 instructivos, ¢ COmo transmiten esa informacion || que ellos prestan sus servicios, y a medida que van
a los voluntarios? trabajando.
¢La organizacion proporciona algin tipo de
No se les da ningun incentivo econdmico, aunque si
10 || incentivo o reconocimiento a los voluntarios
se reconoce la labor de ellos en otras formas.
destacados?
En fechas especiales se rifan regalos, se les felicita
éQué tipo de incentivos se les dan a los
11 cuando hacen un buen trabajo y se les manda a ser
voluntarios?
capacitados en otros lugares fuera de Soyapango.
Es variable, por el tiempo que tenemos de
¢De cuanto es la permanencia promedio de funcionar en Soyapango hay departamentos con
12
voluntarios dentro de la organizacién? voluntarios de mas de diez afios y hay otros de
menos de un afo.
Se les hace el Ilamado a incorporarse durante los
¢Qué estrategias tiene la organizacion para servicios de la iglesia, y anualmente se hace una
13
captar voluntarios? feria ministerial en la que se promociona cada uno
de los departamentos.
¢Qué estrategias tiene la organizacion para A través de los incentivos y haciendo énfasis en su
14 || retener a sus voluntarios la mayor cantidad de trabajo y la importancia que tiene para el

tiempo posible?

crecimiento de la iglesia.
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e Encuesta

La prueba piloto de la encuesta se realizd a cuatro voluntarios
gue prestan sus servicios en una organizacidén, pudiéndose asi

constatar la efectividad del mismo.

Como conclusién de las pruebas piloto, se corrigieron aspectos
de forma de la guia de entrevista y se optd por hacerla en forma
de preguntas cerradas debido a la cantidad de respuestas que
habia que procesar. Respecto al cuestionario, éste se mantuvo
sin cambios, pues en la prueba piloto se definidé que era
comprensible y se podia recabar la informacién que @ se

necesitaba.



ANEXO 5: ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE ENTREVISTAS A ENCARGADOS

REPRESENTANTES DE LAS ORGANIZACIONES.

Cuadro Resumen de las siguientes preguntas:

1. Nombre del entrevistado.

2. Nombre de la organizacién.

3. Cargo que desempeiia

5. iCuantos afios tiene de funcionar la organizacién?

Nombre del

entrevistado

Organizacién

Cargo
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Afios de
Funcionar

Oscar Armando Fundacién Centro de Capacitacién
1 N Encargado 7
Rosales Integral Salvadorefio
. Centro de Formacidén Integral
2 Manuel Aguirre . L Representante 8
Infantil y Familias “La Cosecha”
Asociacién y Capacitacidén de
3 Moisés Arias Investigacidén de la Salud Mental Coordinador 29
ACISAM
4 José Humberto Asociacién de Comandos de Jefe de 10
Castro Salvamento Cruz Verde Salvadorefia Socorristas
, Asociacién de Ayuda Social y
José Roberto
5 L Cultural Luz de Esperanza Representante 3
Menjivar
ADASCLESA
6 Omar Vasquez Club Deportivo Marte Soyapango Asistente 38
Asociacién de Mujeres en Apoyo a
Patricia del J . ply .
7 la Salud Mental Comunitaria Asistente 14
Carmen Ayala
MUSAMECO
) o Misién Evangélica Tabernadculo de
8 Luis Ztniga L, L Pastor 17
Adoracién Familiar
9 Nery Figueroa Iglesia Cristiana Hosanna Pastor 14
Iglesia Biblica Bautista Pueblo de Pastor
10|l Nelson Quezada 14
Israel General




4. TIPO DE ORGANIZACION.

Objetivo:

Determinar el tipo de organizacidn

desempefian los voluntarios.

en la

TIPO DE ORGANIZACION
ABS L%

[Promocién humana, desarrollo y | | ]
asistencia. ? 20%
De caracter académico y/o .
cientifico ? 20%
Promocidén del sector privado. 0 0%
Prevencién 0 0%
Filantrépica y de obras de 5
beneficencia ° o
Servicios de emergencia y

1 10%
salvamento
Cultural 0 0%
Proteccidén del medio ambiente 0 0%
Género 1 10%
Derechos ciudadanos 0 0%
Otros: deportivas 1 10%
Otros: iglesias 3 30%
TOTAL 10 100%

cual

138

se
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Promocion
humana,
desarrollo y
asistencia.
20%

De caracter
académico y/o

Otros: cientifico
deportivas 20%
10% Servicios de
emergencia y
salvamento

10%

Interpretacién: E1 20% corresponde a organizaciones de Promocidn
humana, desarrollo vy asistencia. Otro 20% son de <caréacter
académico y/o cientifico. Un 10% son instituciones de Servicios de
emergencia y salvamento y otro 10% son instituciones de género. ElL
40% restante corresponde a otros, dividido en un 30% de iglesias y
un 10% de instituciones de caracter deportivo. Con esto se
determina que la mayor parte de instituciones de voluntarios sin

fines de lucro en Soyapango son iglesias.
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6. éQUE TIPO DE VOLUNTARIADO REQUIERE LA ORGANIZACION?

Objetivo: Conocer el tiempo promedio que el voluntario dedica a la

institucidén, para determinar si puede ser un factor de motivacidn.

sQué tipo de voluntariado requiere

la organizacién?

[Medio tiempo |7 | 70%
Tiempo Completo 2 20%
Por proyectos 1 10%
TOTAL 10 100%

Por proyectos
10%

Interpretacién: E1 70% de las organizaciones requiere voluntarios
de medio tiempo; el 20% requiere voluntarios a tiempo completo y
un 10% trabaja en base a proyectos. Esto indica que el wvoluntario
procura obtener una fuente de ingresos, o un equilibrio en el

tiempo que le dedica a su organizacién.
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7. ¢CUAL ES EL PERFIL DE VOLUNTARIO QUE BUSCA LA ORGANIZACION?

Objetivo: Identificar si el hecho que sean profesionales disminuye

el reclutamiento

¢,Cudl es el perfil de voluntario que

busca la organizacién?

Profesional 9 90%
No Profesional 1 10%
TOTAL 10 100%

No Profesional
10%

Interpretacién: E1 90% de las organizaciones requiere voluntarios
profesionales, % el 10% no profesionales. Si bien las
organizaciones prefieren voluntarios profesionales por el tipo de
trabajo que desempefian, todos los entrevistados concuerdan en que

el trabajo de los voluntarios no profesionales es muy importante.
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8. SI ES PROFESIONAL, ;QUE TIPO DE PROFESION?

Objetivo: Identificar el tipo de profesional que mds se requiere

en las organizaciones de voluntariado.

Si es profesional, ;Qué tipo de

Profesién?
[Doctor | 3 | 20% ]
Abogado 1 7%
Maestro 3 20%
Psicdélogo 4 27%
Arquitecto / Ingeniero 0 0%
Otros: Teologia 1 7%
Otros: Lic. En Educacién fisica 1 7%
Otros: Oficios varios 2 13%
TOTAL 15 100%
cducacion fijea 015 Ofics
7% varios
13%

Otros:
Teologia
7%

Abogado
6%

Arquitecto
Ingeniero
0%
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Interpretacién: De las organizaciones que requieren voluntarios
profesionales, el 20% requiere doctores, el 7% abogados, otro 20%
requiere maestros, un 27% son psicdlogos, y otras profesiones
ocupan el 4% restante. Esto indica que segin el tipo de labor que
realice la institucidén, asi se requerird de profesiones acorde al

trabajo a desempefiar.

Observacién: Los entrevistados pudieron responder con mas de una

opcidn.
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9. TIENE LA ORGANIZACION LA CANTIDAD SUFICIENTE DE VOLUNTARIOS

PARA CUBRIR SUS NECESIDADES O PROYECTOS?

Objetivo: Determinar si la cantidad de voluntarios es proporcional
a las necesidades de la organizacidén, y si los compromisos logran

ser cubiertos por ellos.

.Tiene la organizacién la cantidad

suficiente de Voluntarios para

cubrir sus necesidades o proyectos?

No 7 70%

TOTAL 10 100%

Interpretacién: El 30% de las organizaciones cuenta con
suficientes voluntarios para cumplir sus objetivos, y el 70%
restante dijo no tener suficientes voluntarios, por lo que se
demuestra que la demanda de trabajo voluntario es notablemente

mayor a la cantidad de voluntarios disponibles para hacerlo.
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10. DE NO CONTAR CON LA CANTIDAD NECESARIA DE VOLUNTARIOS, ;COMO

ALCANZAN SUS OBJETIVOS?

Objetivo: Determinar las estrategias que se utilizan para cumplir

con los compromisos y objetivos de la organizacidn.

De no contar con la cantidad

necesaria de voluntarios, ;Cémo

alcanzan sus objetivos?

de otras
organizaciones
20%

Voluntarios trabajan doble turno 1 10%
No siempre se logran los objetivos 2 20%
Rotando funciones 2 20%
Pidiendo ayuda de otras
2 20%
organizaciones
TOTAL 7 70%
o Voluntarios
Pidiendo ayuda trabajan doble

turno
10%
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Interpretacién: Las organizaciones concuerdan en las siguientes
estrategias para cumplir los objetivos cuando no cuentan con
suficientes voluntarios: Haciendo turnos dobles, un 14%; rotando
funciones, un 29%; pidiendo ayuda a otras organizaciones, un 29%.
El 29% restante dijo que no siempre se lograban los objetivos
propuestos. Exceptuando el caso de las organizaciones que piden
ayuda externa, la mayoria opta por sobrecargar a sus voluntarios o
moverlos de sus puestos, lo cual puede ser un detonante para

desmotivacidn.
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11. ¢(BRINDA LA ORGANIZACION ALGUN TIPO DE ENTRENAMIENTO PARA LOS

VOLUNTARIOS?

Objetivo: Identificar si la organizacidén brinda algtn tipo de

entrenamiento a los voluntarios iniciados.

¢Brinda la organizacién algun tipo

de entrenamiento para los

voluntarios?

No 3 30%

TOTAL 10 100%

Interpretacién: E1 70% de las organizaciones brinda entrenamiento
a sus voluntarios, y el 30% no lo hace. Esto indica que no hay
demasiado interés por parte de las organizaciones porque sus
voluntarios desempefien a cabalidad su trabajo desde el momento de
su ingreso, bien por falta de recursos, de tiempo, de

capacitadores, o una combinacidén de todos.
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12. ¢LA ORGANIZACION CUENTA CON ALGUN TIPO DE DOCUMENTO ESCRITO
EN FORMA DE MANUAL O INSTRUCTIVO EN EL QUE SE DESCRIBAN LAS

FUNCIONES, LOS DERECHOS Y DEBERES DE CADA VOLUNTARIO?

Objetivo: Determinar si la organizacidén tiene por escrito las

funciones, derechos y deberes de los voluntarios.

¢sLa organizacién cuenta con algun

tipo de documento escrito en forma
de manual o instructivo en el que se
describan las funciones, 1los
derechos y deberes de cada

voluntario?

No 9 90%

TOTAL 10 100%




149

Interpretacién: E1 90% de los encuestados manifestdé que la
organizacidén no cuenta con manuales o documentos escritos en donde
se detallan las funciones, y el restante 10% dijo que si. Tanto en
el entrenamiento como en la transmisién de informacidén se han
detectado deficiencias, por 1lo que los voluntarios podrian no
estar haciendo bien su trabajo, acarreando que haya desacuerdos

con los encargados y con ello, desmotivacidédn para ambas partes.
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13. aCéMO TRANSMITEN ESTA INFORMACION A LOS VOLUNTARIOS?

Objetivo: Identificar las diversas formas en las que se le da a
conocer al voluntario sus funciones, derechos y deberes, en caso

de no contar con manual o que este no sea de alcance publico.

.,Cémo transmiten esta informacién a

los voluntarios?

[Por escrito (mediante notas) | 2 [ 22% |
Verbalmente 4 45%
Ellos aprenden con el tiempo 3 33%
TOTAL 9 100%
Por escrito
(mediante

otas)

Interpretacién: Del total de encargados que respondieron
negativamente a la pregunta anterior, al cuestionarles la forma en
cémo se transmite la informacidén al voluntario, el 22% manifestd
que a través de notas escritas (es decir, no un documento formal);
el 45% dijo que 1lo hacia verbalmente y el 33% dijo que lo
aprendian con el tiempo. No se le da la debida importancia a la

transmisién de la informacidédn relativa al voluntario.
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14. ¢LA ORGANIZACION PROPORCIONA ALGUN TIPO DE INCENTIVO O

RECONOCIMIENTO A LOS VOLUNTARIOS DESTACADOS?

Objetivo: Conocer si la organizacidédn proporciona a sus voluntarios

algin tipo de recompensa por su buen desempefio.

¢sLa organizacién proporciona algun

tipo de incentivo o reconocimiento a

los voluntarios destacados?

Si 10 100%
No 0 0%
TOTAL 10 100%

Interpretacién: E1 100% de las organizaciones manifestd que se
incentiva a los voluntarios con buen desempefio, por lo dgque se
demuestra que el tema de la motivacién no es ajeno a los

encargados.
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15. aQUE TIPO DE INCENTIVOS SE LE DAN A LOS VOLUNTARIOS?

Objetivo: Identificar los tipos mas frecuentes de reconocimiento
que se le dan a los voluntarios por parte de las altas autoridades

(encargados, directores, y demés).

sQué tipo de incentivo se le dan a

los voluntarios?*

[verbax | & | 32% |
Premios (medallas, trofeos, 5
diplomas, etc.) : a1e
Regalos 5 26%
Capacitaciones 1 5%
Actividades Recreativas 2 11%
Otras: viaticos 1 5%
TOTAL 19 100%

Actividades Otras: viaticos
Recreativas 5%
11%

Capacitaciones
5%
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Interpretacién: E1 32% de los entrevistados manifestdé que a los
voluntarios se les reconoce verbalmente; el 21% dice que se
entrega premios como medallas, trofeos y diplomas; el 26% menciona
que se les incentiva con regalos personales; un 5% dice que se
les incentiva enviadndolos a capacitaciones, un 11% a través de
actividades recreativas y el 5% restante utiliza otras formas de
motivacidén. Esto indica que los reconocimientos més utilizados son

aquellos dque conllevan menor costo y menor esfuerzo, pero no

siempre resultan ser los méds efectivos.

Observacién: Los entrevistados podian escoger méds de una opcidn.
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16. ;DE CUANTO ES LA PERMANENCIA PROMEDIO DE VOLUNTARIOS DENTRO DE

LA ORGANIZACION?

Objetivo: Determinar el periodo de rotacidén de los voluntarios en
la organizacidén, y si éste se encuentra relacionado con el grado

de motivacidén de los mismos.

¢sDe cuanto es la permanencia

promedio de voluntarios dentro de 1la

organizacién?

[Menos de un aftio |3 | 30%
Entre 1 y 3 afios 4 40%
Entre 4 y 6 afios 2 20%
Entre 7 y 9 afios 0 0%
Mas de 10 afios 1 10%
TOTAL 10 100%

Mas de 10 afios
10%




155

Interpretacién: La permanencia de voluntarios en las
organizaciones entrevistadas estd distribuida asi: menos de un
afio, 30%; entre 1 y 3 afios; 40% ; entre 4 y 6 afios, 20%; Mas de 10
afios, 10%. Considerando el tiempo que las organizaciones tienen de
funcionar, los mayores porcentajes implican dgque existe una alta
rotacién de voluntarios; es decir, no hay fidelizacidén o ésta dura

muy poco tiempo.
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17. (QUE ESTRATEGIAS TIENE LA ORGANIZACION PARA CAPTAR

VOLUNTARIOS?

Objetivo: Conocer las estrategias bajo las cuales la organizaciédn

recluta nuevos voluntarios.

iQué estrategias tiene la

organizacién para captar

voluntarios?

A través de convenios con otras

1 10%
instituciones
Anuncios 4 40%
Eventos Publicitarios 1 10%
Publicidad informal 4 40%
TOTAL 10 100%

A traves de

convenios con
otras
instituciones
10%
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Interpretacién: Las estrategias méas utilizadas por las
organizaciones entrevistadas para reclutar nuevos voluntarios son:
A través de convenios con otras instituciones, 10%; Anuncios, 40%;
A través de eventos publicitarios, el 10%, y a través de la
publicidad informal, 40%. Como se puede notar, la mayor parte de
las organizaciones opta por dejar que el trabajo gque hace la
institucidén funcione como medio publicitario y de igual forma las
personas que conocen el trabajo se encargan de promocionarlas; sin
embargo, sin una verdadera estrategia para reclutamiento,

dificilmente aumentard el numero de nuevos voluntarios.
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18. (QUE ESTRATEGIAS TIENE LA ORGANIZACION PARA RETENER A SUS

VOLUNTARIOS LA MAYOR CANTIDAD DE TIEMPO POSIBLE?

Objetivo: Conocer las estrategias bajo las cuales la organizacién
retiene a los voluntarios que pertenecen a ella, y determinar si

la motivacidén en sus diversas formas es parte de ellas.

.Qué estrategias tiene la

organizacién para retener a sus
voluntarios la mayor cantidad de

tiempo posible?

Buen trato 2 20%
A través de incentivos 5 50%
Otros, Capaciténdolos 1 10%
Otros, Apoyo en proyectos personales 1 10%
N/R 1 10%
TOTAL 10 100%

Otros, Apoyo en
proyectos
personales
10%

Otros,
Capacitandolos
10%
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Interpretacién: Las estrategias para mantener a los voluntarios
dentro de las organizaciones entrevistadas son: Buen trato, 20%; A
través de los incentivos; el 50%; Otros métodos como envio a
capacitaciones en el exterior, 10% y apoyo en proyectos personales
(disponibilidad de tiempo en sus estudios, beneficios adicionales

o)

como horas sociales, etc.), 10%. El1 10% restante no contestd a la

\

pregunta. Esto indica que los incentivos son pobres y posiblemente
insuficientes para motivar a los voluntarios, generalmente por

falta de interés por parte de las organizaciones.
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ANEXO 6: ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE ENCUESTAS A VOLUNTARIOS DE
LAS ORGANIZACIONES

I PARTE: ASPECTOS GENERALES

1. SEXO

Objetivo: Identificar el sexo de los voluntarios de 1las

Asociaciones y Fundaciones sin fines de lucro.

Femenino 20 47%
Masculino 23 53%
TOTAL 43 100%

Interpretacién: De los 43 voluntarios encuestados el 47% fue
Femenino y el 53% del sexo Masculino. Hay un leve aumento de
hombres encuestados sobre las mujeres; sin embargo la tendencia
de mujeres involucradas en el voluntariado va a la alza respecto

a afios anteriores.
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2. EDAD

Objetivo: Conocer las edades de los voluntarios, para determinar

si es un factor de interés respecto a la motivacidén en las

organizaciones.

ABS REL %
[Menores de 18 |7 | 1es |
De 18 a 25 25 58%
De 26 a 35 8 19%
De 36 a 45 3 %
Mayores de 45 0 %
TOTAL 43 100%

De36a 45 Mayores de 45
7% 0%

Interpretacién: De los encuestados el 58% pertenece al rango de
edad de 18 a 25 afios, los de 26 a 35 afios tienen un 19%, un 16%
pertenece a los menores de 18 afios y el 7% restante al rango de 36
a 45 afios. Esto implica que la mayor poblacidén de voluntarios es

joven, con mayor disposicién de tiempo.
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3. TIEMPO DE SER VOLUNTARIO

Objetivo: Conocer en alguna medida la permanencia promedio de los

voluntarios en cada organizacidn.

Fr. Fr.
TIEMPO DE SER VOLUNTARIO
ABS REL %

Menos de 1 afio 17 39%

Entre 1 y 3 afios 11 25%

Entre 4 y 6 afios 5 12%

Entre 7 y 10 afios 5 12%

M&s de 10 afios 5 12%

TOTAL 43 100%
Entre 7y 10

afnos
12%

Interpretacién: Se aprecia que los encuestados en un 39% tienen
menos de un afio de ser voluntario, en un 25% tienen entre 1 y 3
afios, el 12% tienen més de 10 afios el mismo porcentaje de 4 y 6
afios, también 12% para los de 7 y 9 afios. La rotacidén de
voluntarios es alta, lo que indica que puede existir algun factor

que los desmotive para continuar por més tiempo.
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4. TIPO DE ORGANIZACION

Objetivo: Determinar el tipo de organizacién en la cual se

desempefian los voluntarios.

a Fr. REL
TIPO DE ORGANIZACION 5
Promocién humana, desarrollo y 8 19¢
asistencia. b
De caréacter académico y/o cientifico 8 19%
Promocidén del sector privado. 0 0%
Prevencidn 0 0%
Filantrépica y de obras de 0 0e
beneficencia °
Servicios de emergencia y salvamento 4 9%
Cultural 0 0%
Proteccidén del medio ambiente 0 0%
Género 4 9%
Derechos ciudadanos 0 0%
Otros, deportiva 4 9%
Otros, iglesias 15 35%
TOTAL 43 100%
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Promocion
humana, desarrollo
y asistencia.
19%

De caracter
académico y/o
cientifico
19%

Servicios de

emergencia y

salvamento
9%

Interpretacién: Del 100% de los voluntarios el 9% pertenecen a
organizaciones de tipo Servicios de emergencia y salvamento, un
mismo 9% de tipo Genero, Promocidén humana, desarrollo y asistencia
tiene un 19% igual que el de Caréacter académico y/o cientifico, el
9% corresponde a instituciones de caréacter deportivo, y el 35% a
Iglesias. Cabe destacar gque numéricamente las iglesias son mayoria
dentro de las organizaciones, y por lo tanto las mas accesibles

para prestar los servicios como voluntarios.
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II PARTE: ASPECTOS ESPECIFICOS.
5. ;CONOCE LA MISION Y VISION DE LA ORGANIZACION?

Objetivo: Identificar si los voluntarios tiene conocimiento de 1la
filosofia de la organizacidén, especificamente la misién y la

visién.

sConoce la Misién y Visién de la

Organizacién?

No 5 12%

TOTAL 43 100%

Interpretacién: E1 88% de los encuestados conocen la misidén vy
visién de la organizacidén en donde son voluntarios y un 12% no la
conocen. Esto implica que, al conocer la filosofia de 1la
organizacidn, el voluntario tiene mas posibilidades de

identificarse con ella.
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6. SI CONOCE LA MISION Y VISION DE LA ORGANIZACION, ;QUE TANTO SE

SIENTE COMPROMETIDO CON ELLAS?

Objetivo: Establecer si el voluntario se siente comprometido con

la misidén y visidén de la organizaciédn.

Si conoce la Misién y Visién de 1la

Organizacién, ;Qué tanto se siente

comprometido con ellas?

[Nada | o oz ]
Poco 0 0%
Medio 8 18%
Mucho 30 70%
TOTAL 38 88%
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Interpretacién: De los encuestados el 20% se siente “medio”
comprometido con la misidén y visidn, mientras que un 70% estd en
la opcidén “mucho” en su compromiso con la filosofia de la
organizacidén. Esto tiene mucho gque ver con el hecho de que se les
ha comunicado, y se sienten identificados con los wvalores de la

institucidn.

Comentario: Cinco voluntarios dijeron desconocer la misidén vy

visidén, por lo tanto no contestaron la pregunta.
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7. (A) (CONSIDERA QUE EL TRABAJO QUE REALIZA ES IMPORTANTE PARA

LA ORGANIZACION?

Objetivo: Determinar si el voluntario considera que es importante

su aporte dentro de la organizaciédn.

iConsidera que el trabajo que

realiza es importante para la

Organizacién?

No 0 0
TOTAL 43 100%

Interpretacién: E1 100% de los encuestados considera que su aporte
como voluntario es importante para la organizacién, por lo que
entienden la importancia que <representa su trabajo para el

cumplimiento de los objetivos de la misma.



7. (B) ¢POR QUE?

Objetivo: Identificar las razones por las

cuales

169

el wvoluntario

considera que su aporte a la organizacidén es importante.

cPor qué?

cumplimiento
de los objetivos
dela
organizacion
12%

Contribuyo a la sociedad 15 35%
Ayudo al crecimiento de la

10 23%
organizacidén
Utilizo mi talento para ayudar a

13 30%
otros
Ayudo al cumplimiento de los

5 12%
objetivos de la organizaciédn
TOTAL 43 100%
Ayudo al
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Interpretacién: E1 35% considera que su trabajo es importante
porque aporta a la sociedad; un 30% enfatiza el ayudar a otros;
ayudar al crecimiento de la organizacién tiene un 23% y ayudar al
cumplimiento de los objetivos tiene un 12%. Con esto se puede
notar que la importancia del trabajo de los voluntarios no
radica en la visidén de la organizacidén en si. En otras palabras,
lo qgque hace que los voluntarios sientan que su trabajo es
importante es importante es la labor social vy humanitaria que

ellos estédn haciendo.
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8. éRECIBIé ENTRENAMIENTO AL INGRESAR A ESTA ORGANIZACION?

Objetivo: Conocer si el voluntario ha recibido entrenamiento al

momento de su ingreso a la organizacién.

¢Recibidé entrenamiento al ingresar a

esta organizacién?

No 23 53%

TOTAL 43 100%

Interpretacién: Un 47% de encuestados aseguran que recibieron
entrenamiento al momento de ingresar a la organizacidén como
voluntario, mientras que un 53% no lo recibidé. Este dato difiere
en cuanto a las cantidades, pues los encargados manifestaron en su
mayoria que si se entrenaba a los voluntarios iniciados. Las
organizaciones en su mayoria no invierten en capacitar a los
nuevos voluntarios generalmente por la falta de disposicidén de
ambas partes, lo cual perjudica en gran medida el desempefio dentro

de la organizaciédn.
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9. SI SU RESPUESTA ES AFIRMATIVA, ;CONSIDERA QUE EL ENTRENAMIENTO
FUE EL ADECUADO PARA LAS ACTIVIDADES A DESARROLLAR DENTRO DEL

VOLUNTARIADO?

Objetivo: Determinar si el voluntario considera que el

entrenamiento que recibid es adecuado a las tareas que realiza.

Si su respuesta es Afirmativa¥*,
iConsidera que el entrenamiento fue
el adecuado para las actividades a

desarrollar dentro del voluntariado?

| ToTAL 23 47%

Interpretacién: De los voluntarios que respondieron
afirmativamente a la ©pregunta 8, los 23 (47% del total de

encuestados) respondié que Si fue adecuado el entrenamiento que
recibidé al ingresar a la organizacidén como voluntario. Esto indica
que para el voluntario es de mucha utilidad el entrenamiento, pues
evita pérdida de tiempo y maximiza la eficacia del trabajo
realizado, al tener una idea concisa de las funciones que

realizaréa.

Observacién: Solamente se procesaron las respuestas afirmativas a

la pregunta 8.
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10. ;CONOCE INFORMACION ESCRITA QUE EXPLIQUE LOS PROCEDIMIENTOS Y
METODOS DEL TRABAJO O ACTIVIDADES QUE REALIZA USTED COMO

VOLUNTARIO?

Objetivo: Establecer si el voluntario tiene conocimiento de
informacidén escrita explicando procedimientos y métodos de trabajo

que el realiza como voluntario.

sConoce informacién escrita que

explique los procedimientos y
métodos del trabajo o actividades

que realiza usted como voluntario?

No 17 40%

TOTAL 43 100%
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Interpretacién: Un 60% de encuestados conoce informaciédn escrita
que contiene los procedimientos 'y métodos del trabajo o
actividades que realiza como voluntario, mientras un 40% no
conoce dicha informacidén. Esto demuestra que los voluntarios
conocen la existencia de documentos formales gque contienen 1los

lineamientos de su trabajo, pero no siempre tienen acceso a ellos

por la falta de entrenamiento.
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11. SI DESARROLLA LAS ACTIVIDADES DENTRO DE UNA INSTALACION, éCéMO
CONSIDERA EL AMBIENTE FISICO? (LIMPIEZA, ORDEN, VENTILACION,

ILUMINACION, ESPACIO, ETC.)

Objetivo: Determinar cémo el voluntario considera el ambiente
fisico dentro de las instalaciones donde desarrolla sus

actividades

Si desarrolla las actividades dentro

de una instalacién, ;Cémo considera

el ambiente fisico? (limpieza,

orden, ventilacién, iluminaciédn,

espacio, etc.)

[Malo | o | os |
Regular 6 14%
Bueno 27 63%
Muy Bueno 10 23%
TOTAL 43 100%
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Interpretacién: La mayor parte de encuestados considera el
ambiente fisico donde desarrolla las actividades como “bueno” (un
63%). 23% lo considera “muy bueno” y el 14% que resta como

“regular”. Esto indica un nivel medio de satisfaccidén por parte de
los wvoluntarios con respecto a las condiciones ambientales en

donde desarrollan su trabajo.
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12. EN LOS ULTIMOS DOCE MESES; ¢CUANTOS CURSOS O SEMINARIOS HA

RECIBIDO PROMOVIDOS POR LA ORGANIZACION?

Objetivo: Conocer cudntos cursos o seminarios los voluntarios han

recibido por parte de la organizaciédn.

En los udltimos 12 meses, ;Cuantos
cursos o seminarios ha recibido

promovidos por la Organizacién?

Ninguno 17 40%

1 7 16%
2 3 7%
3 6 14%
Més de 3 10 23%
TOTAL 43 100%

Interpretacién: E1 40% de los encuestados en los ultimos 12 meses
no ha recibido ningin curso o seminario, el 23% contesto que ha
recibido més de tres, un 16% ha recibido uno, el 14% ha recibido
tres y el 7% restante dos. Este dato refuerza el punto de que la
mayor parte de las organizaciones no invierten en la preparacidn y
capacitacién de los voluntarios, sino gque esperan gque hagan su

trabajo sin capacitarse.
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13. SI HA RECIBIDO CURSOS O SEMINARIOS, ;CUAL FUE EL PERIODO DE

DURACION PROMEDIO?

Objetivo: Conocer el periodo promedio de duracidén de los cursos o

seminarios que el voluntario ha recibido.

Si ha recibido cursos o seminarios¥*,

¢Cual fue el periodo de duracién

promedio?

[Menos de 1 dia | a4 | 15% |
1 dia 13 50%
De 2 a 5 dias 4 15%
De 6 a 15 dias 1 4%

de 16 a 30 dias 1 4%
Mas de 30 dias 3 12%
TOTAL 26 100%

de 16 a 30 dias
4%

De 6 a 15 dias
4%
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Interpretacién: Un dia ha sido el periodo de duracién promedio de
cursos o seminarios que el 50% de los encuestados ha recibido, un
15% respondid que menos de un dia, un mismo 15% de dos a cinco
dias, un 12% méas de 30 dias, el 4% de 6 a 15 dias y un 4% restante
de 16 a 30 dias. Las personas gue son capacitadas generalmente 1lo
hacen durante un dia, el tiempo suficiente para comprender el tema

y para no retrasar el trabajo que desempefian.
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14. ADEMAS DE LOS CURSOS O SEMINARIOS IMPARTIDOS, ;LA ORGANIZACION
LE HA BRINDADO LOS RECURSOS ECONOMICOS PARA REALIZAR SUS ESTUDIOS

(BASICOS, INTERMEDIOS O SUPERIORES) ?

Objetivo: Determinar si la organizacidén ha brindado al voluntario

recursos econdémicos para que realice algun tipo de estudios.

Ademas de los cursos o seminarios
impartidos, ¢La organizacién le ha
brindado los recursos econdémicos

para realizar sus estudios (basicos,
Intermedios o Superiores)?

si 9 21%
"No 34 79%
|| TOTAL 43 100%

Interpretacién: E1 79% de los encuestados no ha recibido recursos
econ6tmicos para realizar sus estudios (basicos, Intermedios o
Superiores), mientras que el 21% si ha recibido. Se entiende que
las nueve personas que recibieron ayuda para superarse
académicamente tienen una mayor posibilidad de fidelizarse con la
organizacidén, ©por agradecimiento a la oportunidad de seguir
estudiando. Esto puede ser un factor determinante en la motivaciédn

del voluntario.
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15. ;COMO CONSIDERA QUE SON LAS CONDICIONES EN LAS CUALES REALIZA

SUS ACTIVIDADES COMO VOLUNTARIO?

Objetivo: Identificar las condiciones que el voluntario considera

tener en la realizacién de las actividades en la organizaciédn.

¢Cémo considera que son las

condiciones en las cuales realiza
sus actividades como voluntario?
(relaciones interpersonales, buen

trato, etc.)

[Maloc 1 1t | 2
Regular 6 14%
Bueno 23 54%
Muy Bueno 13 30%
TOTAL 43 100%

Malo
2%
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Interpretacién: El1 54% de los encuestados considera “buenas” las

condiciones donde desarrolla las actividades como voluntario, un

30% lo considera “muy bueno”, el 14% como “regular” y un 2%
restante como “malo”. Al igual que el ambiente fisico, 1los

encuestados se encuentran medianamente satisfechos con las
condiciones de su organizacidén. Sin embargo, en ambas preguntas no
puede considerarse gque se sientan plenamente satisfechos, por 1lo

que se genera un factor de desmotivacidn.
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16. TIENE APERTURA PARA REALIZAR SUGERENCIAS O CRITICAS PARA

MEJORAR EL DESEMPENO EN LA ORGANIZACION?

Objetivo: Conocer si la organizacidén es abierta a sugerencias o

criticas por parte del voluntario para mejorar su desempefio

cTiene apertura para realizar Fr Fr
sugerencias o criticas para mejorar ) )

o . .. ABS REL %
el desempefio en la organizacién?
Si 38 88%
No 5 12%
TOTAL 43 100%

[o)

Interpretacién: E1 88% de los encuestados asegura que en la
organizacién donde sirve como voluntario tiene apertura para
recibir sugerencias o criticas, mientras que un 12% considera que
no existe dicha apertura. La apertura a escucharla opinidén de 1los
voluntarios logra que estos se sientan parte de las decisiones de
la organizacidén, y con ello se genera mads compromiso por parte del

voluntario.
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17. SI SU RESPUESTA ES NO, ;POR QUE?

Objetivo: Conocer las razones por las cuales el voluntario

considera que la organizacidén no tiene apertura a criticas o

sugerencias.
Si & P 2o Fr. Fr.
i su respuesta es no, ;Por é7

P e m ABS REL %
No son tomadas en cuenta 1 2%
No conoce a los encargados de la 3 ge
institucidén °
No son necesarias 1 2%
TOTAL 5 12%

No son

tomadas en
cuenta
2%

Interpretacién: Del total de encuestados, el 8% dijo no conocer a
los encargados de la institucién, sino UGnicamente a sus superiores
inmediatos; el 2% dijo no considerar necesarias las criticas o
sugerencias, y el restante 2% dijo que no eran tomadas en cuenta.
El factor de mayor peso es el desconocimiento de los voluntarios
hacia los encargados generales de las organizaciones, 1lo que hace
que ellos no sientan confianza de hacer sugerencias para mejorar

el desempefio.
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18. ¢PROPORCIONA LA ORGANIZACION TODOS LOS RECURSOS NECESARIOS

PARA EL DESARROLLO DE LAS ACTIVIDADES QUE REALIZA?

Objetivo: Conocer si la organizacidén ©proporciona todos los
recursos necesarios al voluntario para el desarrollo de sus

actividades.

¢Proporciona la Organizacién todos
los recursos necesarios para el

desarrollo de las actividades que

realiza®?

| Si 28 65%
||No 15 35%
||TOTAL 43 100%

Interpretacién: E1 35% de los encuestados no reciben todos los
recursos necesarios para el desarrollo de las actividades por
parte de la organizacidén, mientras que el 65% si los recibe. Es un
porcentaje muy cercano; esto hace que el voluntario no tenga todos
los recursos, y deba ingenidrselas para cumplir con los objetivos

propuestos.
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19. SI SU RESPUESTA ES NO, JUSTED APORTA LOS RECURSOS QUE

NECESITA?

Objetivo: Establecer si el voluntario aporta recursos dgue se

necesiten para realizar sus actividades.

. . 4 5
Ningun recurso
Algunos recursos 1L 26%
0 0%
Todos los recursos
TOTAL 15 35%
Ningun

recurso
9%

Algunos
recursos
26%

Interpretacién: De los encuestados un 26% respondidé que ellos
aportan los recursos dque necesitan cuando no se los proporcionan y
un 9% no aporta ningun recurso. Es decir, en vista de los
resultados, la mayoria opta por aportar lo que haga falta para

cumplir los compromisos establecidos previamente.

Observacién: Solo se procesaron las respuestas negativas a la

pregunta 17.
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20. ;SE LE HAN DADO MUESTRAS DE RECONOCIMIENTO POR SU DESEMPENO EN

EL VOLUNTARIADO?

Objetivo: Determinar si el voluntario ha recibido muestras de

reconocimiento por su desempefio.

é¢Se le han dado muestras de
reconocimiento por su desempefio en

el voluntariado?

[Nvunca | & ] %
Pocas veces 9 21%
Algunas veces 21 49%
Muchas veces 9 21%
TOTAL 43 100%

Interpretacién: E1 49% de los voluntarios contestaron que algunas
veces ha recibido muestras de reconocimiento por su desempefio, un
21% pocas veces, como también un 21% muchas veces y el 9% restante
nunca las han recibido. Es decir que la gran mayoria de
voluntarios ha visto reconocido su esfuerzo por lo menos una vez

durante su estadia en la organizacidn.
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21. SI SU RESPUESTA ES AFIRMATIVA, ;QUE TIPO DE RECONOCIMIENTO HA

RECIBIDO? (PUEDE MARCAR MAS DE UNA OPCION) .

Objetivo: Identificar el tipo de reconocimiento que ha recibido el

voluntario por su desempefio en la organizacién.

Si su respuesta es afirmativa, ;Qué

tipo de reconocimiento ha recibido?

(Puede marcar mas de una opciédn)

[verbar | 27 | 415 |
Premios (medallas, trofeos,

13 20%
diplomas, etc.)
Regalos 9 13%
Capacitaciones 9 14%
Actividades recreativas 8 12%
Otras 0 0%
TOTAL 66 100%
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Interpretacién:

Las respuestas confirman que la forma verbal es la que mayormente
se utiliza en las organizaciones con un 41%, el 20% corresponde a
premios donde se incluyen las medallas, trofeos, diplomas, etc.;
también con un 14% las capacitaciones; posteriormente con el 13%
los regalos y finalmente con un 12% las actividades recreativas.
Por 1o que se deduce que las organizaciones utilizan
principalmente aquellos reconocimientos que no representa ningin

desembolso.
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22. CUANTAS ACTIVIDADES RECREATIVAS PARA LOS VOLUNTARIOS SE

REALIZAN EN LA ORGANIZACION?

Objetivo: Establecer la frecuencia con que se realizan actividades

recreativas para los voluntarios en la organizacidn.

sCudntas actividades recreativas

para los voluntarios se realizan en

la organizacién?

[Nunca | 11 | 26% |
Cada mes 2 5%
Cada 3 meses 4 9%
Cada 6 meses 4 9%
Una vez al afio 14 32%
Otros, fiestas especiales 8 19%
TOTAL 43 100%

Cada mes
5%
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Interpretacién: Las actividades recreativas para los voluntarios
se realizan en un 32% una vez al afio, en un 26% nunca, 19% otros,
en un 9% cada tres y cada seis meses, 5% cada mes. Estas
actividades en su mayoria son navidad, dia de la madre, dias
especiales de fiesta, asuetos, etc. Es decir que la disposiciédn
que tienen las organizaciones ©para realizar actividades que

disminuyan el estrés y la carga del trabajo es minima.
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23. ;QUE TIPO DE ACTIVIDADES RECREATIVAS REALIZA LA ORGANIZACION

PARA LOS VOLUNTARIOS?

Objetivo: 1Identificar el tipo de actividades recreativas que

realiza la organizacién para los voluntarios.

iQué tipo de actividades recreativas

realiza la organizacién para los

voluntarios?

[Dia de campo | 7 | 1a%
Retiro / Campamento 2 4%

Juegos Deportivos 8 17%
Juegos dirigidos 6 12%
Celebracidén de eventos sociales 26 53%
Otros 0 0%

TOTAL 49 100%

Retiro /

Campamento
4%
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Interpretacién: La celebracién de eventos sociales fue 1la
respuesta mads elegida por los voluntarios con un 53%, esta incluye

(o)

los dias festivos, cumpleafios, aniversarios, etc.; 17% corresponde
a los juegos deportivos, 14% para dia de campo; 12% los juegos
dirigidos los cuales se utilizan para integrar al grupo y fomentar
valores como trabajo en equipo, solidaridad, cooperacidn, etc.
finalmente con un 4% los campamentos. Las organizaciones usan 1los
eventos sociales para agasajar a los voluntarios haciendo asi que
estos se sientan integrados a la organizacidén, posiblemente
utilizan esta alternativa vya que resultan econdmicamente méas

viables vya que son fechas fijas del calendario y también 1los

cumpleafieros pueden ser festejados en fechas sefialadas.
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24. ALGUNA VEZ HA PAGADO POR PARTICIPAR EN UNA ACTIVIDAD

RECREATIVA PARA VOLUNTARIOS DE LA ORGANIZACION?

Objetivo: Conocer si el voluntario ha realizado algtn aporte

econémico para poder participar en una actividad recreativa.

¢Alguna vez ha pagado por participar

en una actividad recreativa para

voluntarios de la organizacién?

No 36 84%

TOTAL 43 100%

Interpretacién: E1 84% de los voluntarios no han pagado por
participar en alguna actividad recreativa donde han asistido,
mientras que un 16% si han pagado. La mayor parte de los
encuestados no realizdé ningin desembolso, por lo gque no solo
aumenta el deseo de asistir a los eventos, sino gque sale més

relajado y con mejor disposicidédn para trabajar.
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25. &CéMO SE SIENTE USTED DENTRO DE ESTA ORGANIZACION?

Objetivo: Determinar el sentimiento del voluntario al ser parte de

la organizacién.

.Cémo se siente usted dentro de esta Fr. Fr.
organizacién? ABS REL %

Como en un equipo 28 65%

Como en una familia 13 30%

Otro: no especificado 2 %

TOTAL 43 100%
Otro: no

especificado
5%

Interpretacién: E1 65% de los encuestados considera su sentimiento
por la organizacidén “como un equipo”, un 30% lo considera “como
una familia” y un 5% no especificd. Esto indica que el sentimiento
que el voluntario tiene hacia la organizacidén es muy alto, porque
se identifica <con las ©personas dque lo rodean, al sentirse
integrado a un grupo y cultivando un sentimiento de pertenencia

hacia la organizacidn.
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26. (SIENTE QUE HAY PREOCUPACION DE LOS ENCARGADOS POR SUS

NECESIDADES Y MOTIVACIONES?

Objetivo: Conocer si el voluntario percibe que existe preocupacidn

de parte de los encargados por sus necesidades y motivaciones.

.Siente que hay preocupacién de los
encargados por sus necesidades y

motivaciones?
[ o 18 42%
|| TOTAL 43 100%

Interpretacién: Del 100% de encuestados el 58% siente que los
encargados de la organizacidén si muestran preocupacién por sus
necesidades y motivaciones, mientras que el 42% consideran que no
muestran dicha preocupacién. La percepcidén de la mayoria de los
encuestados es que la organizacién estd pendiente de las
necesidades personales e individuales; si bien esto es un factor
externo independiente del trabajo que se realiza, a largo plazo
puede producir una mejor actitud, y con ello un mejor rendimiento

por parte del voluntario.
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27. ¢SE SIENTE MOTIVADO DENTRO DE LA ORGANIZACION?

Objetivo: Conocer si el voluntario estd motivado dentro de la

organizacién.

iSe siente motivado dentro de 1la

organizacién?

No 1 2%

TOTAL 43 100%

Interpretacién: E1 98% de los voluntarios se sienten motivados en
la organizacién y el 2% restante no estd motivado. Esto puede
deberse a auto motivacidén que tiene la persona al dar su tiempo y
su servicio; y no al esfuerzo que la organizacién hace por

motivarla, porgue son minimos.
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28. SI SU RESPUESTA ES NO, ;POR QUE?

Objetivo: Identificar las razones por las cuales el voluntario no

se siente motivado en la organizacién.

Observacién: Las personas que contestaron negativamente a la
pregunta 27 no respondieron esta pregunta, por lo que se omite el

cuadro y el gréafico.



199

29. ¢COMO CONSIDERA EL CLIMA DENTRO DE LA ORGANIZACION?

(RELACIONES INTERPERSONALES, ACTIVIDADES DE INTEGRACION, RESPETO Y

TRATO CON LOS CLIENTES, ETC.)

Objetivo: Identificar el clima dentro de la organizacidén desde la

perspectiva del voluntario.

¢Cémo considera el clima dentro de

la organizacién (relaciones
interpersonales, actividades de

integracién, respeto y trato con los

clientes, etc.)?

[Male | o | o=
Regular 2 5%
Bueno 25 58%
Muy Bueno 16 37%
TOTAL 43 100%

Regular
5%
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Interpretacién: E1 58% de los encuestados considera el clima
dentro de la organizacién como “bueno”, un 37% como “muy bueno” y
un 5% como “regular”. En su mayoria los encuestados toman las
relaciones personales como un factor positivo en la organizaciédn,

pues ninguno considera que el ambiente sea negativo.
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30. ;LE GUSTARIA QUE SE EMPRENDIERAN ACTIVIDADES QUE AUMENTEN LA

MOTIVACION DE LOS VOLUNTARIOS?

Objetivo: Conocer la disposicién del voluntario hacia 1las

actividades que aumenten la motivacién dentro de la organizacién.

.Le gustaria que se emprendieran

actividades que aumenten la

motivacién de los voluntarios?

No 2 5%
TOTAL 43 100%

Interpretacién: Del 100% de voluntarios al 5% no le gustaria que
se emprendieran actividades para aumentar la motivacidén y un 95%
si le gustaria. Esto indica que hay disposicidén y apertura de
parte de los voluntarios para recibir y ser parte de actividades

que aumenten la motivacidn.



202

31. ;QUE SUGERENCIAS HARIA USTED PARA AUMENTAR LA MOTIVACION DE

LOS VOLUNTARIOS EN LA ORGANIZACION?

Objetivo: Conocer las ©posibles sugerencias que ©propone el

voluntario para aumentar la motivacidédn dentro de la organizacidn.

.Qué sugerencias haria usted para

aumentar la motivacién de los

voluntarios en la organizacién?

[charias | 9 | 212
Actividades (convivios, campamentos,

20 47%
etc.).
Tomar en cuenta las ideas 3 7%
Premios 3 7%
Becas de estudio 1 2%
Viaticos 4 9%
Mejor trato 3 7%
TOTAL 43 100%

Mejor trato
7%

Viaticos
9%

Becas de estuth
2%

Premios
7%

Tomar en
cuenta las
ideas
7%
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Interpretacién: E1 47% desea hacer més actividades tales como
convivios, campamentos al aire libre, etc.; un 21% desea que se

hagan més charlas motivacionales. El pago de viadticos y almuerzos

o°

corresponden a un 9%; un 7% demanda mejor trato en la

oe

organizacién. Los que desean més premios representan un 7%,
también tomar en cuenta las ideas un 7%. Finalmente, los dque
solicitan becas y méds facilidades de estudio: 2%. Esto indica que
la mayor parte de los encuestados desean méds actividades
recreativas fuera de las instalaciones de 1la organizacién. Esto
puede deberse al hecho que si las actividades se realizan dentro
de la organizacidén, se cae en monotonia, por lo gque los espacios
diferentes (mar, montafla, otra ciudad) resultan mas atractivos vy

se vuelven una pausa en la rutina, contribuyendo a la motivacidn

del voluntario.



ANEXO 7: TEMAS DE CHARLAS MOTIVACIONALES.

1. Comunicacién efectiva en la organizacién.

(Charla Dbasada en 1la capacitacién “Comunicacidén efectiva”

consultor Pablo Buol, www.pablobuol.com)

Dirigida a: Voluntarios en general.

Tiempo: 4 horas.

Contenido:

1. Presentacién.
2. Introduccién.
3. ¢:Qué es la comunicacién?
3.1. Informar vs. Comunicarse.
4. Actitudes que favorecen a la comunicacién.
5. Comunicacién efectiva en las organizaciones.
5.1. La comunicacién cara a cara.
5.2. Sugerencias practicas para mejorar la comunicacién.

DINAMICA SUGERIDA: “Gran Fiesta” (ver anexo 8).

2. Trabajo en equipo.
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del

(Capacitacidn basada en el libro “Las 17 leyes incuestionables del

trabajo en equipo”, de John Maxwell).

Dirigido a: Lideres y sublideres.

Tiempo: 2 dias, 4 horas por sesién.



Contenido:

1. Definiciones Introductorias.

2

2.

.10.

.11,

.12,

.13,

.14.

.15.

.16.

17.

Trabajo.

Equipo.

Trabajo en equipo.
Sinergia.

17 leyes del trabajo en equipo.
La ley de lo trascendental.
La ley del cuadro completo.
La ley del nicho.

La ley del Monte Everest.
La ley de la cadena.
La ley del catalizador.

La ley de la brujula.

La ley de la manzana podrida.

La ley de la confiabilidad.
La ley del precio.

La ley del marcador.

La ley del banco.

La ley de la identidad.

La ley de la comunicacién.
La ley de la ventaja.

La ley de la moral alta.

La ley de los dividendos.

3. ¢Por qué fallan los equipos?

4., Conclusidn y cierre.
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DINAMICA SUGERIDA: “Sociodrama: Clases de grupos” (Ver Anexo 8)

3. Autoestima y superacién.

(Basado en el VII Taller de Capacitacidén de Promotores: Autoestima

y Conducta Asertiva, México 2007)

http://es.slideshare.net/modulosai/autoestima-y-conducta—-asertiva)

Dirigido a: Voluntarios en general.

Tiempo: 4 horas.

Contenido:

1. Autoestima.

1.1. ¢Qué es la autoestima?
1.2. Caracteristicas de una autoestima saludable.
1.2.1. Aprecio genuino de uno mismo.
1.2.2. Aceptacidn tolerante.
1.2.3. Afecto.
1.2.4. Atencidén y cuidado.

2. Superacién.

2.1. Saliendo de la zona de comodidad.
2.2. ¢Addébnde quiere llegar? La visidn.
2.3. cQuién quiere llegar a ser? La misidn.

3. Conclusidén y cierre.
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4. Los 10 mandamientos de la actitud mental positiva.

(Basado en el libro “Actitud Mental Positiva”, de Camilo Cruz).

Dirigido a: Lideres y sub lideres de departamento.

Tiempo: 4 horas.

1. Introduccidn.

1.1. Actitud vs. Aptitud.
1.2. (Qué es Actitud Mental Positiva?
1.3. Claves para desarrollar una gran actitud.

2. Los diez mandamientos de la actitud mental positiva.
2.1. Primer mandamiento: nunca juzgar el dia por el clima.
2.2. Segundo mandamiento: Cambiar la manera en que empezamos
nuestro dia.
2.3. Tercer mandamiento: No dejar que aquello fuera de

nuestro control determine nuestro comportamiento.

2.4. Cuarto mandamiento: Protegernos de los mensajes
negativos.
2.5. Quinto mandamiento: Cuidar la manera en gue nos

expresamos hacia los demds y hacia nosotros mismos.

2.6. Sexto mandamiento: Cambiar la manera en que saludamos a
los deméas.

2.7. Séptimo mandamiento: Desarrollar una visidén clara de
nuestras metas.

2.8. Octavo mandamiento: No perder la admiracidén por la

belleza del universo.



2.9. Noveno mandamiento: Apreciar vy dar las gracias

aquello que poseemos.

2.10. Décimo mandamiento: Tener grandes expectativas

nuestras actividades.
3. Conclusidén y cierre.

DINAMICA SUGERIDA: “Wenderse” (ver anexo 8).

5. Liderazgo.

Basado en la capacitacién “Liderazgo efectivo”, de
Rabinowitz, 2005,
(http://ctb.ku.edu/es/tabla-de-contenidos/liderazgo/ideas-y-

liderazgo/estilos-de-liderazgo/principal) .

Dirigido a: Pastores, Lideres y Sub lideres de departamento.

Tiempo: 4 horas.

Contenido:

1. Introduccidén y conceptos béasicos.
1.1. Liderazgo.
1.2. Fundamentos del liderazgo.

2. Estilos de liderazgo.

2.1. Autocratico.
2.2. Administrativo.
2.3. Democratico.

2.4. Colaborativo.
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3. ¢Cudl es el estilo apropiado segln mis necesidades?
4. ¢Cbmo elegir y desarrollar un estilo de liderazgo?
5. Conclusién y cierre.

DINAMICA SUGERIDA: “Sociodrama: Clases de Grupos” (Ver Anexo 8).
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ANEXO 8: JUEGOS DIRIGIDOS.

Estos Jjuegos se utilizaran durante las charlas y capacitaciones,
con el objetivo de reforzar 1los conceptos vistos durante las

mismas.

JUEGOS DE AFIRMACION.

1. “LAS LANCHAS”.

DEFINICION: Se trata de salvarse en grupos.

OBJETIVOS: Distenderse, cohesionar al grupo, tener contacto

fisico.

MATERIALES: Papel periddico o pliegos de papel bond.

DESARROLLO: Se tiran en el piso, dispersas, hojas de papel
peridédico y al grupo se le dice gque estdn en un barco que ha
empezado a hundirse y que esas hojas de papel representan lanchas
en el mar, que se van a salvar segun la orden que se dé. La orden

es la siguiente: "Las lanchas se salvan con 4..." Los
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participantes tienen que pararse en las hojas de papel de 4 en 4
participantes, las personas que no hayan encontrado lugar en las

"lanchas" irédn saliendo del juego.

El numero de salvados variard seguin la orden que dé el que dirige

el juego.

2. VENDERSE.

DEFINICION: Se trata que cada miembro del grupo exponga sus

mejores cualidades.

OBJETIVO: Profundizar en el conocimiento de uno mismo.

MATERIALES: Ninguno.

DESARROLLO: Cada persona se imagina que es un charlatdn callejero
que debe vender su mercancia. Mercancia que es “uno mismo”; asi
pues, uno a uno iran pasando y diciendo a los deméds sus virtudes

como si estuviera intentando que los demds lo compren.
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3. AFECTO NO-VERBAL.

DEFINICION: Se trata de que todo el grupo exprese a una persona,

sucesivamente, sentimientos positivos.

OBJETIVOS: Estimular el sentimiento de aceptaciédn en grupo

mediante expresidédn no verbal.

MATERIALES: Vendas para los ojos.

DESARROLLO: Un participante, con los ojos tapados, se situa en el
centro y los demds en circulo a su alrededor. Estos se le van
acercando y le expresan sentimientos positivos de forma no verbal
(un abrazo, una palmada en la espalda, un apretdén de manos, etc.),
de la manera que deseen, durante un tiempo de 4-5 minutos. Luego
la persona del centro cambia, hasta que participen todos los que

quieran.
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4. SI YO FUESE.

DEFINICION: Se trata de que los participantes determinen las
preferencias y 1los gustos de los integrantes y el grado de
conocimiento entre ellos.

OBJETIVO: Establecer el conocimiento y la afirmacién de todos los

participantes del grupo.

MATERIALES: Tarjetitas de cartulina.

DESARROLLO: Se reparten las tarjetas, que llevan escritas unas
cuantas frases para contestar, de este tipo: Si yo fuera un carro,
seria un...; si yo fuera un lugar seria...; si yo fuera un animal,
seria un...; si yo fuera un ritmo, seria...; etc. Cuando todos
hayan terminado, se recogen las tarjetas, se barajan y se vuelven
a repartir, cada uno ira& leyendo en voz alta sucesivamente la
tarjeta que le ha correspondido. El grupo tiene gque averiguar
quién la escribid, discutiendo entre ellos. A medida que van
adivinando, se separan las tarjetas. Gana el Ultimo que es

adivinado.
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JUEGOS DE CONFIANZA.

1. “CUIDADO”.

DEFINICION: Se trata de que una persona con los ojos vendados, sea

guiada por las indicaciones de un compafiero.

OBJETIVO: Favorecer la confianza en el grupo.

MATERIALES: Vendas para los ojos, diversos objetos que puedan
servir como obstidculo en el camino (con lo que se cuente a

disposicién: conos, sillas, botellas, pupitres, etc.)

DESARROLLO: Se hace un circuito con los objetos. Tres voluntarios
que entraradn de uno en uno. El voluntario recorre el circuito con
los ojos abiertos. Vuelve a recorrerlo, pero esta vez, con 1los
ojos vendados, sin que ¢él1 se entere, se quitan los objetos del
suelo, los compafieros le “dirigen” simulando que aun estan en el

camino.
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2. “CONTROL REMOTO”.

DEFINICION: Consiste en que las parejas deberadn reunirse usando

solo la voz.

OBJETIVO: Estimular la comunicacidén y el grado de atenciédn.

MATERIALES: Vendas para los o0jos.

DESARROLLO: Los participantes formardn parejas y se hacen dos
filas, con cada pareja frente a frente. Una fila llevarid los ojos
vendados y después la otra deberd reordenarse a manera de no
quedar al frente de su pareja. A una seflal, los que estan “ciegos”
deberdn guiarse por la voz de sus respectivas parejas y colocarse
frente a ellas, quienes uUnicamente podrdn llamarlos por su nombre

y no dar ninguna indicacidén adicional.
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3. “EQUILIBRIO”.

DEFINICION: Se trata de que, por parejas, se consiga alcanzar el

punto de equilibrio y hacer movimientos cooperando.

OBJETIVOS: Favorecer la confianza, estimular la cooperacién y el

sentido del equilibrio.

MATERIALES: Ninguno.

DESARROLLO: Los participantes se reparten por parejas. Dentro de
cada pareja, los integrantes se ponen frente a frente, déndose las

manos, juntando los pies y uniendo las puntas.

A partir de esta posicidén y sin despegar los pies del suelo, cada

integrante va dejéandose caer hacia atréas con el cuerpo



217

completamente recto; asi hasta estirar completamente los brazos y

conseguir el punto de equilibrio dentro de la pareja.

Una vez alcanzado el equilibro se pueden intentar Thacer
movimientos cooperando y sin doblar los brazos: uno de las
integrantes de la pareja dobla las piernas mientras el otro 1lo

sostiene, los dos bajan, etc.

4. “EL NUDO”.

DEFINICION: Se trata de hacer un nudo humano, tomandose de las

manos, lo mads complicado posible.

OBJETIVOS: Estimular la cooperacidn, la flexibilidad y el sentido

del equilibrio.

MATERIALES: Ninguno.

DESARROLLO: Un participante se aleja del grupo; las demads personas
del grupo se enredan pasando por encima y por debajo de las manos

del compafiero. Cuando ya no puedan complicarlo mas, llaman al
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compafiero que estd alejado y éste intenta deshacer el nudo

indicando al grupo que deben hacer.

5. “LA CAIDA”.

DEFINICION: Se trata de que un voluntario por vez deberd dejarse

caer con los ojos cerrados.

OBJETIVOS: Fomentar la confianza y la empatia.

MATERIALES: Una venda para los ojos, una silla o lugar en desnivel

similar.

DESARROLLO: Se colocan de 5 a 8 wvoluntarios con los brazos
entrelazados al frente de una silla (o cualquier objeto que sea
mas alto que ellos). Luego un voluntario debe subir a la silla,
con los ojos vendados y dejarse caer de espaldas a los brazos del

grupo.
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6. “LAZARILLO”.

DEFINICION: Consiste en que un lazarillo (persona que guia a los
ciegos) debe 1llevar a una persona con los ojos vendados, a un

lugar previamente establecido.

OBJETIVOS: Integrar a los voluntarios y comprender a personas con

discapacidades.

MATERIAL: Vendas para cubrir los ojos y el material a traer de

regreso que compruebe que se llegd a la meta o lugar establecido.

DESARROLLO: En un grupo de cualquier tamafio se separan a 1los
integrantes por parejas, se vendan los o0Jjos de uno de 1los
participantes y el otro lo tiene que llevar a un lugar sin decir
nada, el voluntario con los ojos vendados puede darle la mano a su
guia o solo ponerla sobre su hombro, como desee, asi que solo

presionando el brazo o llevandole de la mano lo puede guiar. Se
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puede pedir que traigan algo para comprobar que llegaron al lugar,
por ejemplo, un papelito o un material de un &rea especifica. El
ciego no debe quitarse la venda hasta que llegue de regreso con el
material o hasta que llegue a su asiento, el que le guia ha de
procurar estar en silencio y evitar que caiga su invidente. Puede
durar cuanto quiera el facilitador o hasta que se logre llegar a
un lugar determinado donde se puede pedir que el lazarillo sea

ahora el invidente.

JUEGOS DE COMUNICACION.

1. “GRAN FIESTA”.

DEFINICION: Se trata de trabajar por grupos, una idea que debe ser

plasmada mediante el dibujo.
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OBJETIVO: Potenciar la relacién entre los miembros del grupo,
promover el trabajo en grupo, respetar el trabajo de los demés,
desarrollar la capacidad de representacidén y la creatividad e

imaginacién.

MATERIALES: Sillas, una por persona, cartulinas, diferentes

lapices de colores, rotuladores, lapices de madera, ceras, etc.

DESARROLLO: Se hard un circulo entre todos los componentes del
grupo y se empezard con una historia. Esta historia tratara de
ponerles en situacidén, contdndoles gque vivimos en un reino, en el
que el rey quiere realizar una fiesta por la entrada de la
primavera; pero como este rey ya ha hecho muchas fiestas no tiene
ni remota idea de cbémo realizarla. Por lo que ha pedido a su
pueblo que le entreguen ideas; esto deberd presentarse antes de la
fecha de la fiesta, asi el rey realizard la fiesta que méas le
guste; con todo el mundo y una vez explicada la situacién, se

realizardn pequefios grupos de cinco personas aproximadamente.

Los grupos seran: ancianos del pueblo, hombres, mujeres, nifios y
animales. Cada grupo deberd intentar plasmar sus ideas en el papel
grupal, teniendo en cuenta el papel qgque le ha tocado representar

dentro del reino.
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2. “:COMO ESTOY?”

DEFINICION: Consiste en descifrar 1la posicién del compafiero

mediante el tacto e imitarla.

OBJETIVOS: Promover la comunicacidén téctil, identificar otras

posibles formas de comunicacién ademds de la verbal.

MATERIAL: Vendas.

DESARROLLO: Se forman parejas (un ciego y una estatua). La estatua
se coloca en una determinada posicidén. E1 ciego, palpando, debe
colocarse en la misma posicidén que la estatua; cuando crea que ya
estd lista se quita la venda. Gana la pareja que tenga la posiciédn
mas similar. Luego se invierten los papeles, el que era estatua

pasa a ser ciego y viceversa.
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JUEGOS DE RESOLUCION DE CONFLICTOS.

1. “EL ESCUADRON”.

DEFINICION: Consiste en lograr un objetivo y a la vez resolver las

dificultades que se presentan, a través del trabajo en equipo.

OBJETIVOS: Impulsar la creatividad, el trabajo en equipo y la
comunicacién; aprender a actuar a través de diferentes situaciones

conflictivas, por minimas que sean.

MATERIAL: Hojas de papel Bond, un aro de cincuenta centimetros de

diédmetro.

DESARROLLO: Se forman los escuadrones (3 a 5 personas), se les
entrega una hoja de papel para hacer un avién y se les dice que
éste tiene que recorrer una distancia de 5 metros y debe atravesar
un aro de 50 centimetros de diametro. Tienen tres intentos para
lograr su cometido. Si estropean alguna hoja de papel se les

entrega otra nueva, pero ademds una hoja adicional, la cual



224

necesariamente debe incluirla en su disefio (es el costo por dafiar
una hoja). El1 escuadrdén concluye la prueba cuando logra que su
avioncito vuele y atraviese el aro. Los intentos no pueden ser
consecutivos por la misma persona a fin de fomentar la
participacién de todos. E1 juego termina una vez gue todos han

cumplido la prueba.

2. “SOCIODRAMA: CLASES DE GRUPOS”.

DEFINICION: Consiste en la representacién de un tema de interés

con el fin de obtener una vivencia mas cercana al reproducirla.

OBJETIVO: Apreciar el sentido de colaboracidén y trabajo en equipo.

MATERIALES: Ninguno.

DESARROLLO: Se divide el grupo en cuatro subgrupos y por suerte se
les entrega una hoja con las caracteristicas de cuatro grupos
diferentes, los cuales deberdn dramatizar de acuerdo a su

creatividad:

Grupo Cerrado: Caracteristicas de 'rosca'; no dejan participar a

otros. Son individualistas, exclusivistas, egoistas. No admiten

ninguna iniciativa que no venga de ellos. Son autosuficientes.

Grupo Cianuro: Todos tienen una actitud de critica destructiva.

Nada les parece bueno. Tienen envidia de los deméds y de lo que
los demés tienen. No colaboran en nada porque todo les parece sin
importancia. Lo dificil lo toman a Jjuego. Tratan de disminuir 1lo

bueno que ven en los otros.
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Grupo Montén: Unidos sin ningin interés porque cada uno busca 1lo

suyo. Se sienten marginados; no se ayudan entre si. Nunca se ponen
de acuerdo en nada. Aislados e indiferentes. No se entusiasman por
nada y no dan soluciones a nada. Todo les parece complicado vy

dificil.

Grupo Integrado: Colaboracién vy amistad sincera. Aceptan las

iniciativas de otros. No les interesa la competencia, sino ayudar.

Buscan el bien del grupo en general. Estadn abiertos a los demés

que quieran participar.
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ANEXO 9: DETALLE DE PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION DE ACTIVIDADES.

A continuacidén se detallan los presupuestos que seran utilizados
para la realizacidén de las diferentes actividades de integracién
propuestas para el periodo de un afio. Para el cédlculo del
presupuesto de los cumpleafieros se ha determinado hacerlo por
departamento, tomando como namero promedio 25 personas,
considerando que cada departamento tiene distinto numero de
integrantes y que hay voluntarios que estdn en dos o méas
departamentos, por lo que deberd ser evaluada la necesidad de cada
departamento y también dependerda de los recursos con los que

cuente el comité.

PRESUPUESTO BIMENSUAL DE GASTOS PARA LA CELEBRACION DE CUMPLEANOS

(calculado para 21 departamentos)

Detalle Unidad de medida Cantidad unitario Total
Pastel Unidad/ 25 porciones 21 $ 20.00| s$420.00
Gaseosa Envase 3 litros 35 S 1.75| $ 61.25
Plato desechable Paquete de 25 U. 21 $ 0.75| $ 15.75
Vaso desechable Paquete de 25 U. 21 $ 0.75| $ 15.75
Tenedor desechable Paquete de 25 U. 21 $ 0.50| s 10.50
Servilleta Paquete de 100 U. 6 $ 1.00|] s 6.00
Decoracidédn (S.G.) * - S 2.00| S 42.00
TOTAL $571.25

*S.G.: Suma global.
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PRESUPUESTO DE GASTOS PARA LA CELEBRACION DEL DIA DEL MAESTRO

Detalle Unidad de medida Cantidad u;?i:ilo Total
Pan con pollo Unidad 200 $ 1.20| $250.00
Gaseosa Envase 3 litros 14 $ 1.75| $ 24.50
Plato desechable Paquete de 25 8 $ 0.75| $ 6.00
Vaso desechable Paquete de 25 8 $ 0.75| $ 6.00
TOTAL $286.50

Cost
Detalle Unidad de medida Cantidad ?s 9 Total
unitario
B h
roehe Unidad 500 $ 0.50|$ 250.00
conmemorativo
TOTAL $250.00

PRESUPUESTO PARA CELEBRACION DE ANIVERSARIO DE LA ORGANIZACION

Detalle Unidad de medida Cantidad unitario Total
Plato de comida Unidad 500 $ 2.00(%$1,000.00
Gaseosa Envase 6 oz. 500 $ 0.15]$S 75.00
TOTAL $1,075.00

TOTAL

Detalle Unidad de medida Cantidad unitario Total
Empanada chilena Unidad 500 $ 0.75| $ 375.00
Plato desechable Paquete de 25 20 $ 0.75| $ 15.00

Gaseosa Envase 6 oz. 500 $ 0.15) s 75.00

$
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PRESUPUESTO PARA LA CELEBRACION DEL DIA DE LA MADRE

Detalle Unidad de medida Cantidad u;?i:ZZO Total
Decoracidén (S.G.) - - - S 5.00
Prendedor de rosa Unidad 200 $ 0.17| $ 34.00

Quesadilla Unidad 200 S 0.50 $100.00
Plato desechable Paquete de 25 8 $ 0.75 $ 6.00
Chocolate* Vaso de 6 oz. 200 $ 0.30] $ 60.00
TOTAL $205.00

Detalle Unidad de medida Cantidad unitario Total
Decoracidn (S.G.) - - - S 5.00
Budin Unidad/ 12 porciones 9 $ 7.00] $ 63.00
Plato desechable Paquete de 25 4 S 0.75| $ 3.00
Caféx Vaso de 6 oz. 100 $ 0.25] $ 25.00
TOTAL $ 96.00

*ya incluye el desechable y costos indirectos

PRESUPUESTO PARA LA CELEBRACION DEL DIA DEL NINO

(calculado para 200 nifios)

Detalle Unidad de medida Cantidad ué?ﬁj?lo Total
Pifiatas Unidad 5 $ 8.00| $ 40.00
Dulces Bolsa de 5 kg. 5 $ 10.00| $ 50.00
Payaso Evento 1 $ 30.00| $ 30.00
Pastel Unidad/50 porciones 4 $ 30.00| $ 120.00
Platos desechables Paquete de 25 8 $ 0.75| $ 6.00
dZiZiiZ;iZs Paquete de 25 8 $ 0.75| s 6.00
Servilletas Paquete de 100 2 $ 1.00| S 2.00
Refresco Unidad 12 oz. 200 $ 0.25| $ 50.00
TOTAL $304.00
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PRESUPUESTO DE FIESTA NAVIDENA PARA HIJOS DE VOLUNTARIOS

(calculado para 200 nifios)

Detalle Unidad de medida Cantidad ué?ﬁjilo Total
Pinatas Unidad 5 $ 8.00 $ 40.00
Dulces Bolsa de 5 kg. 5 $ 10.00 $ 50.00
Alguiter rraje Evento 1 $ 25.00) § 25.00
Pastel Unidad/50 porciones 4 $ 30.00 $120.00
Platos desechables Paquete de 25 8 $ 0.75 $ 6.00
enedores Paquete de 25 8 s 0.75| S 6.00
Servilletas Paquete de 100 2 $ 1.00 S 2.00
Refresco Unidad 12 oz. 200 $ 0.25 $ 50.00
Juguete Unidad 200 $ 1.00 $200.00
TOTAL $499.00

PRESUPUESTO PARA CENA NAVIDENA DE VOLUNTARIOS

(calculado para un promedio de 500 voluntarios)

|Detalle @™ | Cantidad |Costo unitario | Total

Plato de comida 500 $ 2.00 $ 1,000.00

Gaseosa mini 500 $ 1.75 S 125.00

Regalos para rifa 20 $ 3.00 $ 60.00
TOTAL $1,185.00

PRESUPUESTO PARA EXCURSION DE SEMANA SANTA

(calculado para un promedio de 250 voluntarios)

Detalle @ | Cantidad |Costo unitario | Total

Alquiler de autobus 5 $ 50.00 $ 250.00

Alquiler de local - - $ 100.00
TOTAL $350.00
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PRESUPUESTO PARA EXCURSION DE FIESTAS AGOSTINAS

(calculado para un promedio de 250 voluntarios)

Detalle Cantidad Costo unitario Total

Alquiler de autobts 5 $ 50.00 $ 250.00

Alquiler de local - - $ 100.00
TOTAL $350.00

PRESUPUESTO PARA TORNEO RELAMPAGO DE FUTBOL

Detalle | Cantidad | Costo unitario Total
Alquiler de cancha/hora 4 S 15.00 S 60.00
Trofeo 1 $ 10.00 $ 10.00
Medallas 12 $ 1.50 $ 18.00
TOTAL $88.00

PRESUPUESTO PARA TORNEO DE FUTBOL DE JULIO

(Duracién:

7 dias,

2 horas diarias)

Detalle | Cantidad | Costo unitario Total
Alquiler de cancha/hora 14 $ 15.00 $ 210.00
Trofeo 1 $ 15.00 $ 15.00
Medallas 12 $ 2.50 $ 30.00
TOTAL $255.00

PRESUPUESTO PARA TORNEO DE FUTBOL DE NOVIEMBRE

(Duracién:

7 dias,

2 horas diarias)

Detalle | Cantidad | Costo unitario Total
Alquiler de cancha/hora 14 $ 15.00 $ 210.00
Trofeo 1 $ 15.00 $ 15.00
Medallas 12 $ 2.50 $ 30.00
TOTAL $255.00
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ANEXO 10: DETALLE DE PRESUPUESTO DE IMPLEMENTACION PARA

CAPACITACIONES Y CHARLAS MOTIVACIONALES.

A continuacidén se presenta una serie de presupuestos que deberan
implementarse para llevar a cabo las capacitaciones vy charlas

motivacionales propuestas en el programa.

El calculo de los presupuestos de capacitacidédn se ha determinado

para los 21 departamentos.

PRESUPUESTO PARA CAPACITACION DE INDUCCION

(Duracién: 2 horas, calculado para 25 personas)

| Detalle @ | Cantidad | Costo unitario | Total
Broshure de 3 pag. 525 $ 0.50 $ 262.50
Pan dulce (porcidn) 525 0.30 S 157.50
Café (6 oz.) 525 $ 0.25 $ 131.25
vaso desechable (pag. 25) 21 $ 0.75 $ 15.75
Servilletas (pagq. 100) 6 S 1.00 S 6.00
TOTAL $573.00

PRESUPUESTO PARA CAPACITACION DE ADIESTRAMIENTO

(Duracién: 4 horas, calculado para 12 personas)

|Detalle @ | Cantidad |Costo unitario | Total
Sandwich de jamén 252 $ 0.50 $ 126.00
Gaseosa mini 252 $ 0.25 $ 63.00
Servilletas (pag. 100) 3 $ 1.00 $ 3.00
TOTAL $192.00
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PRESUPUESTO PARA CAPACITACION DE ACTUALIZACION

(Duracién: 2 horas, calculado para 12 personas)

Papeleria (S.G.) - - S 42.00
Postre (porcidn) 252 S 0.75 $189.00
Café (6 oz.) 525 $ 0.25 $131.25
Vaso desechable (pag. 25) 21 $ 0.75 $ 15.75
Servilletas (pag. 100) 3 $ 1.00 $ 3.00

TOTAL $381.00

El cédlculo de los presupuestos para charlas motivacionales estéan

basados en el numero de asistentes (25 lideres y 500 voluntarios).

PRESUPUESTO PARA CHARLA MOTIVACIONAL DE LIDERES

(Duracién: 4 horas, calculado para 25 personas)

'Detalle @ | Cantidad | Costo unitario | Total
Papeleria (S.G.) - - $ 10.00
Conferencista - - $ 50.00
Postre (porcidn) 25 $ 0.75 $ 18.75
Café (6 oz.) 25 $ 0.25 S 6.25
Vaso desechable (pag. 25) 1 $ 0.75 S 0.75
Servilletas (pag. 100) 1 $ 1.00 S 1.00

TOTAL $86.75
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PRESUPUESTO PARA CHARLA MOTIVACIONAL GENERAL

(Duracién: 4 horas, calculado para 500 personas)

|Detalle @ | Cantidad |Costo unitario | Total
Papeleria (S.G.) - - $ 50.00
Pan dulce (porcidn) 500 $ 0.30 S 150.00
Gaseosa mini 500 $ 0.25 $ 125.00
Servilletas (pag. 100) 5 $ 1.00 $ 5.00
TOTAL $330.00




