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RESUMEN

Este trabajo de grado consiste en la reunion de informacion basica para recordar a
quienes forman parte de Cruz Roja en el Azuay, el porqué de su trabajo y la importancia

del mismo.

Busca proveer a quienes colaboran con Cruz Roja, una herramienta de soporte e

investigacion sobre la institucion.,

Cumple tres funciones basicamente: reinducir a los miembros y voluntarios de la
institucion al valor de su trabajo y a las premisas bésicas caracteristicas de un miembro
de Cruz Roja, mostrar las fuentes de informacién fidedignas en las cuales se pueden
encontrar antecedentes y datos acerca de la obra que realiza la organizacion, junto con
informacion relacionada al funcionamiento institucional y espectro de trabajo, ademas

acceso directo a informacion sobre Cruz Roja Nacional e Internacional.



ABSTRACT:

Create a tool to remind the importance of the work that each member of Red Cross does
for the institution and the community.

The tool brings support and knowledge about several aspects of the organization and the
work that can be performed and how to do each task.

There are three main aspects that can be found on this communication instrument, those
are: informing, creating a support to spread information about Red Cross, and reminding

the value of the work plus the characteristics of it as well.
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INTRODUCCION

La Comunicacién es un fendmeno inevitable para todos los seres humanos, resulta ser
una habilidad innata de todos y cuando canalizamos esta herramienta para la realizacion
de cualquier tipo de tarea u objetivo podemos observar la fuerza incontenible que resulta
de este proceso.
Basta una pequefa iniciativa para generar un indescriptible cambio en la conducta de
quienes nos rodean.
La Comunicacion Organizacional es el reflejo del poder de un grupo humano que cuando
canaliza su trabajo en la misma direccion consigue resultados notorios. En el caso
especifico de una organizacidn sin fines de lucro, la fuerza de trabajo desinteresada, es el
elemento méas importante que existe, por ello debe ser siempre motivada para continuar
con las labores que son ejecutadas para el mejor desarrollo de las sociedades.
Un proceso de reinduccién significa y resulta no GUnicamente un recordatorio sino una
medicina en el proceso de las organizaciones, ya que renueva la energia de quienes estan
involucrados en la organizacion por cualquier razon que sea, y encuentran en este proceso
un recuerdo, un refuerzo que mueve el espiritu, en este caso Cruz Rojista que todos
quienes colaboran con esta organizacion llevan dentro.
Reconocer el valor del capital humano, el reforzar los conocimientos de los voluntarios y
miembros de Cruz Roja, son algunos de los objetivos que se plante6 a través de la
reinduccion.
Razon por la cual la investigacion para la construccion de un marco teérico adecuado
para este proceso es de suma importancia para el estudio a presentarse.
A continuacion de manera breve se puede observar el proceso légico utilizado para el
desarrollo del estudio en cuestion:

1. Lectura de documentos basicos (Documentos referentes a la institucion)

2. Determinacion de Metodologias (Estudio bibliografico)

3. Disefio de Instrumentos de recoleccion de informacion secundaria (Encuestas y

grupos focales)



4. Entrevista con actores claves (Entrevista a miembros representativos de la
Institucion)
5. Revision Documental de programas:
Elaboracion de matrices de variables o categorias
Seleccion muestras e integrantes de grupos focales. (Estructuracion
de instrumentos de recoleccion de informacion,
aplicacion de instrumentos).
Seleccion encuestadores y personal operativo y de campo.

(\Validacién y ajustes del instrumento).

6. Sistematizacién de la Informacion.

7. Elaboracion de Informe.

Procedimiento l6gico que docentes universitarios ensefian a sus alumnos para la

realizacién de estudios en diferentes asignaturas.

El desarrollo de estos pasos permitira reunir y organizar toda la informacion necesaria

para el estudio planteado.
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CAPITULOI

1. COMUNICACION ORGANIZACIONAL

La comunicacién organizacional es un término que surge a raiz del gran interés que

existe por el estudio de las instituciones y de su importancia en la sociedad actual.

Definimos a la comunicacion organizacional como “el sistema coordinador entre la
institucion y sus publicos que actta para facilitar la consecucion de los objetivos
especificos de ambos y a través de ello contribuir al desarrollo nacional.”

Esta referencia se toma desde los inicios de los estudios de la comunicacion interna en las
organizaciones realizados por Elton Mayo hacia la década de 1960. En ese momento
histérico la organizacién es un sistema cerrado en donde el comunicador es el defensor de

la imagen de las cabezas visibles de la organizacion.

Para este momento industrial la organizacién esta centrada en el producto y asume una

estructura piramidal por jerarquias.

Entre otros autores de esta tendencia se reconocen los representantes de los trabajos
escritos bajo lo que se conocid como el “Periodismo industrial” cuyo principal autor fue

James McCloskey, u otros como Michael Bland.

! MURIEL M.L., ROTA G., Comunicacion Institucional, Enfoque Social de Relaciones Pdblicas, Junio
1980.
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Desde que en 1984, afio en que inicio la era de la informacion, los conceptos de
comunicacion han cambiado, al replantear las comunicaciones hacia el siglo XXI.
Autores de esta tendencia como Goldhaber, Regouvy, Drucker, Van Riel, Costa,
visualizan una comunicacion mas integral y estratégica, centrada en objetivos y con un

claro enfoque hacia el apoyo de la productividad y la competitividad de la organizacion.

En este sentido la Comunicacion Organizacional Contemporanea ha tenido influencia de
escuelas administrativas como la administracién por objetivos (norteamericana) de
Calidad Total.

De lo que dice Aguirre podemos inferir que:?

La moderna comunicacién es una mezcla de las escuelas de gerencia japonesa y la
gerencia de marketing de los Estados Unidos que primero llegd a las organizaciones
empresariales y hasta ahora comienza a tomar la academia. Bajo este nuevo enfoque, el
primer paso que necesita la organizacion para entrar en la era de la informacion es tener
un solido departamento de comunicaciones que le permita interactuar con su mercado y

ser habil a la hora de procesar la informacion que obtiene.

Asi mismo coincidimos con este autor en que los conceptos de comunicacion y
organizacion estan estrechamente relacionados en el funcionamiento de la empresa, y con
la bdsqueda de sus resultados. La organizacion requiere programas y dispositivos de
comunicacion sobre los que pueda sustentar su coherencia. Nada puede resultar mas
ineficaz que una organizacion rigida, dividida y obstaculizada con procedimientos
anticuados. Asimismo, la comunicacion improvisada y puramente informal puede ser

motivo de ineficacia, desorden, conflictos internos y frustraciones.

2 AGUIRRE B. A., La cultura de las organizaciones, Editorial Ariel, 2004
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No existe ni una organizaciébn ni una comunicacion que sea “la mejor” en sentido
absoluto. Cualquier eleccion organizativa o de comunicacion debe ser revisada
periédicamente. Segun ciertas corrientes de la comunicacion organizacional, las empresas
que funcionan mal son aquellas en las que cada uno recibe las informaciones necesarias
en el momento en que ya es demasiado tarde para utilizarlas. No se trata de problemas de

papeleria, circuitos o correo, sino de estructuras.

Para que la comunicacién de una empresa se presente como organizada debe tener una
clara finalidad, es decir estar vinculada a objetivos y a un plan en su conjunto, debe ser
multidirecional, es decir de arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba, transversal asi como
interna -externa, etc. Asimismo, es fundamental que esté instrumentada y utilice distintos
soportes, dispositivos e indicadores seleccionados en funcion de los objetivos. Ademas
debe ser flexible para ser capaz de integrar lo informal y crear estructuras que la

favorezcan.

Desde hace algunos afios, se ha empezado a observar que las empresas que presentan
estructuras planas obtienen beneficios superiores a las estructuras con fuertes jerarquias.
Es lo que Marisol Pérez® plantea como “la paradoja del poder”: cuanto mas poder ofrece
la empresa, mayor poder recibe. Asi, las TIC han permitido a las empresas beneficiarse
generando aquello que se conoce como empowerment, que consiste en delegar poder y
autoridad a los mandos inferiores y conferirles el sentimiento de que tienen plena

responsabilidad sobre su propio trabajo.

Si la comunicacién es un proceso inherente a todas las personas, y una organizacion tiene
en su mas valioso tesoro al recurso humano, es necesario cuidar que esos flujos
comunicativos estén en el terreno de la difusion de la informacion y la obtencion de
retroalimentacion. Esta informacion debera estar orientada a la integracion del recurso

humano via conocimiento y reconocimiento de sus competencias y habilidades, y a la

® Propietaria de Perez Blanco consultora - Especialistas en control de gestion de pymes
Buenos Aires, Argentina
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identificacion con las metas organizacionales, para dar a conocer toda la informacion

clave para la operacion de la organizacion en sus diferentes niveles.

En Cruz Roja, el recurso humano esta integrado basicamente por voluntarios. En este
trabajo de graduacién abordaremos diferentes tépicos que nos permitiran un mejor

acercamiento al interior de la institucion.

Asi, vamos conformando un concepto mucho mas profundo de lo que representa la
comunicacion organizacional en el mundo global de hoy para las empresas e
instituciones: la comunicacion organizacional es el conjunto de formas de expresion que
presenta una organizacion. Como sefiala Dupuy, el sistema de comunicacion y el sistema
de organizacion organizacional son como la cara y la cruz de una misma moneda.
Practicamente todos los actos cotidianos del comportamiento de una empresa son en

altima instancia actos comunicativos* .

Y de estas formas de expresion, hay que bajar a la realidad mas concreta como las que
menciona Costa’: la identidad de una empresa es como la personalidad de un individuo.
Se tiene, quiérase 0 no, se sepa 0 no, por el mero hecho de existir. Pero es un valor
variable... hay, pues, empresas con una identidad coherente, penetrante, bien afirmada y
bien controlada, con una clara personalidad exclusiva, y por tanto, con un patrimonio de
excelencia y un gran potencial de éxitos. Hay también empresas con una identidad débil
0 ambigua, por lo cual no se llegan a imponer y esa identidad es un freno para su

desarrollo ”.

Para entender el concepto de flujo de informacion hay que imaginar como fluye el agua
en las cafierias de la red de instalacion de una casa. En algunos casos puede circular con

mucha presion, pero en otros se necesita una ayuda adicional para que el agua pueda

4 Dupuy, Emmanuel, Thomas Devers et Isabelle Raynaud (1988): La Communication Interne: vers
I"entreprese transparente. Paris: Les Editions D Organisation

® Costa, Joan (1995): Comunicacioén organizacional y revolucion de los servicios. Madrid: Ciencias
sociales.
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llegar. Los flujos son carreteras de informacion que, a la manera de superautopistas, nos
permiten que los comunicados y resoluciones sean conocidos y aplicados por todos.

Los flujos de comunicacién dependen del tdpico o tema y aun mas, se pueden identificar
"informantes clave" o intermediarios de informacion que articulan ciertas troncales en
donde se almacena, distribuye y, en algunos casos, obstaculiza, la informacién. Y de la

identificacion clara de los problemas se podran encontrar las soluciones mas viables.

En especial cuando el espectro de trabajo no posee condiciones comunes, como en el
caso de Cruz Roja, que muchas veces sus condiciones de trabajo son criticas y
emergentes. Podemos plantear dos caracteristicas principales de los flujos de
comunicacion: confiabilidad de la fuente y el proceso practico. En cuanto a su estructura,
podemos tener flujos verticales, horizontales y oblicuos. De esta direccion y de los
criterios de contenido dependera la fluidez que un mensaje de comunicacion tenga entre
los diferentes departamentos. EIl hablar en un mismo idioma le da confiabilidad a la

fuente.

Los siguientes parrafos y graficos apoyaran los argumentos presentados y corresponden a

un trabajo de grado sobre comunicacion interna: ®

En el siguiente grafico, tomado de una investigacion realizada por Juan Fernando
Bossio Montes De Oca’, podemos observar los procesos de interpretacion de los flujos

de comunicacion en un publico meta:

® BERNAL REINO. JUAN.C. , Unidad Educativa Borja, una radiografia comunicacional, Director: Mst.
Cristian Castillo, Universidad del Azuay, 2006

7 . . .. . - .
Flujos de informacion en areas rurales: el caso de Combayo, Cajamarca. Programa de Tecnologias de la
Informacion y Comunicacion para el Desarrollo. Intermediate Technology Development Group — LA
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Fuente: Montes de Oca, Juan Fernando

Podemos tener también flujos por las direcciones que toman en un organigrama. Por
ejemplo, el flujo descendente es encargado de coordinar, informar, motivar y controlar la
actuacion y el desempefio de los miembros de la organizacion. El flujo ascendente es el
encargado de comprobar la recepcion del mensaje, de evaluar, informar y sugerir. Por
otra parte, el flujo horizontal es el encargado del intercambio, la coordinacién y el apoyo
a distintas areas. Los flujos de la comunicacion en una organizacion se producen a través

de redes que pueden ser:

Redes Formales: siguen el camino trazado por la relacion de los roles definidos en el
organigrama.
Redes Informales: surgen al interior de la organizacion, sin planificacion y al margen de

los conductos oficiales.

A continuacion, un organigrama modelo que nos ejemplifica la dinamica de los flujos de

comunicacién:
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GRAFICO 2

Entorno

|
1 HACIA
|  ARRIBA I INTERNA
[ HACIA ABaJo | EXTERNA
N |
GRUZADA .
I \ ol
I ¥
- - - HORIZONTAL
HORIZONTA —p
L

Fuente: BERNAL REINO. JUAN.C. , Unidad Educativa Borja, una radiografia comunicacional, Director:
Mst. Cristian Castillo, Universidad del Azuay, 2006

La comunicacion descendente es la dimension de canales formales mas frecuentemente
estudiada y aplicada: la autoridad, la tradicion y el prestigio, son evidenciados en las
comunicaciones descendentes. Esta incluye los mensajes que van desde el nivel

jerarquico superior hacia los empleados de los niveles subordinados

La comunicacion ascendente fluye desde los subordinados hacia la jefatura (preguntas,
sugerencias, plantear problemas). Su buen funcionamiento hace que los empleados
perciban un real interés de los superiores hacia ellos, disminuyendo las presiones de
trabajo y la tension en las relaciones interpersonales (buzén de sugerencias, charlas o
reuniones de caracter informal y politica de puertas abiertas), especificamente para el
estudio que se realiza la vision no de docente sino de facilitador es importante en el

proceso.
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La comunicacién horizontal tiene como principal caracteristica el intercambio lateral de
mensajes. Se da entre personas que se encuentran a un nivel semejante dentro de la
organizacion y consiste en mensajes que tienen relacion con la tarea o con factores
humanos (coordinacidn, participacion en la informacion, solucién de problemas o arreglo

de conflictos).

Dentro de la comunicacion, podemos entender al ruido como la perturbacion indeseable
que se introduce en cualquiera de los elementos de la comunicacion y que puede alterar la
recepcion del mensaje o cualquier factor en el sistema de comunicacional que produce
una discrepancia entre el significante de un mensaje producido por el emisor y la

recepcion del mensaje por el receptor®.

Se da ruido comunicacional a nivel de fuente cuando el emisor no elabora de manera
conveniente el mensaje. Por otro lado, puede haber ruido en la fuente cuando hay dos

ideas que compiten entre si y no tienen relacion la una con la otra.

Para efectos de este estudio, la institucion en andlisis puede ser presa facil de este
fenomeno razon por la cual se deben definir los mensajes, canales de difusion e

informacion y momentos precisos para la accion comunicativa.

En el receptor, el ruido se da cuando no se presta atencion al mensaje ya sea porque es

poco atractivo o porque se trata de cosas sin importancia. °

El ruido en el mensaje ocurre cuando éste no es l6gico o esta incompleto; por lo general
cuando un mensaje trae ruido es por alguna de las razones inherentes a la fuente, la

codificacion o la transmision.

® Diccionario de Autores AMEI-WAECE 2003
®PEREZ, Jy GALIS A (1991): Guia para la Indagacion sobre la Cultura y Ruido Organizacional Version
I1. CETED. Universidad de La Habana.
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En el canal se puede presentar ruido comunicacional si hay otras sefiales que compitan
con las que estructuran el mensaje; por ejemplo, se pone un aviso en la cartelera cuando

hay otro ahi de una fecha anterior.

El codigo del proceso de la comunicacion también puede presentar ruido. Por ejemplo, en
un oficio redactado de forma complicada, un escrito dirigido hacia un personal que no
tiene su mismo conocimiento acerca del tema, no tendra la atencion ni respuesta que

espera.

La comunicacién organizacional guarda aspectos importantes como la teoria del rumor.

Enunciado ligado a los acontecimientos cotidianos, destinado a ser creido, transmitido
de una persona a otra, normalmente de boca en boca, sin que existan datos concretos

que permitan establecer su exactitud. (Allport y Postman)

Declaracion destinada a ser creida, que se refiere a la actualidad y se difunde sin
verificacion oficial. (R. Knapp)

Un informe o una explicacion no verificada que circula de una persona a otra y se

refiere a un objeto, acontecimiento o cuestion de interés pablico. (Peterson y Girst)

Los rumores son noticias improvisadas que resultan de un proceso de discusion

colectiva, en cuyo origen hay un acontecimiento importante y ambiguo”. (T. Shibutani)

Estos conceptos son considerados en este estudio, puesto que la organizacién en cuestion
trabaja con grupos numerosos de personas y muchas veces en situaciones de conflicto o

anomalas lo que puede desencadenar rumores.
Es muy importante en las organizaciones analizar el rumor. Por sobre todas las cosas hay

que impedir que los rumores se conviertan en norma o peor aun, que se institucionalicen.

El momento en que existe desinformacién al interior de la empresa ocasionada por

20



rumores es necesario hacer un alto y realizar una revision. Es de suma importancia
mantener a la audiencia informada en forma regular a través de los canales de
comunicacion existentes en la organizacion; por ejemplo, memos, e-mail, carteleras,

oficios, conversaciones cara a cara, manuales, etc.

Por otra parte, nunca estd por demas ajustar cada comunicacion a las necesidades
especificas de informacion de la audiencia receptora. El lenguaje que se utilice también
servird como termometro para monitorear los efectos posibles de rumores respecto de los
hechos que devengan como consecuencia del comunicado, de modo que se pueda

intervenir en la etapa de formacion del rumor.

1.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Cultura Organizacional, es la manera como las organizaciones hacen las cosas, como

establecen prioridades y dan importancia a las diferentes tareas empresariales.°

Condiciona el comportamiento de las personas dentro de las organizaciones, es la que
determina los recursos, el enraizamiento, arraigo y permanencia del personal, generando

en ellos eficacia, diferenciacién, innovacion y adaptacion.

Es una de las mayores fortalezas de la organizacion, si ésta se ha desarrollado
adecuadamente, caso contrario constituye una de las principales debilidades, es por ello
que de presentarse la cultura como una debilidad, la organizacion debera definir
programas Yy acciones, que modifiquen los elementos culturales que impiden que el
recurso humano logre identificarse con la organizacién y desarrollar un clima de trabajo

motivante.

19 AGUIRRE B. A, La cultura de las organizaciones, Editorial Ariel, 2004
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Para el estudio de la cultura organizacional es necesario medir los aspectos esenciales,
pero no visibles, constituidos por los: valores, creencias, percepciones bésicas, que se
concretan o manifiestan en las organizaciones a través de: procedimientos, organigramas,
tecnologia, informacion, ritos, conductas, habitos, comportamientos, forma de expresion
oral, gestual, escrita, clima, ligereza, interaccion grupal, motivacion, asi como: logotipo,
formas de vestir, instalaciones, limpieza, organizacion. Unas son de mas facil medicion,
no asi aquellas que estan relacionadas con el aspecto socio - psicologico a nivel

individual y grupal.

Algunos logros que se pueden obtener con base en el conocimiento, estudio vy

profundizacion de la Cultura en la Organizacién son los siguientes:**

e Lograr un cambio més duradero en la organizacion

e Crear la necesidad de mejorar la organizacion

e Facilitar los cambios de métodos y estilos por medio del autoconocimiento.

e Crear la necesidad de modificaciones conductuales y adquisicion de nuevas
habilidades.

e Lograr mayor control de los recursos y organizacion integral

e Movilizar los recursos humanos en la identificacion de problemas y busqueda de
soluciones creativas

e Mejorar el trabajo individual y grupal

e Crear capacidad de auto diagndstico y auto disefio de la estrategia empresarial.

Este tipo de estudio tiene como fin la bldsqueda de mejoras en la organizacion o
institucion en correspondencia con la Vision proyectada, por lo que el mismo generara

condiciones para viabilizar el cambio cultural en la organizacion.

Lo anterior requiere tener en cuenta las sugerencias siguientes:

' ALABART, Y.y PORTUONDO, A. L. (1999): La. Cultura Organizacional. Una Variable a Considerar
en la Competitividad Empresarial. Folletos Gerenciales. No. 3. CCED, MES.
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e Contar con una alta direccion que sean modelos positivos (marcan conductas).

e Crear o reemplazar ritos, habitos.

e Seleccionar, promover y apoyar a los trabajadores que adopten los valores nuevos
deseados.

o Redisefiar los procesos de aprendizaje en concordancia con los valores deseados,
como sostén de la vision.

e Cambiar el sistema de recompensas para fomentar que se acepten los nuevos
valores.

e Reemplazar las normas no escritas por reglas y reglamentos de estricto
cumplimiento.

e Trabajar con consenso por medio de la participacion, clima de confianza,

compromiso.*?

“Las organizaciones como las huellas digitales, son siempre singulares. Cada una posee
su propia historia, patrones de comunicacion, sistemas y procedimientos, declaraciones
de filosofia, historias y mitos, que en su totalidad, constituyen su cultura. Algunas
presentan un ambiente de mucho dinamismo, otras tienen un entorno de tranquilidad.
Algunas son afables y amistosas, otras dan la impresion de ser frias y asépticas. Con el
tiempo la cultura de una organizacion llega a ser conocida por los empleados y el publico.
La cultura se perpetla entonces, porque la organizacion tiende a atraer y conservar a
individuos que parecen aceptar sus valores y creencias. Del mismo modo que la gente
decide trasladarse a ciertas regiones (por la humedad, la temperatura o el régimen pluvial)
también los empleados escogeran la cultura organizacional que prefieren como ambiente

de trabajo”.*®

Rara vez los empleados hablan explicitamente sobre la cultura en la que trabajan (aunque
esto comenzd a cambiar cuando la popularidad de las culturas tuvo su momento de auge

en la década de los 80).

2 ALABART, Y.y PORTUONDO, A. L. (1999): La. Cultura Organizacional. Una Variable a Considerar
en la Competitividad Empresarial. Folletos Gerenciales. No. 3. CCED, MES.

3 BERGER, B. (1993). La Cultura Empresarial. Guernika.
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La mayor parte de las culturas evoluciona directamente de los ejemplos dados por los
ejecutivos de alto nivel, quienes ejercen una influencia poderosa sobre sus subordinados.
Por ultimo, las culturas pueden identificarse como relativamente "fuertes” o "débiles"”

segun el grado de influjo que tengan en el comportamiento de los empleados.

El objeto de estudio es Cruz Roja, tiene una cultura organizacional basada en
sentimientos comunes a los seres humanos, razon por la cual no importa donde, cuando o
por qué, si existe una entidad o punto representativo de esta organizacion, ya que su

cultura se encuentra constituida en valores, y ese es su lenguaje comun.

Cruz Roja, posee sus simbolos representativos como lo son la Cruz, la Media Luna, y
actualmente el Diamante rojo, sobre un fondo Blanco, y su clima es un estilo de
comunicacion basado en pardmetros plenamente definidos ya que los miembros no

conviven entre si, como en la mayoria de las organizaciones.

Si las organizaciones desean crear y dirigir de manera consciente su cultura, han de tener
la capacidad de comunicarla al personal, en especial a los empleados nuevos. Los
individuos en general, estan mas dispuestos a adaptarse a una cultura organizacional
durante los primeros meses de trabajo, cuando quieren agradar a los otros, ser aceptados y
familiarizarse con su nuevo ambiente laboral.

La socializacion es el proceso que consiste en transmitir constantemente a los empleados

los elementos fundamentales de la cultura de una organizacion.
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Incluye a la vez métodos formales (por ej. adoctrinamiento militar y capacitacion en la
empresa) y medios informales (como la asistencia de un mentor) para plasmar las

actitudes, pensamientos y comportamiento del personal.

Desde la perspectiva de la organizacion, la socializacion es imprimir en los empleados las
huellas digitales de ella. Desde el punto de vista de los empleados, es el proceso esencial
de "aprender las reglas del juego™ que les permiten sobrevivir y prosperar en la

empresa.™

Dentro de la cultura organizacional nos ocuparemos del clima organizacional.

1.1.1 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan los empleados de
los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas

frente a las caracteristicas y calidad de la cultura organizacional.

El logro de los objetivos comunes s6lo puede concretarse si las personas que interactian
en las organizaciones, establecen un contrato psicolégico lo suficientemente fuerte que
les permita desenvolverse en la misma, actuando de manera armoénica con las normas,
valores, estilos de comunicacion, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo,

lenguajes y simbolos de la organizacion.

“El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del ambiente

laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone son

una fuerza que influye en la conducta de los mismos” ™.

Y COLECTIVO DE AUTORES, La Cultura Organizacional, La Consultoria Organizacional - Gerencial.
Una Contribucidn al Perfeccionamiento Empresarial Editorial. “Félix Valera”, C. Habana, Cuba
> COLECTIVO DE AUTORES, La Cultura Organizacional, La Consultoria Organizacional - Gerencial.
Una Contribucidn al Perfeccionamiento Empresarial Editorial. “Félix Valera”, C. Habana, Cuba
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Las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja, y la
opinién que se haya formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas,
consideracion, cordialidad, apoyo y apertura se refieren al ambiente de trabajo propio de
la organizacion. Dicho ambiente influencia directamente en la conducta y el

comportamiento de sus miembros, sea un ambiente constante o esporadico.

El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede
dentro de la organizacién o institucion y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo
que sucede dentro de la misma, variara por factores determinantes. Una organizacion
tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan a su clima, de modo que sus

patrones subsistan.

Cruz Roja ha conglomerado cerca de 300.000.000 de voluntarios a nivel mundial, por su

filosofia, cultura y obviamente clima organizacional.

Un clima organizacional estable, es una inversion a largo plazo. Los directivos de las
organizaciones deben percatarse de que el medio forma parte del activo de la empresa y
como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencién. Una organizacion con una
disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al personal, sélo obtendra logros a

corto plazo.
El clima est4 integrado por una serie de elementos de acuerdo a Aguirre'®:
1. EIl aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes,
percepciones, personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueda sentir

el empleado en la organizacion.

2. Los grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos, cohesion, normas y

papeles.

'® AGUIRRE, Angel, La cultura de las organizaciones, Editorial Ariel, 2004
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3. La motivacion, necesidades, esfuerzo y refuerzo.
4. Liderazgo, poder, politicas, influencia, estilo.
5. Laestructura con sus macro y micro dimensiones.

6. Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion,
comunicacion y el proceso de toma de decisiones, quienes toman las mismas y

cdmo se comunican estas.

Estos cinco elementos determinan el rendimiento del personal en funcion de:
1. Alcance de los objetivos
2. Satisfaccion en la carrera
3. Calidad del trabajo
4. Comportamiento dentro del grupo considerando el alcance de objetivos, la moral,

resultados y cohesion

Desde el punto de vista de la organizacion redundara en la produccion o prestacion de
servicios, eficacia, satisfaccion, adaptacion, desarrollo, supervivencia y absentismo de

quienes son parte de la organizacion.

Las caracteristicas individuales de un trabajador actdan como un filtro a través del cual
los fendmenos objetivos de la organizacion y los comportamientos de los individuos que
la conforman son interpretados y analizados para constituir la percepcién del clima en la

organizacion.

Si las caracteristicas psicolégicas de los trabajadores, como las actitudes, las
percepciones, la personalidad, los valores y el nivel de aprendizaje sirven para interpretar
la realidad que los rodea, estas también se ven afectadas por los resultados obtenidos en
la organizacidn, de esto se infiere entonces que el clima organizacional es un fenémeno

circular en el que los resultados obtenidos por las organizaciones condicionan a su vez la
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percepcion de los trabajadores, que como bien quedd explicito en las definiciones
anteriores condicionan a su vez el clima de trabajo de los empleados, es una especie de
feed back, el reflejo del clima en las conductas de quienes se encuentran expuestas a las
situaciones y procesos organizacionales, sean 0 no eventuales como en el caso de algunos

voluntarios de la mencionada institucion.

A continuacion y para ilustrar mejor nuestra postura, revisaremos brevemente una de las

teorias del clima organizacional:

1.1.2 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT.Y

Establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion.

En el caso especifico de Cruz Roja el manejo y conducta de quienes representan a la
institucion definird la percepcion de los demas miembros, podriamos inclusive decir que

los representantes deben predicar con su ejemplo.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizacién y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan

orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Cabe destacar que Cruz Roja tiene y mantiene un modelo organizacional que se replica

en cualquier parte del mundo, un modelo que se adapta a las causales de cualquier lugar.

17 . . . . . . . . .
Salldoval-Caraveo M.C. Concepto y dimensiones del clima organizacional. Hitos de Ciencias Econdmico
Administrativas 2004
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2. Variables Intermedias: este tipo de variables estdn orientadas a medir el estado

interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya que son

las que constituyen los procesos organizacionales.
El aspecto al que se refiere el valor del capital humano y la manutencién del mismo es un
punto sumamente importante cuando el organismo a tratar es una organizacion sin fines

de lucro y su fuerza de trabajo es voluntaria.

3. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables

causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad, ganancia y pérdida.

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de dos grandes

tipos de climas organizacionales, estos son:

1. Clima de tipo autoritario.

Sistema Autoritario explotador

Sistema Autoritarismo paternalista.

2. Clima de tipo Participativo.

Sistema Consultivo.

Sistema Participacion en grupo.

Siendo el segundo el que podemos aplicar a la organizacidn en cuestion.
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Segun Likert explica:

El Sistema Autoritario explotador se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los
superiores y subordinados es casi nula y las decisiones son tomadas Unicamente por los

jefes.

El Sistema Autoritario paternalista, se caracteriza porque existe desconfianza entre la
direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y castigos como fuentes de
motivacion para los trabajadores, los supervisores manejan mecanismos de control. En
este clima la direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo

da la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

El Sistema Participativo Consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, es permitido a los empleados tomar decisiones
especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe interaccion entre ambas
partes. Esta atmdsfera esta definida por el dinamismo y la administracion funcional en

base a objetivos por alcanzar.

El Sistema de Participacidon en grupo, existe la plena confianza en los empleados por
parte de la direccion, toma de decisiones, persigue la integracién de todos los niveles, la
comunicacion fluye de forma vertical-horizontal — ascendente — descendente. El punto de
motivacion es la participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basan en la amistad, las
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo

como el mejor medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica.
El sistema de participacidn en grupo es caracteristico a la organizacion en cuestion puesto

que las obras y objetivos que se persiguen tienen una dimension enorme y el trabajo en

equipo es necesario y representa el éxito o fallo de una mision.
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Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida
por lo que el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas Il y IV corresponden a un
clima abierto con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la
organizacion. Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en la
teoria anteriormente planteada, su autor disefié un instrumento que permite evaluar el

clima actual de una organizacion con el clima ideal.

Likert disefi6 su cuestionario considerando aspectos, que seran aplicados y explicados en

el segundo capitulo de este estudio.

Metodo de mando: manera en que se dirige el liderazgo para influir en los empleados

(organigrama).

Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan para motivar a
los empleados y responder a las necesidades; punto que aborda la comunicacion interna 'y
sus canales, inclusive los procesos reinductivos.

Caracteristicas de los procesos de comunicacion referidos a los distintos tipos de
comunicacion que se encuentran presentes en la empresa y como se llevan a cabo;
referentes a los flujos de comunicacion, buscando que estos fluyan en todas las

direcciones.

Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la relacion

supervisor — subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

Caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y fundamentacion de
los insumos en los que se basan las decisiones asi como la distribucién de
responsabilidades, quienes toman las mismas y como, que organismos y/o personas

intervienen en este proceso dentro de la organizacion.
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Caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para establecer los
objetivos organizacionales (ver el plan de desarrollo institucional de Cruz Roja

Ecuatoriana).

Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucién del control en los
distintos estratos organizacionales.

Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la planificacién y formacién

deseada.

El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a través de la

medicion de las dimensiones ya citadas.

La metodologia para aplicar el instrumento estd fundamentada en presentar a los
participantes varias opciones por cada concepto, donde se reflejard su opinion en relacion
con las tendencias de la organizacion (ambiente autocratico y muy estructurado o mas

humano y participativo).

Los aspectos que componen el conjunto de opciones se denominan sistemas 1, 2, 3,4, que

a continuacion se explican brevemente:

1. Sistema explotador - se basa en los conceptos de gerencia de la teoria X de Mac

Gregor y su liderazgo directivo.
2. Sistema benevolente — autoritario relacion directa subordinado — lider, donde el
subordinado estéa relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el trabajo, ya que

el énfasis esta en la relacion uno — uno (supervisor — supervisado). Segin Mc Gregor.

3. Sistema consultivo liderazgo participativo donde el lider consulta con su gente a

nivel individual para proceder a tomar decisiones.
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4. Sistema participativo o de grupos interactivos basado en la teoria de Mac Gregor
donde se hace énfasis en la interaccién de equipos en todos los procesos criticos de la
organizacion, siendo este sistema el cuél se identifica con el estudio ha realizarse acerca

de Cruz Roja.

El modelo de Likert puede ser utilizado en una organizacion para contar con un punto de
partida para determinar (a) el ambiente que existe en cada categoria; (b) el que debe
prevalecer; (c) los cambios que se deben implantar para derivar el perfil organizacional

deseado.

Existen otros cuestionarios como el de Litwin y Stringer en el que se presentan una gama
de variables organizacionales como la responsabilidad individual, la remuneracion, el

riesgo y toma de decisiones, apoyo Yy tolerancia al conflicto.

El cuestionario desarrollado por Pritchard y Karasick se basa en once dimensiones:
autonomia, conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacién, status, centralizaciéon de la toma de decisiones y flexibilidad de

innovacion.

De los modelos presentados para medir el clima organizacional, se infiere que las
dimensiones utilizadas por los distintos instrumentos varian de un autor a otro y en
algunos casos se reafirman entendiéndose que existen dimensiones comunes para la
medicion del clima organizacional. Sin embargo lo que debe asegurarse el especialista
que trabaje con la medicién del clima organizacional, es que las dimensiones que incluya
su instrumento estén acorde a las necesidades de la realidad organizacional y a las
caracteristicas de los miembros que la integran, para que de esta manera se pueda

garantizar que el clima organizacional se delimitara de una manera precisa.
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Para los efectos de este estudio se tomard como punto de referencia la teoria de Likert,
por ser la teoria mas explicita que se pudo encontrar en la revision bibliografica sobre el

clima organizacional.

Cabe destacar que la teoria de Likert, serd una guia para la construccién del cuestionario
que nos permitird medir aspectos mixtos, ya que la informacion necesaria no viene
Unicamente de los aspectos planteados por el especialista citado anteriormente, si no

también el nivel de conocimientos del pablico interno de acuerdo a la organizacion.

Actualmente, asistimos a un importante cambio: la forma de competir de las
organizaciones, debido a asuntos tales como la globalizacion, el aumento de la
competitividad empresarial, la existencia de un consumidor cada vez més exigente o los
continuos y vertiginosos cambios del entorno en el que las empresas operan. Dado este
panorama, las organizaciones deben buscar nuevas fuentes de ventaja competitiva e
intentar orientarse hacia las percepciones que el mercado tiene sobre su negocio. Se
supone que solo las percepciones de la firma generan una ventaja porque son mas
dificiles de imitar por los competidores que las percepciones de un producto o una marca
(Fornell & Wernerfelt, 1987'%).

Mencionar la competitividad es valedero para el estudio que se realiza puesto que el
capital humano voluntario es la fuerza real de trabajo de la institucion, es un capital que

debe mantenerse.

Desde hace algunos afios las organizaciones sin fines de lucro se han multiplicado y todas
atienden las mas diversas y variadas necesidades de los diferentes grupos humanos, de

ahi que la demanda por el capital humano voluntario es mayor.

18 |La Comunicacion Organizacional: Variable Estratégica en las Organizaciones No Lucrativas, Gema
Martinez
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Y como institucion es una lucha constante la manutencion de este capital humano y el
crecimiento de este grupo va a depender la actividad de Cruz Roja especificamente, ya
que a mas voluntarios, méas fuerza de trabajo, a mas programas de ayuda, mas personas

atendidas y cuidadas.

1.2 FILOSOFIA ORGANIZACIONAL

Entendemos por filosofia organizacional, el conjunto de argumentos que nos permiten
comunicar la identidad de la empresa asi como incluir las principales caracteristicas y el
portafolio de servicios de la organizacion. Ahora, “el estudio de las organizaciones ha
estado orientado principalmente por una perspectiva administrativa, y de empresa
(organizacion con fines lucrativos) que incluye economia y marketing (y por tanto las
actividades de la competencia)™® dejando de lado muchas veces las actividades

comunicacionales internas propias de un departamento.

En la ultima década, se ha incrementado el interés por la comunicacion organizacional y
sobretodo por la formulacién de la Mision y Vision. Ya es un avance importante el hecho
de que vayan desapareciendo los departamentos de relaciones publicas para convertirse
en departamentos de comunicaciones debido al margen que tienen que abarcar en cuanto
a actividades con los medios de comunicacion, manejo de imagen, tono de los mensajes,
comunicacion interna, etc., en lugar de organizar Unica y exclusivamente ruedas de

prensa, reportajes con los medios, envio de boletines, etc.

En principio, porque aun no se ha roto el famoso paradigma de la vieja comunicacion
(consistente sélo en relaciones con los medios) a la nueva comunicacion (que incluye
estrategia, disefio, herramientas comunicacionales, investigacion, etc.) convirtiéndose en
una comunicacion dinamica, de constante innovacion y en la que no hay lugar para los

errores. Es por eso es que la comunicacién organizacional es una idea que hay que

19 Revista Razén y Palabra N°42, Gema Martinez.
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generalizar en los gerentes, directivos, rectores de las instituciones, ademas es una

herramienta necesaria para la construccion de mejores procesos internos.

La mision corporativa es en cierto modo similar a la formulacion de posicionamiento de
productos y/o servicios en este caso, sean remunerados 0 no. Su importancia radica en el
desarrollo de una comunicacion que sea consistente a lo largo del tiempo y entre las
muchas voces que se originan del ente corporativo. Es por esto que debe ser la alta
gerencia de la compafiia la que determine lo que es la compafiia y cudl es la vision con

respecto al futuro.

El enunciado de una misién esta compuesto por varias partes:
+ Descripcion de la compaiiia, organizacion o institucion con fines de lucro o no.
* Objetivos.

« Principios operativos.

La filosofia de una empresa debe ser entendida no sélo por los empleados sino también
por los accionistas y analistas, el comercio, los proveedores y los clientes.

Aplicando este conocimiento los empleados remunerados y no remunerados
(voluntarios), los accionistas que resultan o pueden ser los benefactores, el comercio
viene a ser la comunidad, los proveedores quienes prestan la fuerza de trabajo y los

clientes los miembros de la sociedad.

Obviamente, el informe anual es un vehiculo natural de comunicacion, pero también son
otras comunicaciones por correo, publicaciones en prensa y paquetes de material
informativo general. EI mejor medio lo constituye el libro o manual de presentacion de la
compafiia o institucion, el cual debe proyectar la deseada apariencia y personalidad de la

misma.
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Cruz Roja posee un manual institucional, un manual de procedimientos, una guia de
imagen corporativa, y un plan de desarrollo nacional, estos componentes seran la base
para generar los diversos productos de comunicacién que una entidad de estas

caracteristicas necesita, para mantener y difundir sus mensajes.

Las autoridades deben establecer los valores que guiaran los cambios venideros y
aquellos en los que esté sustentada la filosofia organizacional de la institucion. En
cambio, cuando un rumor esta extendido es importante confirmarlo como verdadero o
solo una parte. Algunos profesionales de RR.PP. defienden la postura uniforme de no
opinar como respuesta a todos los rumores. En cualquier caso, se debe explicar el
motivo y de ser necesario refutar un rumor falso a través de una fuente que provenga del
nivel adecuado. Asi, un rumor que involucre a toda la empresa debera ser negado por un

miembro de alto nivel.

Debemos reconocer que ninguna organizacion se libra de este fenémeno, generado por la
interaccion de personas de diferentes grupos ya sean étnicos, culturales, niveles de
educacion, etc. Y en el caso de organizaciones que tienen varios ambitos de trabajo,

como Cruz Roja, puede surgir un acontecimiento de este tipo.

El siguiente texto, es un fragmento del articulo de Cees B. M. Van Riel®® que viene muy

bien para enmarcar conceptualmente esta parte:

“La "comunicacion organizativa" es usada aqui como término general que incluye a las
relaciones publicas, las relaciones con las Administraciones Publicas, las relaciones con
el inversor, la comunicacion del mercado de trabajo, la publicidad organizacional, la
comunicacion ambiental y la comunicacion interna. Denota un grupo de actividades

comunicativas heterogéneas que solo tienen unos pocos puntos en comun”.

2 \/an Riel, Cees B.M.; Comunicacién Corporativa, Prentice Hall, 1997
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En los circulos académicos mundiales, la comunicacién organizativa recibe, por lo
menos, tanta atencion como la comunicacion de marketing. Hay, sin embargo, una
diferencia significativa. En la practica, la fragmentacion de la comunicacion
organizativa lleva a un enfoque distinto en diferentes disciplinas académicas. En las
Universidades anglosajonas, se le concede mayor importancia a las relaciones publicas,
a menudo en la forma de una asignatura -en periodismo; o a la comunicacién

organizativa, como parte de un programa de ciencias sociales”.

Cuestion que debemos destacar ya que por la magnitud e importancia de la organizacion
sujeto de estudio, Cruz Roja, debe valorarse y ademas reconocerse a la comunicacion

organizacional como una arteria dentro de la organizacion.

En torno de la comunicacion interna y el ambiente organizacional; es importante recalcar
que el ambiente es parte de la comunicacion interna que esta sujeto a un sinnimero de
circunstancias que lo condicionan. ElI ambiente es un conjunto de circunstancias
tecnologicas, legales, sociales, politicas, religiosas, académicas, deportivas, sociales, etc.,
que influyen internamente en lo que sucede en la organizacion y lo hacen de forma
permanente o temporal. Inclusive se puede encontrar diversas escalas de clima
organizacional en una institucion de acuerdo a como esta se vea afectada o beneficiada.
Segln Litwin y Stringer®* estas son las escalas del clima organizacional, que deben ser
retomadas por su intima relacion con la filosofia organizacional:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a las que se ven enfrentados en el desempefio de su labor.
El resultado positivo 0 negativo, estara dado en la medida que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal

y poco estructurado o jerarquizado.

2! Goncalves, Alexis. 2000. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para la
calidad (SLC)
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Cruz Roja mantiene documentados todos sus procedimientos lo que permite inteligenciar

de manera agil y segura a sus miembros.

2. Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacién acerca
de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que
la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser
su propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcion dentro de la

organizacion.

La responsabilidad esta directamente relacionada con la labor comunitaria pues es un
atributo del trabajo voluntario que puede realizarse dentro de cualquier organizacion sin

fines de lucro.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza més el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer

bien su trabajo y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

En Cruz Roja, el sistema de recompensas se aplica en el programa de socorros pues los
socorristas que cumplen con cierto nimero de horas de trabajo reciben insignias y

ascienden dentro del programa.

4. Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tienen
respecto a determinados objetivos o riesgos que pueden correr durante el desempefio de
su labor. En la medida que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados
a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima

competitivo, necesario en toda organizacion.

Cruz Roja maneja el recurso del desafio dentro de su trabajo como una constante pues

muchas veces el desarrollo de las actividades inherentes a esta institucion son desafiantes

39



ya que el contexto de desarrollo es impredecible, conflictivo y poco comun, por ejemplo
en el caso de un conflicto bélico.

5. Relaciones: Es la percepcién por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
semejantes como entre jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de
la organizacién, entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de la misma. Los
grupos formales, que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacion y los
grupos informales, que se generan a partir de la relacion de amistad, que se puede dar

entre los miembros de una organizacion.

Es comun en Cruz Roja que exista la formacion de grupos informales pues la relacion
nace de que en ciertos programas la interaccion entre individuos es muy alta y ademas

existen factores en comun como la edad.

6. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis

puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma vertical, como horizontal.

El conocido “Espiritu Cruz Rojista” define la comun accidon entre los miembros de esta

entidad pues identifica el objetivo que reline a todos bajo una misma insignia.

7. Estdndares: Esta dimension habla de como los miembros de una organizacion
perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion.

Para la organizacién en cuestion los estandares son altos pues sus resultados se miden en
sus indices generales como son la mejora de servicios de salud, entre otros, ejemplo:

numero de emergencias atendidas en el Gltimo afio.

8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir diferentes

opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no permanezcan escondidos o
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se disimulen. En este punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor, de
lo que puede o no estar sucediendo en un determinado momento dentro de la
organizacion, la comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la

organizacion evita que se genere el conflicto.

De la manifestacion de problemas y careo de los mismos, nacen los procedimientos de
trabajo los cuales evitan el conflicto, pero siempre se deben tratar los conflictos para la
evolucion organizacional, en Cruz Roja la resolucion de dichos conflictos es primordial

ya que su prestigio depende de las soluciones apropiadas y a tiempo.

9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu. En general,

la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Desde este enunciado, nace la importancia que debe darse al capital humano, para que
cada individuo sienta que su labor es importante y contribuye para el fin comdn, en las
organizaciones como Cruz Roja este valor es primordial ya que del capital humano

depende la subsistencia de dicha entidad.

Para motivos especificos de este estudio, los conocimientos mencionados seran
empleados para la investigacion y construccion de diversas herramientas que nos

permitan analizar a Cruz Roja.

1.2.1 SELECCION Y DEFINICION DE PUBLICOS

Tradicionalmente los publicos de una organizacion se suelen clasificar en dos grupos:
publicos internos y publicos externos. Publico interno, a los grupos sociales afines que
integran el organigrama de la empresa o institucion. Asi, por ejemplo: los accionistas, los

directivos, los funcionarios, los empleados, etc.??

22 Costa, Joan (1995): Comunicacion corporativa y revolucion de los servicios. Madrid
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Publicos externos, por su parte, son todos aquellos grupos sociales que tienen un
determinado interés que vincula a sus miembros entre si y que no forman parte del

organigrama de la organizacion.

Los publicos externos de una organizacion son numerosisimos, pero, no debe perderse de
vista que alguno de ellos interesan mas que otros a la empresa o institucion en cuestion.
Solo unos cuantos de ese gran espectro social originaran los clientes o0 nos serviran para

difundir la imagen que pretendemos proyectar de la organizacion de que se trata.

Teniendo en cuenta la clasificacién anterior de los publicos, los objetivos de la

comunicacién con los mismos se dividen en:

e Obijetivos con los publicos internos.

e Obijetivos con los publicos externos.

Objetivos con los publicos internos: Lo que se prioriza fundamentalmente, con
referencia a los publicos internos, es la formacion o constitucion del llamado “grupo
empresa”, es decir, que la totalidad de los miembros de la organizacion, desde el mas
elevado directivo o ejecutivo hasta los empleados de menor nivel jerarquico, constituyan
un grupo, en el puro sentido de la palabra "grupo™ o conjunto de personas que tienen un
objetivo comun e interaccionan entre si. Pero, es necesario destacar que solo a la
comunicacion puede establecerse el objetivo comun, lo mismo que la interaccion. Para
que esto pueda realizarse es necesario que se establezca entre ellas un sistema de
comunicacion, que es el medio bésico indispensable para la formacion del denominado

grupo empresa en una organizacion.

Es indudable que éste no es el Unico objetivo de las relaciones pablicas con referencia a
los puablicos internos, pues existen otros tales como; sentido de pertenencia a la
organizacion, elevacion del grado de satisfaccion de los recursos humanos, creacion de

una cultura de venta en todas las escalas y dependencias, etc., pero, todos los demas
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objetivos vendran como consecuencia de lograrse la formacion del grupo empresa dentro

de la organizacion.

Maria Isabel Miguez Gonzéalez, catedratica de una reconocida universidad espariola
explica los efectos de la creacién del "grupo empresa”, definiendo que cada una de las
areas o departamentos de la entidad debera reunir a sus integrantes periddicamente, bajo
la direccion del correspondiente jefe, quien debera organizar, promover y dirigir la

realizacién de tres tipos de comunicacion:

En primer lugar, hablara el superior dando las indicaciones, 6rdenes, comunicacion de

nuevas metas, correcciones, etc. (comunicacion de arriba a abajo).

La segunda etapa de la reunién, es aquella en la que el jefe estimulara a sus subordinados
para que hagan sugerencias sobre el mejor modo de llevar a cabo el trabajo a cargo del

area o seccion.

La tercera etapa consiste en que los presentes coordinen sus trabajos y actividades con el
propésito de evitar que por falta de comunicacion adecuada, se produzcan

desentendimientos y fricciones entre los diversos sectores de la organizacion.

Beneficios aportados por el grupo empresa:?

Innumerables son los beneficios producidos por la implementacién de un sistema
tendiente a la formacion del grupo empresa para cualquier organizacion:

Eleva el rendimiento o productividad del trabajador, dado que éste se siente participe e
involucrado en las decisiones adoptadas, pues ha participado en la elaboracion de las
mismas.

Se produce una disminucion de los costos, debido a la eficiencia con que los recursos

humanos cumplen sus respectivas labores.

% MIGUEZ GONZALEZ Marfa Isabel, Profesora ayudante en la Facultad de Ciencias Sociales y de la
Comunicacion de la Universidad de Vigo, Espafa.
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Se logra una capacitacion permanente del personal, tanto de los jefes como de los
subordinados. En las reuniones periddicas, por medio de las ensefianzas e indicaciones
que los superiores hacen a sus subordinados.

Se estimula la creatividad y se crea un espiritu de pertenencia.

Coincidiendo con Gilda Rota y Maria Luisa Muriel en su obra comunicacion
institucional, encontramos un enfoque que define claramente los objetivos para con los

publicos externos, resumiéndolos de la siguiente manera:

Objetivos con los publicos externos: Basicamente son dos los objetivos a ser
perseguidos por las relaciones publicas con referencia a los publicos externos:

Proyectar una imagen positiva en dichos publicos haciendo que los mismos experimenten
simpatia hacia nuestra empresa o institucion y nos brinden su apoyo y comprension.
Lograr, por medio de un dialogo permanente, la relacion de intereses entre la

organizacion y sus diversos publicos para beneficio de ambas partes.

En toda empresa, dentro de su publico interno, existen y se forman grupos de afinidad
que es conveniente tenerlos en cuenta en el programa de comunicacion que se elabore.
Dichos grupos se constituyen por varios motivos, tales como el sexo, el estado civil, el

origen de nacimiento, el partido politico al que pertenecen los trabajadores, etc.

Cabe mencionar que Cruz Roja es una institucién apolitica y no se identifica con ningun
grupo religioso ya que apoya a todos los seres humanos sin importar su ideologia,
politica, etnia o religion.

La pregunta que surge de inmediato es si el profesional encargado del area de
comunicacion y relaciones publicas debe recomendar a la direccion de la organizacién
que instaure una politica que impida la formacion y expresién de tales grupos en pro de la
unidad e integracion de la totalidad del personal, lo cual podria resultar beneficioso para
la productividad de la empresa o, por el contrario, que la direccion empresarial permita la

libre expresion de dichos grupos.
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La respuesta al interrogante planteado esta en relacién con el principio de que la empresa
0 institucion debe ser un medio para la autorrealizacién de todos y cada uno de sus
integrantes, y la de permitir la libre formacién y actuacién de los grupos que

naturalmente surjan dentro de la entidad.

Es notorio que el rendimiento del personal estd estrechamente anexado al intimo
sentimiento que éste tenga de que la empresa en la cual trabaja, le permite hacer realidad
sus aspiraciones y proyectos, siempre y cuando las personas que forman parte de la
empresa sepan que la misidn, vision y objetivos de la empresa son lo mas importante.

1.3 COMUNICACION INTERNA

Infiriendo de la lectura de varios autores entre ellos Maria Luisa Muriel, Gilda Rota en su
obra comunicacion institucional y Carlos Sotelo Enriques en su obra introduccion a la

comunicacion institucional, podemos hablar de la comunicacion interna y deicir que:

Cada organizacién tendrd que comenzar una reflexion estratégica, acerca de las
presunciones basicas y los valores que las guian, y disefiar soportes (estructuras,
procesos, manuales, sistemas, etc.) que reflejen y tengan coherencia con esas
presunciones y valores. Al respecto, se tendra que analizar su concepcion de si mismas
(vision, misién, objetivos), de sus clientes, de sus empleados, de su entorno y su

tecnologia, y revisar sus mecanismos de comunicaciones y de toma de decisiones.

Independientemente de las decisiones estratégicas que cada organizacién tome, estas
deben contar con mecanismos (en el lenguaje de la cultura organizacional) que permitan
conocer el avance en el cumplimiento de la vision, la misién y los objetivos

institucionales. Alli es donde la inteligencia organizacional empieza su papel relevante.
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Una organizacion que formula su horizonte estratégico, pero no mide la evolucion hacia
el logro de objetivos especificos, no puede afirmar que sus acciones estan generando los
resultados deseados. Menos aun puede afirmar que la cultura que guia la actividad

organizacional esta alineada con en el logro de la estrategia definida.

Alrededor de las iniciativas de inteligencia organizacional, como disciplina enfocada en
la transformacion de datos en informacion estratégica para la evaluacion del desempefio
organizacional y la toma de decisiones, se consolida en la organizacién una manera de
hacer las cosas, de comunicarse y de actuar, en otras palabras una cultura de medicién del

desempefio organizacional.

La formulacién de un modelo de inteligencia organizacional parte entonces de lo que la
organizacion quiere alcanzar, y se convierte en el artefacto que refleja el compromiso de
ésta con el logro de los objetivos corporativos. Asi, no solamente se dispone de una
herramienta de medicion y control del desempefio de la organizacion, sino de un sistema
que fortalece la cultura misma, exigiéndole el cumpliendo de metas, la creacion de valor

agregado y de ventaja competitiva.
Los modelos comunicativos son de alguna manera U(nicos, pertenecen a cada
organizacion, en el transcurso de esta investigacion observaremos como evolucionan los

modelos comunicativos institucionales pues Cruz Roja aplica, prueba y modifica para su

mejor desempefio y trascendencia.

1.3.1 VALOR DEL CAPITAL HUMANO

La correcta y oportuna formacion asi como el entrenamiento del personal es garantia de

un trabajo bien hecho. Sin embargo, el futuro de las empresas u organizaciones depende
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en gran medida de lograr actualizar los conocimientos especificos de los individuos que

componen su staff.

Teniendo como referencia el libro de Idalberto Chiavenato, “Gestion del Talento

. .. . 24.
Humano”, podemos citar tres significados diferentes de los Recursos Humanos®":

1. “RH como funcion o departamento: Unidad operativa que funciona como
organo de asesoria (staff), es decir, como elemento prestador de servicios en
las areas de reclutamiento, seleccion, entrenamiento, remuneracion,
comunicacion, higiene, y seguridad laboral, beneficios, etc.

2. RH como practicas de recursos humanos: se refiere a como ejecuta la
organizacion sus operaciones de reclutamiento, seleccion, entrenamiento,
remuneracion, beneficios, comunicacion, higiene industrial.

3. RH como profesion: se refiere a los profesionales que trabajan de tiempo
completo en cargos directamente relacionados con recursos humano:
seleccionadores, entrenadores, administradores de salarios y beneficios,

’

ingenieros de seguridad, médicos, etc.’

A continuacion se hacen algunas sugerencias para efectos de este estudio:

El secreto de las empresas y organizaciones con mayor rendimiento o que sobresalen es
precisamente debido al grado de motivacion y de compromiso de su capital humano. Esa
motivacion mantiene una estrecha relacion con la capacidad de liderazgo de los mandos
que se encuentran entre los directores y los empleados que se relacionan directamente
con el capital humano de las organizaciones, a quienes llamaremos colaboradores, los

mismos que pueden ser remunerados o no, los no remunerados son llamados voluntarios.

Como nos manifiesta Chiavenato, ademas el trabajo en equipo se considera como una

herramienta de union de primer orden. De hecho, la vinculacion afectiva del individuo

2 CHIAVENATO IDALB ERTO, Gestion del Talento Humano, 2002 McGRAW-HILL
INTERAMERICANA, S.A.
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con el resto del grupo de colaboradores o voluntarios, y ademés con la organizacion se
intensifica cuando el desarrollo del trabajo depende de la colaboracion y el intercambio
de ideas y conocimientos, en este caso la relacion crece y se fortalece por el contexto de
desarrollo ya que la labor en tiempos de crisis o conflicto intensifica la interaccion entre

colaboradores.

Por esta razon al lider le corresponde la tarea de motivar e incentivar a sus compafieros,
subordinados, colaboradores y voluntarios para lograr que los mismos mantengan una
actitud positiva y en direccion al trabajo y el cumplimiento de los objetivos y metas de la
empresa u organizacion. La informacion también actGa como elemento coordinador,
integrador e informativo, la persona que comunica debe saber en todo momento el por
qué de su trabajo, la trascendencia del servicio que realiza para la empresas u

organizacién, asi como cudles son sus objetivos, su mision, y su vision.

De ahi la importancia del conocimiento de la cultura organizacional, de la mision, vision
y objetivos, el valor del conocimiento debe existir como conocimiento mismo y premisa
dentro de la organizacion, entonces podemos hablar de una educomunicacion
organizacional, la misma que se encargara de propagar conocimientos y generar adeptos

a causas como las que persigue la organizacién en cuestién, Cruz Roja.

Es necesario mencionar que en este estudio especifico la organizacion analizada, posee
un cuerpo administrativo remunerado reducido comparado con el cuerpo de miembros no

remunerados, voluntarios.

Por ello para favorecer el buen clima organizacional o laboral en la empresa es
conveniente recurrir a la responsabilidad compartida y la participacion. La comunicacion
vertical resulta insuficiente, por lo que se debe de potenciar la horizontal y crear canales
de interaccién para facilitar que fluya la comunicacién, esta debe fluir y no debe ser un
conocimiento si no un hecho préactico y diario en la vida de las organizaciones con o sin

fines de lucro.
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El voluntario, a quien consideraremos muy importante para efectos de este estudio, al
margen de la labor que realice, es parte del capital humano de la organizacion, y
cualquier esfuerzo que se haga para incrementar y mantener este grupo, va a repercutir
directamente en los resultados de los servicios que se presten a la comunidad. La calidad
de los servicios se ve deteriorada cuando el ambiente de la organizacion no es el
adecuado o es negativo. Y al descuidar a los empleados y voluntarios en este caso se
descuida la gestion, los procesos y los tiempos de ejecucion, llegando asi a un deficiente

desarrollo de actividades y resolucién de problemas.

El producto de la organizacién en cuestion se vera reflejado en las conductas de quienes

participan sin obligacién, al contrario de quienes colaboran por deber o recompensa.

1.3.2 PERSUASION, SENSIBILIZACION, MOTIVACION

Existe un salto cuantitativo y cualitativo al mismo tiempo entre la persuasion del pasado -
hasta la Primera Guerra Mundial- y la persuasion contemporanea, Cruz Roja conoce esta

evolucion y ha sido victima de la misma, si podemos decirlo asi pues existe desde 1859.

- En el pasado, el &mbito territorial de la persuasion podia ser un pueblo, una parroquia,
un grupo de vecinos, en la que la influencia persuasiva estaba en manos casi exclusivas

de las autoridades eclesiasticas.

- Ahora el campo socioldgico de la persuasion es indudablemente el grupo amplio,
generalmente de referencia: clase o estrato; o bien la audiencia a los medios estructurada

por tipos de publico y delimitado generalmente por un territorio.
- En la persuasion tradicional, las técnicas eran basicamente linglisticas con escasa

relevancia de aquellas fundamentadas en factores psicoldgicos profundos, como por

ejemplo motivaciones.
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- En la persuasion contemporanea, hay una retérica predominante pero asociada al
lenguaje de los medios. Es la que la escuela francesa denomina "retérica de la imagen”
(R. Bastees, C. Met., G. Durad).

El poder de la imagen transmitida por los medios electrénicos se fundamenta en que por
medio de ella se pueden expresar emociones que dificilmente son accesibles a la
expresion verbal, de ahi que los procesos visuales reflejan mejores resultados en la

presentacion de mensajes.

Los procesos de manipulacién y persuasién han sido, y siguen siendo, basicamente
linguisticos aunque nunca lo son de una manera completa, debido al valor
complementario como productores de efectos que tienen otros aspectos como los
escenarios de presentacion de los mensajes y las caracteristicas técnicas de los medios, a
través de los cuales se transmiten dichos mensajes persuasivos, de ahi que la
presentacion de un mensaje de manera compuesta, combinando herramientas
audiovisuales canaliza mejor la comprension del mismo, puesto que intervienen varios

sentidos en el proceso receptivo.

Mientras mas sentidos se encuentren involucrados o se puedan involucrar al momento de

la construccion y transmision del mensaje sera mejor la receptividad del mismo.

La comunicacion persuasiva se caracteriza por la intencion manifiesta de la fuente
orientada claramente a producir algo en el receptor, en los destinatarios, y modificar su
conducta en algun sentido, cuestion pertinente para el objeto de estudio pues se espera
lograr la produccién de un mensaje que mantenga y modifique las conductas voluntarias

de quienes pertenecen a la organizacion.
La comunicacion persuasiva, se caracteriza, respecto de otras clases de comunicacion,

porque esta cargada de significado, y que contiene también elementos psicoldgicos, ya

que implica controlar, coaccionar y presionar.
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La conviccion de un mensaje y su grado de intensidad se crea especialmente -aunque no
Unicamente- por medio de recursos retéricos, 16gicos y argumentativos que operan sobre
las representaciones previas de los receptores; y que pueden modificarlas total o

parcialmente, o bien reforzarlas, segun la intencién del persuasor.

La sugestion es un factor de base psicoldgica. Es efectiva cuando el persuasor tiene
capacidad de crear la impresion de que las propuestas incluidas en el mensaje
(argumentos, juicios, valoraciones) concuerdan con las ideas y creencias de quienes

reciben los mensajes persuasivos.

Todo mensaje incluye elementos vinculados a la manipulacion persuasiva de los

significados.

Los procedimientos persuasivos van orientados basicamente a disminuir las resistencias
psicoldgicas de los receptores expuestos a la comunicacion persuasiva, al mismo tiempo
que a verificar la correcta transmision del mensaje y, sobre todo, se concentran en captar

la atencién del auditorio.

Simbolos: "El poder hacer por instancias emisoras que la validez de significados
mediante signos sea tan efectiva que otra gente (distinta del emisor) se identifique con
ellas"®. El fundamento tedrico parte de concebir al hombre como animal simbélico que

se comunica por medio de signos pragmaticos.

Los signos de identificacion para este estudio seran la Cruz y la Media Luna Roja, cuya
significacion va a ser mas que un elemento de identificacion organizacional, resultaran
ser un simbolo legible para cualquier ser humano pues ya resultan parte de las culturas y

gobiernos mundiales.

% Arranz (1999)
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Las actitudes son determinantes sobre la conducta, ya que estan ligadas a la percepcion, a
la personalidad y a la motivacién. Una actitud es un sentimiento o estado mental positivo
0 negativo de buena disposicion, conseguido y organizado a través de la experiencia, que
ejerce una influencia especifica sobre la respuesta de la persona a los demas, a los objetos

y a las situaciones.

Las actitudes también definen nuestra predisposicion hacia determinados aspectos del
mundo, razén por la cual podemos y debemos observar las actitudes de miembros y

voluntarios de la organizacion en cuestion.

Por otro lado, nos proporcionan las bases emocionales de nuestras relaciones

interpersonales y de identificacion con los demas.

Por ultimo, se organizan muy proximos al nucleo de la personalidad. Algunas actitudes
son persistentes y duraderas, otras, sin embargo, como es el caso de las variables

psicoldgicas, estan sujetas a ciertos cambios.

Las actitudes son parte intrinseca de la personalidad del individuo y en algunos casos de
la organizacién. Algunas teorias sostienen que las personas buscan la congruencia entre
sus creencias y sus sentimientos hacia los objetos, y que las modificaciones en las
actitudes dependen de que cambien los sentimientos o las creencias. Los individuos
poseen actitudes estructuradas compuestas de diversos elementos afectivos y
cognoscitivos. Un cambio en uno de ellos precipita un cambio en los demas. Cuando
estos componentes son inconsistentes o exceden el nivel de tolerancia de la persona

aparece la inestabilidad. Esa inestabilidad puede corregirse mediante:

e El rechazo de un mensaje disefiado para influir en las actitudes.

e La fragmentacion de las actitudes.

e La aceptacion de la inconsistencia, de modo que se genere una nueva actitud. Esta
teoria propone que el afecto, la cognicion y la conducta determinan las actitudes y

que estas determinan, a su vez, el afecto, la cognicion y la conducta.
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Afecto: el componente emocional o sentimental de una actitud se aprende de los padres,
de los maestros y de los camaradas, y se encuentran variables culturales, religiosas,

educativas, etc. que inciden en este aspecto.

Cognicién: el componente cognoscitivo de la actitud comprende las percepciones, las
opiniones y las creencias de las personas. Se refiere al proceso del pensamiento, con
especial énfasis en la racionalidad y en la l6gica. Un elemento importante de la cognicién
es el de las creencias evaluativas que mantiene la persona. Las creencias evaluativas se
manifiestan como impresiones favorables o desfavorables que alguien mantiene hacia un
objeto o una persona, el contexto de desarrollo de la persona interviene en el reflejo

cognitivo, indudablemente.

Conducta: el componente de la conducta en una actitud se refiere a la tendencia de la
persona a actuar sobre algo o sobre alguien de una manera determinada. La medida de
estas acciones puede ser Gtil para examinar los componentes de la conducta en las
actitudes. La conducta es el resultado de los procesos afectivos, cognoscitivos y porque
no decir contextuales, y para la difusion informativa la exposicion de los mencionados

daré valor al objetivo.

La teoria de los componentes afectivos, cognoscitivos y de la conducta como
determinantes de las actitudes y del cambio de actitud tiene gran importancia para los
directores de empresas u organizaciones cualquiera que sea su finalidad. Los jefes,
representantes o superiores, han de ser capaces de demostrar que los aspectos positivos de
contribucion a la organizaciéon pesan mas que los negativos, desarrollando en sus
empleados o voluntarios actitudes generales favorables hacia la organizacién y hacia el

trabajo dentro de la misma.
Las actitudes pueden tener distintos origenes: la familia, los grupos de amigos o las

experiencias en empleos anteriores. Las experiencias primeras en la familia contribuyen a

formar las actitudes individuales.
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Segln Carlos Sotelo®, la expresién “disonancia cognoscitiva” describe una situacion en
la que existe discrepancia entre los componentes cognoscitivos y conductuales de una
situacién. Cualquier forma de inconsistencia es incomoda, de forma que los individuos
intentan reducir la disonancia. La disonancia se ve como un estado de la persona que
provoca las acciones que tratan de hacer volver al individuo a su posicion de equilibrio.
Podemos definirla, entonces, como un estado de ansiedad mental que aparece cuando hay
un conflicto entre las distintas cogniciones de un individuo (por ejemplo, entre actitudes y

creencias) después de haber tomado una decision.

También la pérdida de iniciativa, de entusiasmo, de perspectiva, de vision puede generar
esta disonancia de ahi la importancia y la estrategia comunicacional para la mantencion
de la calidad animica laboral que puede mencionarse para el caso en cuestion, ademas
esta conocida disonancia resulta ser para efectos de esta organizacion un factor que debe
aprender a manejarse pues las condiciones de trabajo a las cuales los individuos pueden
estar expuestos, son extremas situaciones de desastres, inclusive tragedias en las que la

muerte se encuentre involucrada.

Cuando aparece la inconsistencia en las actitudes, las personas pueden intentar resolver el

problema ya sea cognoscitivamente o bien de forma conductual.

La disonancia cognoscitiva tiene importantes implicaciones en la organizacion: ayuda a
explicar las decisiones de un individuo con una actitud inconsistente y a predecir la

propension de una persona a cambiar sus actitudes.

Los jefes, representantes o superiores pueden tener que enfrentarse a la tarea de cambiar
las actitudes de sus empleados para favorecer el buen fin del trabajo. Aunque son muchas
las variables que afectan a los cambios de actitud, todas pueden describirse en funcion de

tres factores generales: confianza en el emisor, en el propio mensaje y en la situacion.

2 SOTELO Carlos, Introduccién a la Comunicacion Institucional, Editorial Ariel, 2001
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Los empleados que no confian en su jefe, representante o superior no aceptaran su
mensaje ni modificaran sus actitudes, al igual que si el mensaje no es convincente, ni

invita al cambio.

Cuanto mayor sea el prestigio del comunicador, mas notorio serd el cambio de actitudes.
Por tanto, los jefes, superiores o representantes deben ganarse el prestigio y respeto de
sus empleados. Si tienen prestigio y son, lo utilizaran para cambiar las actitudes; si no lo

tienen, el cambio de actitudes puede resultar practicamente imposible.

Las personas tratan de identificarse con un comunicador bien considerado y tienden a

adoptar las actitudes y conductas de la persona admirada.

El compromiso de un empleado con sus actitudes es muy importante. Las actitudes que se
han expresado publicamente son mas dificiles de cambiar porque la persona se ha

comprometido y cambiar de actitud seria reconocer su error.

En el caso del compromiso voluntario la persona puede tener y asumir una labor en el
espectro de trabajo comunitario y posee el derecho de cambiar de actitud sin sentirse

errado, alusion para la organizacion en cuestion.

La distraccién es uno de los muchos factores situacionales que aumentan la persuasion.
Otro factor que hace a la gente mas susceptible al cambio en sus actitudes es un entorno

agradable.

Los valores estan ligados a las actitudes porque sirven como una forma de organizarlas.
Los valores se definen como "la constelacion de gustos, desagrado, puntos de vista,
condicionantes, inclinaciones subjetivas, juicios racionales e irracionales, prejuicios y

modelos asociativos que determinan la vision del mundo que tiene una persona”.

La importancia de una constelacion de valores radica en que una vez internalizada, se

convierte (consciente o0 inconscientemente) en un estandar o criterio para guiar las
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acciones del individuo. Los valores son extremadamente importantes para comprender

una conducta eficaz en la gestion.

Cruz Roja basa su mision, visibn y objetivos en valores internalizados e

institucionalizados que resultan ser la base laboral de la organizacion.

Los valores no sélo afectan las percepciones en los fines apropiados, sino también en los
medios adecuados para conseguirlos. Desde el disefio y desarrollo de las estructuras y
procesos organizativos hasta la utilizacion de un estilo particular de direccion y de
evaluacién del rendimiento de los subordinados, los sistemas de valores son siempre

persuasivos.

La satisfaccion en el trabajo es una actitud que los individuos mantienen con respecto a
sus funciones laborales. Es el resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en
factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como el estilo de direccion,
las politicas y procedimientos, la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones
laborales y el margen de beneficios.

Las dimensiones asociadas con la satisfaccion en el trabajo son?’:
1. Paga,

Trabajo (tareas interesantes, de responsabilidad, etc.)

Oportunidades de ascenso,

Jefe, superior, representante.

Colaboradores (comparierismo, competencia).

S

Una de las principales razones para medir la satisfaccion en el trabajo es la de

proporcionar a los jefes ideas sobre como mejorar las actitudes de los empleados.

La mayoria de los estudios no han establecido una clara relacion entre satisfaccion y

productividad. De hecho, hay empleados insatisfechos que tienen una productividad muy

" STONER, James y FREEMAN, Edward: Administracion, México, Prentice Hall, Hispanoamericana S.A.

56



elevada, y, también se da el caso contrario, de empleados satisfechos con escasa
productividad, la labor voluntaria se mide en el rendimiento y dedicacion con la

organizacion.
Se han desarrollado tres enfoques:
La satisfaccion promueve la productividad.

La productividad causa satisfaccion.

Las recompensas intervienen, sin que haya ninguna relacién inherente.

M w0 P

No obstante, desde un punto de vista practico, casi todos los jefes desean tener
trabajadores satisfechos y productivos (un objetivo que requiere gran esfuerzo y
prudencia en sus decisiones). Algunos teoricos e investigadores sugieren que el
rendimiento tiene un significado mas amplio que las simples unidades de

produccion o su calidad.

Algunos estudios han observado una moderada correlacion entre satisfaccion y
permanencia en la organizacion, asi como entre satisfaccion y ausentismo. También hay

pruebas que relacionan satisfaccion y actividad sindical.

Sotelo®, refiere que aunque la satisfaccion en el trabajo no influya cualitativa o
cuantitativamente en el rendimiento, si lo hace en las conductas de los ciudadanos, en el
cambio de empleo, en el ausentismo y en las preferencias y opiniones sobre los
sindicatos. Debido a estas influencias, los jefes contindan en la busca de técnicas y
programas que les sirvan para mejorar la satisfaccion laboral de sus empleados, y la
conclusién de muchos de ellos es que el rendimiento significa algo mas de lo que expresa

el recuento cualitativo y cuantitativo de la produccion.

La compensacion (sueldos, salarios, prestaciones) es la gratificacion que los empleados

reciben a cambio de su labor. La administracion del departamento de personal garantiza

2 SOTELO Carlos, Introduccién a la Comunicacion Institucional, Editorial Ariel, 2001
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la satisfaccion de los empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener,

mantener y retener una fuerza de trabajo productiva.

El enunciado anterior habla dnicamente de una fuerza de trabajo remunerada, con lo cual
puede llegar a tener un compromiso legal, en el caso del denominado voluntariado el
trabajo no se encuentra condicionado por la remuneracion y relacion con la organizacion
tiene que ser de un caracter mucho mas coherente y explicito pues el querer estar ahi hace

que su trabajo sea valorado y se intente mantenerlo, como es el caso de Cruz Roja.

Los resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizacion y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Ademas, el escaso
interés que despierte una funcion compensada pobremente puede llevar a ausentismo y
otras formas de protesta pasiva, de ahi que la comunicacion y la relevancia que se de al

capital humano es sumamente importante.

Un nivel inadecuado de compensacion, puede ser relacionado a la compensacion con el
reconocimiento. También puede conducir a dificultades, sentimientos de ansiedad y
desconfianza por parte del empleado o voluntario y a la pérdida de la rentabilidad y

competitividad de la organizacion.

“Definiremos motivacion como el proceso que da cuenta de la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo de un individuo por lograr una meta. Mientras que la motivacion
general se ocupa de los esfuerzos por alcanzar cualquier meta, nosotros restringiremos
nuestra atencion a las metas organizacionales, en razon de nuestro interés especial en el

comportamiento laboral”?

Para efectos de este estudio, como menciona el autor citado anteriormente, debemos
concentrarnos en las metas de la organizacion, las mismas que tienen relacion con dar el
protagonismo pertinente al capital humano, para dirigir todos los esfuerzos hacia el

cumplimiento de metas.

2 p. ROBBINS STEPHEN, Comportamiento Organizacional, PEARSON EDUCACION, 2004
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De ahi que la organizacion debe buscar los métodos precisos para la divulgacion de las

metas de la organizacion, de ahi los procesos inductivos y re inductivos.

1.4 LA INSERCION Y REINSERCION

La comunicacién interna es la comunicacion dirigida al cliente interno, es decir, al
trabajador. Nace como respuesta a las nuevas necesidades de las compafiias de motivar a
su equipo humano y retener a los mejores en un entorno empresarial y organizacional

donde el cambio es cada vez mas rapido.

Teniendo en cuenta esta funcion principal, podriamos afirmar que la comunicacion

interna permite:

= Construir una identidad de la empresa en un clima de confianza y motivacion.

= Profundizar en el conocimiento de la empresa como entidad.

= Romper departamentos estancados respecto a actividades aparentemente
independientes, pero que hacen que se blogueen entre si.

= [Informar individualmente a los empleados acerca de la filosofia institucional.

= Hacer publicos los logros conseguidos por la empresa u organizacion.

= Permitirle a cada uno expresarse ante la direccién general, y esto cualquiera que
sea su posicion en la escala jerarquica de la organizacion.

= Promover una comunicacion a todas las escalas.
Los diferentes estudios realizados respecto a la comunicacién interna coinciden en que la

mejor forma de comunicacion descendente es la relacion personal, seguida muy a la par

de la utilizacion de soportes digitales y escritos.
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Por otra parte, entre las herramientas de comunicacion ascendente podemos encontrar:

Entrevista.

Programa de sugerencias.
Seccion en el periddico interno.
Por correo.

Buzon de sugerencias.

o ok~ wbd -

Intranet.

Como podemos comprobar, la empresa u organizacion dispone de un amplio repertorio
de herramientas de comunicacién que le permite acercarse de la mejor manera posible al
publico al que se dirige, moderar el caracter informativo/afectivo de los mensajes, asi
como el grado de formalidad.

Pero, de nada sirve implantar herramientas de comunicacion interna si ésta no nace de
una autentica cultura organizacional convencida de la necesidad de comunicacion. Si esta
filosofia no estd implantada, las herramientas mas eficaces no serviran y lo Gnico que se
habrd conseguido es perder tiempo y dinero. En el transcurso de los afios veremos

incrementarse el protagonismo de la comunicacién interna.

1.41 HERRAMIENTAS MAS UTILIZADAS EN LOS PROCESOS DE
REINDUCCION

En el medio laboral, es muy comdn encontrarnos con el ingreso de personas que llegan a
nuestras organizaciones y, por diversas causas, no reciben una adecuada capacitacion

bésica que favorezca la integracion rapida y efectiva de estas personas a la organizacion.
Segun varios autores, se sabe que la efectividad de las acciones de un equipo de trabajo

(independiente del area especifica de trabajo), dependera de la forma como cada miembro

de su grupo realice el trabajo y lo integre con el resto del proceso productivo.

60



Esta condicion esta intimamente relacionada con la forma como se lleven a cabo los
programas de induccién y entrenamiento en cada una de sus secciones Yy, la

correspondiente conexién entre ellas.

Elementos tan basicos como la presentacion general de la organizacion y de sus politicas,
aspectos de seguridad, situaciones relativas al contrato laboral, capacitaciones y
programas de desarrollo especificos para su oficio, y factores de riesgo entre otros,
pueden presentarse como grandes obstaculos para lograr un buen acople y facilitar el
rapido desarrollo de las actividades para las que fue contratada una persona; aun cuando
es en estos momentos, al inicio de cualquier labor, que méas se necesita del apoyo,
seguridad y aceptacion para lograr la adaptacion e integracion del personal, en pro de

favorecer el inicio y desarrollo del sentido de pertenencia por la organizacion.

El proceso inductivo es importante asi como el proceso reinductivo, en el cuél se presenta
de manera atractiva y real la importancia del trabajo de los individuos que pertenecen a la
organizacion, constituird un recordatorio y un impulso para reavivar los diferentes
procesos de trabajo, ademas la presentacién de resultados constituira un incentivo puesto
que los resultados reflejan evidentemente el esfuerzo, sea una organizacion con fines de

lucro o no.

Se pretende, ademas de dar a conocer algunas consideraciones basicas para la elaboracion
de procesos de induccion en las organizaciones, llamar la atencion y hacer un gran
énfasis en el compromiso que sobre éste tienen los directivos de las organizaciones

favoreciendo o no la implementacion de éstos.
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1.4.2 DESCRIPCION GENERAL DE UN PROCESO DE INDUCCION Y
PLANTEAMIENTOS INCIALES

El proposito fundamental de un programa de induccidn, en este caso de un proceso re
inductivo, segin autores como Chiavenato®, es lograr que el empleado nuevo identifique
o reidentifique, la organizacion como un sistema dindmico de interacciones internas y
externas en permanente evolucion, en las que un buen desempefio de parte suya, incidira

directamente sobre el logro de los objetivos organizacionales.

Para que un programa de induccion o reinduccion y entrenamiento sea efectivo, debe
permitir encausar el potencial de la persona en la misma direccién de los objetivos de la
empresa, por lo tanto, se considera que todo proceso de induccion o reinduccion deberé
contener basicamente tres etapas que van en concordancia con la adecuada promulgacion

y conocimiento de éstos:

Induccion general: informacion general, proceso productivo y las politicas

generales de la organizacion.

Induccidn especifica: orientacion al trabajador sobre aspectos especificos y

relevantes del oficio a desempefiar.

Evaluacion: evaluacion del proceso de induccion y toma de acciones

correspondientes.

En un proceso reinductivo se pueden mantener estas tres etapas, la constitucion de la
informacion puede variar ya que de lo especifico se puede ir a lo general o viceversa, en

el caso de Cruz Roja, el proceso reinductivo seré recordatorio y evaluativo.

% CHIAVENATO Idalberto, Gestion del Capital Humano, Mc Graw Hill 2002
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Es fundamental que se le de a este proceso un enfoque integral e interdisciplinario y que
se desarrolle en un ambiente de excelente comunicacion y participacion, para que se

puedan alcanzar los objetivos planteados.

1.4.3 INDUCCION O REINDUCCION GENERAL

En esta etapa, se debe brindar toda la informacion general de la empresa que se
considere relevante para el conocimiento y desarrollo del cargo o labor (dependiendo de
éste, se profundizard en algunos aspectos especificos), considerando la organizacion
como un sistema. Sin embargo, es importante considerar que todo el personal de una
organizacion son vendedores o promotores (directos o indirectos) de la misma, lo cual
hace que sea fundamental una orientacion de todos hacia un mismo objetivo

organizacional.
En esta etapa, se debera presentar entre otros la siguiente informacion:
Estructura (organigrama) general de la compafiia, historia, mision, vision, valores
corporativos, objetivos de la organizacion, principales accionistas y dimension o tamafio
de la organizacion.

Presentacion del video institucional y charla motivacional.

Productos, articulos y servicios que produce la organizacion, sectores que atiende

y su contribucion a la sociedad.

Certificaciones actuales, proyectos en los que esta trabajando la empresa y planes

de desarrollo.
Aspectos relativos al contrato laboral (tipo de contrato, horarios de trabajo,

tiempos de alimentacion y marcaciones, prestaciones y beneficios, dias de pago, de

descanso y vacaciones entre otros).
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Programas de desarrollo y promocion general del personal dentro de la

organizacion.

Generalidades sobre seguridad social, reglamento interno de trabajo.

Los sistemas de retribucion, reglamentos, régimen disciplinario y otros aspectos de

interés institucional, que sean pertinentes para el caso.

Varios (Vigilancia y seguridad interna, dotacion general, ubicaciéon de bafos,

comedor y salidas de emergencia y otros).

Politicas y compromiso de la gerencia o de la direccion de la organizacién con la

salud y la seguridad, y capacitacion general en salud ocupacional.

Sobre éste dltimo punto, es importante resaltar que la salud ocupacional es
responsabilidad de la organizacién y esta a cargo del personal dirigente; por lo que es
responsabilidad de los funcionarios con nivel de direccién y coordinacion, ofrecer
adecuadas condiciones de trabajo, controlar la adopcién de medidas preventivas en el
desarrollo de las actividades laborales y velar por la cobertura total del personal a su

cargo.

1.4.4 INDUCCION O REINDUCCION ESPECIFICA

En esta etapa, se debe brindar toda la informacion especifica del oficio a desarrollar
dentro de la compafiia, profundizando en todo aspecto relevante del cargo. Es
supremamente importante recordar, que toda persona necesita recibir una instruccion
clara, en lo posible sencilla, completa e inteligente sobre lo que se espera que haga, como
lo puede hacer (o como se hace) y la forma en como va a ser evaluada individual y

colectivamente.
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Esta etapa, generalmente es liderada por el personal dirigente del cargo, quien realizara la
presentacion del Jefe inmediato, de los comparieros de trabajo y de las personas claves de

las distintas areas. Entre otros, se debera presentar la siguiente informacion:

El tipo de entrenamiento que recibira en su oficio: breve informacion sobre la

forma en que sera entrenado en su oficio, el responsable y los objetivos del plan.

Estructura (organigrama) especifica, y ubicacion de su cargo y de todas las personas

con las que debe interactuar.

Diagrama de flujo de generacién o produccion de servicios, las maquinarias,
equipos, instalaciones, herramientas y materiales disponibles. En lo posible, hacer un

recorrido por el lugar de trabajo.

La incidencia que tiene el area en que trabajard con relacion a todo el resto del

proceso, cuales son los clientes internos y externos con los que tendra relaciones.

El manual de funciones para el cargo a desarrollar: en este se definen con la mayor
claridad posible las responsabilidades, alcances y funciones especificas del cargo a
desempefiar incluyendo su ubicacion dentro del organigrama y del proceso productivo,
sus relaciones e interacciones con otras areas y dependencias, los planes de contingencia,

los procedimientos para obtener ayuda de terceros, etc.

El sistema de turnos, las rotaciones y los permisos: es necesario que se comunigue
lo relativo a horarios de trabajo, alimentacion, pausas, permisos para ausentarse del

puesto de trabajo, cual es el sistema de rotacion de los turnos, etc.
El panorama especifico de factores de riesgo, de acuerdo a la seccion o puesto de

trabajo y el mapa de riesgos de la empresa: es indispensable que las personas conozcan

los riesgos a los que se someterdn mientras desempefian sus funciones y las medidas de
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control que se implementan en la empresa para mantenerlos en niveles de baja

peligrosidad.

Los estandares o normas de seguridad por oficio: es recomendable entregar una
copia de los estandares y procedimientos seguros que el trabajador debe poner en préctica
en su puesto de trabajo. Esta informacion le servira al empleado como material de

consulta

Las obligaciones y derechos del empleador y del trabajador en el campo de la salud

ocupacional.

Mecanismo y proceso para la dotacion de ropas de labor: ain cuando parezca
evidente, es necesario que el personal dirigente explique lo relativo a la ropa de trabajo.
Aqui se debe tratar ademas lo concerniente al uso de los guardarropas, y la

reglamentacion y procedimientos establecidos para su empleo.

Equipos de proteccion personal requeridos en la seccion: es preciso que antes de
entregarselos, se desarrolle una capacitacion que tienda a generar la sensibilizacion y la
consciencia necesaria en el empleado, para lograr con mayor facilidad y grado de
compromiso la aceptacion de los mismos y la adaptacion a su uso permanente. Esta

capacitacién debe considerar como minimo los siguientes aspectos:
- El sistema de dotacion: es decir como y bajo que procedimiento puede el
empleado acceder a estos (préstamo o de dotacion personal), tanto en horarios diurnos

como nocturnos y en dias feriados.

- El mantenimiento: se refiere a la forma correcta de asearlos y guardarlos, con el

proposito de prolongar su vida Gtil y mantenerlos en las mejores condiciones de uso.

- Entrenamiento para uso correcto: el futuro usuario debe conocer con toda claridad

cual es la forma técnica y correcta para el empleo de los elementos de proteccidn
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personal. Es comUn que debido a la falta de esta informacidn los protectores sean
utilizados en forma incorrecta disminuyendo por esta causa la eficiencia del mismo, con
lo cual se somete el trabajador a una falsa proteccion. Se debe tener en cuenta que ain
cuando la persona manifieste que conoce el modo de usarlos, se debe efectuar un

reentrenamiento para verificar tal afirmacion.

- Estandares de disciplina aplicados a quien no los emplee: el trabajador debe conocer
todo lo relativo al sistema disciplinario usado en la empresa para el control de los

estandares de seguridad establecidos.

Procedimiento a seguir en caso de accidente de trabajo: las principales finalidades
de este espacio son las de lograr que se mejore el registro de los reportes de accidente de
trabajo y que se disminuyan las posibilidades de agravamiento o complicacién de

lesiones aparentemente leves, que resultan como consecuencia de estos problemas.

Procedimientos basicos de emergencia: todo personal dirigente debe cerciorarse de
que en la etapa de induccion, el trabajador conozca las emergencias mas comunes que se
pueden presentar, las salidas y vias de evacuacion, la ubicacion de los extintores y otros
aspectos generales que la empresa considere conveniente tratar en éste momento, de

acuerdo a la clase de riesgo de su actividad econdmica.

Toda esta informacion debe tratarse con especificidad, dado que de ella dependera en

buena medida el nivel de desempefio en el proceso del nuevo empleado.

Todos los aspectos tratados en este proceso, deben estar por escrito y se debe suministrar

una copia al trabajador, para que los use como documentos de consulta permanente.
La reinduccion puede ser también especifica, dirigirse a un campo especifico en el cual se

considera que los miembros de la organizacion necesitan un refuerzo o un recordatorio,

en la reinduccion especifica se pueden abordar temas como la cultura organizacional, en
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el caso especifico, o por ejemplo ciertos procesos de trabajo que por su nivel de
complejidad pueden perderse detalles importantes.

Lo méas importante en el caso especifico sera la evaluacién de los conocimientos que
deben ser refrescados, para asi construir un mensaje que cumpla con las exigencias tanto

de la dirigencia como de los miembros remunerados o no.

En el caso especifico, la organizacion en cuestion es una organizacion sin fines lucro
donde, como hemos mencionado anteriormente el capital humano voluntario constituye

el tesoro mas importante de la organizacion.

1.45 EVALUACION O VALIDACION

Luego de finalizar el proceso de induccion o reinduccion, y antes de terminar o durante
el periodo de entrenamiento y/o de prueba, el personal dirigente a cargo del personal debe
realizar una evaluacion con el fin de identificar cuédles de los puntos claves de la
induccion, no quedaron lo suficientemente claros para el trabajador, con el fin de

reforzarlos o tomar acciones concretas sobre los mismos (reinduccion, refuerzos y otros).

Adicionalmente, es recomendable, realizar evaluaciones periddicas de algunos cargos y
funciones especificas segun criterios propios de cada organizacién, ya que en el dia a dia
de las labores y ocupaciones, los procesos pasan a realizarse de forma mecanica, y

pueden ser causales de errores de proceso, como ya hemos mencionado.

Generalmente, este tipo de evaluaciones no estan consideradas dentro de los programas
del ciclo operativo PHVA (Planear, Hacer, Verificar y Actuar), pese a que se llevan

algunos indicadores que se ajustan de forma correctiva.
Por ultimo, es importante recalcar que se debe mantener una motivacion permanente del

personal, he aqui la importancia de los sistemas de reinduccion y la construccion de

herramientas de comunicacion que mantenga a los individuos motivados en sus labores,
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cuestion por la cudl se realiza este estudio, ya que ésta es el impulso que permite

mantener la continuidad de la accion.

1.4.6 HERRAMIENTAS MAS UTIILIZADAS
ACTUALMENTE EN UN PROCESO DE REINDUCCION

En la actualidad la manera de presentar los mensajes en especial los grupales es muy
diversa y creativa, se cuenta actualmente con todo tipo de materiales para la construccion

de dichos mensajes.

Los materiales visuales, de audio, los audiovisuales, escritos, etc. facilitan la labor de los
comunicadores, mientras mas sentidos se encuentren involucrados en las herramientas de
reinduccién mas exitoso resultara el proceso porque si el mensaje logra convertirse en
toda una experiencia para los colaboradores o empleados de una organizacion se

garantiza que ellos divulgaran el mensaje institucional.

La creacion del video institucional como guia de procedimientos e inclusive como una
guia de la organizacion que indica un recorrido por las instalaciones, segin expertos

resulta ser una de las herramientas audiovisuales mas aceptadas y con mejores resultados.

Pero la reinduccion también puede ser un sistema educativo, a través de docentes que
interactten con los miembros de la organizacion y asi se consigue un feed back inmediato
puesto que el coordinador o facilitador podrd medir las problematicas y responder

inquietudes.

El sistema de reinduccion no funciona solo o con una sola herramienta ya que los
conocimientos presentados en la misma pueden generar inquietudes, de ahi que la
organizacion debe contar con el material pertinente sobre los diversos temas de interés

que pueden ser sujeto de la reinduccion.
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CAPITULO Il
HISTORIA DE LA ORGANIZACION
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CAPITULO 11

2. HISTORIA DE LA ORGANIZACION

Cruz Roja es un ejemplo, no solo por su misién, vision y objetivos, si no por su excelente
construccion, tanto en el campo organizacional como en el manejo de grandes grupos
humanos.

Es una organizacién sin fines de lucro que merece ser analizada puesto que sus canales de
comunicacion son, en todos los casos observados altamente eficientes.

El valor del capital humano es la fuerza real de esta organizacién que es capaz de
trasladar y multiplicar su modelo de ejecucion laboral a lo largo del planeta con
resultados impresionantes.

Pero el capital humano necesita de incentivos, no materiales, si no comunicativos,
recordar que el trabajo que realizan es trascendente, constatar que son parte de un cambio
en los lugares donde se encuentran, sentirse identificados con las diversas labores que
realizan etc.

A continuacién observaremos una sinopsis acerca de esta ejemplar institucion, desde
sus inicios, hasta su trabajo aqui en la provincia del
Azuay de manera que podamos comprender de mejor manera su funcionamiento y la
importancia de inyectar constantemente energia a quienes son parte de Cruz Roja para
que quienes conocen la instituciéon difundan los conocimientos de la misma a través de
sus vivencias.

Ademas toda la informacidn que se encuentra a continuacion es informacion que esta al
alcance de todos quienes deseen enterarse sobre Cruz Roja puesto que esta disponible al
publico en diversos soportes de comunicacion, impresos, via Internet o literatura que se

encuentra en los centros de Cruz Roja alrededor del mundo.
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2.1 ANTECEDENTES DE CRUZ ROJA INTERNACIONAL

HENRY DUNANT FUNDADOR DE CRUZ ROJA

2.1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS

Al norte de Italia, en Solferino especificamente, el 24 de Junio de 1859, italianos
y franceses libraban una batalla en contra del pueblo austriaco que habia invadido en ese

entonces aquel pais, 40.000 victimas fueron el devastador resultado del enfrentamiento.

El ejército no contaba con personal ni insumos suficientes para atender a las victimas de
la masacre y aunque habian heridos que podian salvarse, otros morian por falta de

cuidado y abandono en el campo de batalla.

HENRY DUNANT, un ciudadano suizo presencio las escenas del terrible e inhumano
dolor de quienes yacian en el campo de batalla, y junto con un grupo de miembros de la
localidad empez6 a atender a los heridos sin importar la bandera a la que representaban.

Dunant, después de aquella experiencia que marco su vida, transcribe sus recuerdos en
una obra llamada “Mis Recuerdos de Solferino” en 1862, publicacion que por su
contenido real y conmovedor, tocd los corazones de Europa entera, ademas este ilustre
hombre busco, congregd y sumo un equipo de seres humanos conscientes que coincidian

con el ideal de proteger a quienes resultaban afectados de estos conflictos bélicos.
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La vision de Dunant empez6 por fundar las llamadas “sociedades de socorro”. Formar
estos grupos era una mision que debia realizarse en tiempos de paz, para que estén

constituidas en caso de un desastre.

Esta ambiciosa mision tenia cuatro involucrados, quienes fundarian el “Comité
Internacional de Socorro a los Heridos Militares™ el 17 de febrero de 1863 en Ginebra. El
General Guillaume — Henry Doufour, el doctor en jurisprudencia Gustavo Moynier, y los
doctores en medicina Luis Appia y Théodore Maunoir, quienes junto a Dunant serian
conocidos como el “Comité de los cinco” y posteriormente se convertiria en el CICR,

“Comité Internacional de Cruz Roja”.

Durante 1863 este comité realizO muchisimas actividades, entre ellas la “Primera
Conferencia Internacional de Ginebra donde se conto con la presencia de 16 paises, y en
esta numerosa reunion se acoge y acepta el simbolo de la Cruz Roja sobre fondo blanco

como identificacion de este movimiento.

Hoy en dia, lo que nacié como una obra caritativa, como la idea de un hombre solidario
con el dolor humano retine a 300.000.000 de personas alrededor del mundo, quienes

trabajan en pro de un mismo sentimiento, ayudar a quienes sufren.
Para Dunant la ayuda y proteccién de los heridos como de quienes colaboraban en la
causa era igual de importante, y de ahi nace el “Derecho Internacional Humanitario

Moderno” que tuvo su primera expresion en el Convenio de Ginebra de 1864.

En el siguiente cuadro podemos observar las fechas y afios mas importantes de la historia

de Cruz Roja:

73



GRAFICO 1

FECHAS Y DATOS DE LA HISTORIA DE CRUZ ROJA

1859 Solferino — Henry Dunant

1863 Comité Internacional de Socorros a los militares heridos, (Dr. L. Appia —
Gen G. H. Dutor — Dr. Th. Maunoir- G. Moynier.

C.I.C.R Coferencia Internacional de Ginebra, Creacion de Comités
nacionales de socorros a los militares heridos.

1864 Convenio de Ginebra (Proteccién a los heridos de los ejércitos en
campana)

1867 I Conferencia Internacional de la Cruz Roja (9 Gobiernos, 16 Comités
nacionales, CICR)

1899 Aplicacién a la guerra maritima de los principios del Convenio de
Ginebra de 1864 (I1l Convenio de la Haya)

1906 Revision y ampliacion del Convenio de Ginebra de 1864

1907 Aplicacion a la guerra maritima de los principios del Convenio de
Ginebra de 1906 (X Conferencia de la Haya)

1919 Liga de Sociedades de la Cruz Roja

1928 Estatutos de la Cruz Roja Internacional

1929 Convenios de Ginebra: Revision y ampliacion del Convenio de Ginebra
de 1906 relativo a la proteccion a los heridos y enfermos de los ejércitos
en campana.
Adopcién del Convenio de Ginebra relativos al trato de los prisioneros
de guerra.

1949 Convenios de Ginebra: Para aliviar a la suerte de los heridos y enfermos
de las fuerzas armadas en campafia (revision y ampliacion de Convenio
de Ginebra de 1929): Convenio |
Para aliviar la suerte de los heridos, enfermos y naufragos de las fuerzas
armadas en el mar (revisioén y ampliacién del X Convenio de la Haya de
1907): Convenio Il
Sobre el trato de los prisioneros de guerra (revision y aplicacion del
Convenio de Ginebra de 1929): Convenio 11
Sobre la proteccion de personas civiles en tiempos de guerra: Convenio
v

1952 Revision de los estatutos de la Cruz Roja Internacional

1965 Proclamacion de los Principios Fundamentales de la Cruz Roja:
Humanidad, Imparcialidad, Neutralidad, Independencia, Carécter
Voluntario, Unidad, Universalidad.

1977 Protocolos adicionales a los Convenios de Ginebra de 1949: Proteccion

a la victimas de los conflictos armados internacionales, Protocolo .
Proteccién a las victimas de los conflictos armados no internacionales:
Protocolo I1.
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1991 Federacion Internacional de Sociedades Nacionales de Cruz Roja y
Media Luna Roja.

Acuerdo sobre la organizacion de las actividades internacionales de los
1997 componentes del Movimiento Internacional de la Cruz Roja y de la
Media luna roja

La recopilacion historica anteriormente presentada es una sinopsis realizada por el CICR
(Comité Internacional de Cruz Roja) para sus programas de difusién y educacién. Los
datos presentados anteriormente nos muestran la estabilidad de la organizacién, la misma
que en afios de servicio no ha alterado su esencia, mantiene su mision, tiene claro su
objetivo y su visién la ha mantenido y la ha mejorado para poder extender su ayuda por

tierra'y mar.

2.2 LOS PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DEL MOVIMIENTO
INTERNACIONAL DE CRUZ ROJA'Y MEDIA LUNA ROJA

Esta lista, amplia en significacion y contiene son las pautas que rigen y caracterizan la
labor de Cruz Roja a nivel local, nacional e internacional, a continuacion se intentar
hacer un resumen del contenido de cada valor y la importancia de cada uno de los

elementos a mencionarse:

HUMANIDAD: Cruz Roja Internacional se ha preocupado de ayudar sin ningun tipo de

preferencia ni discriminacion a heridos en campos de batalla, prevenir y aliviar el dolor
humano, bajo cualquier circunstancia es lo primero. Proteger la vida, brindar, mantener y
educar en salud, respetar y hacer respetar a las personas, colaborar con la comprensién
entre los grupos y seres humanos, trabajar en pro de la amistad y fundamentalmente en

pro de la paz duradera de todos los pueblos.

IMPARCIALIDAD: La nacionalidad, religion, raza, tendencia politica, condicion social

no marcan distincion entre los seres humanos. El Gnico objetivo es el socorrer a quienes
se encuentran en desgracia siendo los primeros en recibir ayuda quienes se encuentran en

las peores condiciones.
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NEUTRALIDAD: Para poder mantener la confianza de las personas, Cruz Roja no

participa de ningin momento de ningun tipo de hostilidad, sean conflictos bélicos,

politicos, religiosos, ideoldgicos o raciales.

INDEPENDENCIA: Cruz Roja es un movimiento independiente, que participa como

soporte auxiliar de los gobiernos y entidades publicas, que rigen a los pueblos a través de
la ley, pero siempre manteniendo una autonomia que permita la pureza y el cumplimiento

de los principios del movimiento.

CARACTER VOLUNTARIO: La labor desinteresada de sus miembros es el caracter

fundamental de Cruz Roja ya que el socorro voluntario es un valor humano basico para la

realizacion y comprension del trabajo de esta entidad.
UNIDAD: Existen varios grupos de Cruz Roja a lo largo de un pais sin embargo Cruz
Roja es una sola, y debe ser accesible para todos quienes necesitan o quieren pertenecer a

esta organizacion.

UNIVERSALIDAD: Todas las sociedades tienen los mismos derechos y deben ayudarse

mutuamente, Cruz Roja refleja, trabaja y trabajara por este objetivo siempre.

En 1965, en la XX Conferencia Internacional de Cruz Roja se proclamaron estos
principios fundamentales, principios que figuran en los Estatutos del Movimiento
Internacional de Cruz Roja y Media Luna Roja, aprobados en Ginebra en la XXI

Conferencia Internacional de Cruz Roja en 1986.%"

2.2.1 EL EMBLEMA

El distintivo del Cruz Roja, es una cruz roja en tributo a Suiza sobre un fondo blanco, que

resulta ser la inversion de los colores de la bandera de este pais, puesto que el “Comité de

! FUENTE: www.cicr.org CONVENIO DE GINEBRA 1949, CONJUNTO A SUS PROTOCOLOS
ADICIONALES.
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los cinco se encontraba formado por Suizos. Posteriormente, la media luna roja, el leon
rojo, el sol rojo, todos estos sobre fondo blanco, también fueron admitidos como
emblemas valederos pero en la actualidad la cruz roja sobre el fondo blanco es el mas

utilizado.

En caso de emergencia cualquier persona que pertenezca al grupo de trabajo de cruz roja
puede y debe utilizar dicho emblema para que pueda ser identificado con facilidad para
cualquiera de los bandos que se encuentren en disputa, ya que cruz roja y sus miembros

ayudan a quienes necesitan ayuda sin importar la raza, nacionalidad, religion, etnia, etc.

También los vehiculos, puntos médicos, y material debe estar marcado para una mejor

identificacion.

EL EMBLEMA DE CRUZ ROJA ES UN SIGNO PROTECTOR QUIENES LLEVEN
ESTE SIGNO CONSIGO NO DEBEN SER ATACADOS DEBEN SER PROTEGIDOS
Y RESPETADOS.

Ademas, existe una guia de uso de la imagen Institucional donde podemos encontrar los
colores corporativos con sus especificaciones, la unidad de medida entre el logo y las
letras, junto con las proporciones del logo, el uso del emblema en blanco y negro,
también el uso del emblema sobre superficies obscuras o claras, y el uso del emblema en

papeleria y demés productos impresos.
ANEXO 1: GUIA DE IMACEN INSTITUCIONAL

2.2.2 FUNCIONAMIENTO

Cruz Roja es una institucion sin fines de lucro que ha crecido a traves del tiempo, y sigue
su constante evolucion, pero para que una entidad de esta magnitud pueda funcionar debe
regirse a estrictos reglamentos y disposiciones para poder canalizar esta gran fuerza
humana de trabajo, que ya no trabaja Unicamente ayudando a los heridos en un campo de
batalla, sino que ahora asiste a las comunidades en diferentes areas para la mejora de la

calidad de vida de los seres humanos.
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La conferencia internacional de cruz roja para poder asistir a heridos en conflictos bélicos
para poder sumarse a la sanidad de los grupos en conflicto adopta resoluciones puntuales
que debe seguir cualquier grupo de trabajo de cruz roja para hacer una correcta

intervencion:

“Existe en cada pais un comité cuyo mandato consiste en ayudar en tiempo de guerra, Si

hay caso, por todos los medios a su alcance, de servicio de sanidad de los ejércitos.
Este comité se organiza por si mismo, del modo que le parece mas Util y conveniente.

Para secundar a dicho comité al que incumbe la direccion general, pueden formarse

secciones en niimero ilimitado.

Cada comitée debe ponerse en relacion con el gobierno de su pais para que sus ofertas de

servicio sean aceptadas, en caso de necesidad.

En tiempo de paz, los comités y las secciones se ocupan de los medios que pueden
hacerles verdaderamente Utiles en tiempo de guerra, especialmente preparando socorros

materiales de todo género, y tratando de formar e instruir enfermeros voluntarios.

En caso de guerra, los comités de las naciones beligerantes suministran, en la medida de
SUS recursos, Socorros a sus ejércitos respectivos; en particular, organizan y ponen en
actividad a los enfermos voluntarios, hacen preparar, de acuerdo con la autoridad militar

locales para cuidar a los heridos.
Pueden solicitar el concurso de los comités pertenecientes a las naciones neutrales.

A peticion o con el consentimiento de la autoridad militar los comités envian enfermos
voluntarios al campo de batalla. Entonces los ponen bajo la direccién de* los jefes

militares.”

%2 FRAGMENTO DE LAS RESOLUCIONES Y VOTOS DE LA CONFERENCIA INTERNACIONAL
DE GINEBRA, 26 — 29 DE OCTUBRE DE 1893, www.cicr.org
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A través de la cita anterior podemos notar como la organizacion debe seguir un orden
para poder proceder en cualquier conflicto bélico, ya que debe respetar las autoridades

que se encuentran involucradas en dicho conflicto.
2.2.3 EL ORNANIGRAMA

El organigrama de la institucion es de tipo vertical donde podemos identificar claramente
los diferentes departamentos y la jerarquia de los diferentes miembros en la toma de
decisiones para el movimiento, decisiones gque se aplican o rigen el sistema internacional,
posteriormente podemos observar también el manejo del &rea administrativa, este

organigrama pertenece a la sede de la organizacién que se encuentra en Ginebra — Suiza.

En la base del organigrama podemos encontrar la distribucion de las areas de trabajo de
cruz roja, la organizacién ha dividido al mundo en areas para poder realizar un mejor

trabajo y una cobertura absoluta en caso de emergencia en cualquier parte del mundo.

Existe un “Reglamento del Movimiento Internacional de la Cruz Roja y Media Luna
Roja”, este reglamento debe ser conocido por todos y cada uno de los miembros de la
institucion para poder proceder con rectitud y coherencia en las diferentes labores en las

cuales participa la institucion.

ANEXO 2: ORGANIGRAMA DE CRUZ ROJA INTERNACIONAL

ANEXTO 3: REGLAMENTO DEL MOVIMIENTO INTERNACIONAL DE LA CRUZ
ROJA'Y DE LA MEDIA LUNA ROJA.

Cruz Roja internacional ha tenido la precaucion de generar reglamentos para unificar los
métodos de trabajo, y también ha sabido difundir y promover los mismos dentro y fuera

de la institucion.
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Podemos encontrar inclusive un manual de manejo de imagen corporativa, manuales en
diferentes temas como seguridad operativa y acceso seguro, manual de voluntariado,
prevencion de VIH, prevencion de accidentes de transito, asistencia en catastrofes, entre

otros muchos materiales generados y aprobados por Cruz Roja internacional.

Afortunadamente los conflictos bélicos no suceden todos los dias pero Cruz Roja ha
adquirido un compromiso con la humanidad, el de ayudar sin importar el lugar a quienes

sufren.

El Comité Internacional de Cruz Roja tiene como objetivo trabajar con una gran cantidad
de seres humanos para poder asi prestar sus servicios a todos los grupos humanos
posibles, razon por la cual trabaja con las autoridades politicas, con las fuerzas armadas y
policiales, con la sociedad civil, con personas privadas de la libertad y todos quienes
puedan, quieran y sientan su identificacion con esta noble causa, la ayuda a quienes

sufren, la ayuda a quienes necesitan una mano para continuar.

A traveés de la difusion de los principios fundamentales de la organizacién se busca crear

una cultura humanitaria para el mejor desarrollo de las sociedades.

2.2.4 DERECHO INTERNACIONAL HUMANITARIO

El trabajo de Cruz Roja se encuentra intimamente relacionado con el DIH, razén por la
cudl esta organizacion se preocupa de difundir y educar en este tema a todas las personas
puesto que es un recurso indispensable cuando existe algln tipo de desplazamiento asi

sea este de caracter migratorio.

El DIH ha evolucionado a través del tiempo, y como el derecho ha evolucionado,
lamentablemente los seres humanos han encontrado maneras mas complejas de combatir

sus diferencias afectando a inocentes.

El Derecho Internacional Humanitario no puede ser suspendido o derogado, y ademas se
conecta con las leyes estatales en el caso del derecho penal para imponer sanciones a

quienes no cumplan con el DIH. Inclusive las Naciones Unidas ha creado una Corte
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Penal Internacional como una institucion permanente que tiene la facultad de ejercer su

jurisdiccion en crimenes de importancia internacional.

El DIH (Derecho Internacional Humanitario) es el conjunto de reglas internacionales
cuyo objetivo principal es la proteccion de personas y bienes que resultan afectados por

conflictos bélicos, estas reglas limitan el uso de armamentos y de los métodos de guerra.

Las reglas del DIH se encuentran en tratados, y los paises y/o estados se suman a estas
disposiciones de manera libre y voluntaria aceptando el compromiso que involucra este
hecho ya que deben respetar dichos condicionantes y también hacer que los mismos sean

respetados.

Las disposiciones generadas se basan fundamentalmente en las conductas repetitivas en
los conflictos bélicos, por ejemplo: atacar al enemigo que se rinde o violar una tregua,
son conductas determinadas, puntuales, rechazadas por la gran mayoria de naciones en el

mundo.

El Derecho Internacional Humanitario reconoce a la CICR como un organismo imparcial,

independiente y humanitario, autorizado a:

e Acceso libre a las victimas de conflictos armados internacionales para poder
evaluar de esta manera su situacion y necesidades para poder asi intervenir a favor
de las victimas.

o Posee el particular derecho de visitar a los prisioneros de guerra, heridos y a las
poblaciones civiles afectadas por mencionados conflictos.

e Ademas el DIH le reconoce a Cruz Roja la posibilidad de tomar y generar

iniciativas en pro de las victimas de conflictos beélicos.

Existe también el derecho que permite que el CICR intervenga y preste sus servicios en
caso de que exista violencia al interior de los grupos en conflicto con base en sus propios
Estatutos.
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2.2.5 REGLAS ESCENCIALES

En caso de conflicto, tanto las partes reconocidas dentro del mismo como los grupos

alternativos, y ciudadanos civiles deben acatar la siguiente normativa bésica del DIH:

e Distinguir entre los objetivos militares y los civiles. Solo pueden atacarse los
objetivos militares.

e Recoger y asistir a los heridos, los enfermos y los naufragos sin discriminacion
alguna.

e Tratar con humanidad al adversario que se rinde o es capturado asi como a los
prisioneros o detenidos. No deben ser atacados o maltratados.

e Respetar a los civiles y sus bienes.

¢ No causar sufrimientos o dafios excesivos e innecesarios.

e No atacar al personal médico o sanitario ni sus instalaciones y permitirles llevar a
cabo su trabajo.

¢ No poner trabas al personal de la Cruz Roja en el desempefio de su funcion.

Toda la informacion acerca del Derecho Internacional Humanitario esté a disposicion
de cualquier persona en las sedes locales de Cruz Roja donde se proporciona material

informativo impreso 0 en Www.cruzroja.org.ec.

2.2.6 ORIGENES DEL DIA MUNDIAL DE LA CRUZ ROJA Y DE LA MEDIA
LUNA ROJA

El dia internacional de Cruz Roja nace a raiz del principio de Tregua, el mismo que en
1922 se puso en practica poco después de la primera guerra mundial, con este principio se

buscaba principalmente prevenir problemas y evitar guerras.

Esta iniciativa reconocida como “Tregua de la Cruz Roja” causé mucha conmocién por
lo cual fue evaluada por una comision internacional y tratada en la XIV y XV
Conferencia Internacional de Cruz Roja, esta ultima se celebr6 en Tokio en 1934 y
aprueba este principio siempre y cuando se tenga presente la “idiosincrasia de cada

region” (Informe de la XV Conferencia Internacional de Cruz Roja 1934).
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Después de la Segunda Guerra Mundial, en 1946 en la Asamblea General de la Liga de
Sociedades de Cruz Roja y de la Media Luna Roja, se analizo la posibilidad de proclamar

un dia Internacional para el movimiento, una fecha Unica para todas las Sociedades.

En 1948 el Comité Ejecutivo de la Liga aprobé el 8 de mayo como dia Internacional de
la Cruz Roja, y en 1984 se define como el dia Internacional de la Cruz Roja y Media

Luna Roja.

El 8 de mayo es la fecha de nacimiento de Henry Dunant, fundador del movimiento de
Cruz Roja, y ahora en esta fecha se recuerda que se mantiene la ideologia y los principios

de trabajo que constituyen este organismo que trabaja a favor de la paz en el mundo.

En los documentos y publicaciones que hace la Cruz Roja en esta fecha se hace un
Ilamado a todos los seres humanos para que protejan la dignidad humana, luchen por la
paz, luchen por la salud y se eduquen en materia de desastres. También se menciona
como los recursos tanto humanos como materiales se canalizan para la destruccion de los
pueblos, mas no para la construccién de los mismos, considera que la pobreza y las
enfermedades afectan a millones de seres humanos y que nosotros, todos, debemos
impedir el crecimiento de estos fendmenos que destruyen la vida de personas todos los

dias.

El 8 de mayo es un dia de reflexion y de celebracion, Cruz Roja y la Media Luna Roja
combaten todos los dias la discriminacion y protegen la dignidad humana, difunden el
Derecho Internacional Humanitario y trabajan intentando ayudar a todos los seres

humanos vulnerables por diversas circunstancias.
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El mencionado mensaje fue hecho por el Dr. Jakob Kellengberger Presidente del Comité
Internacional de Cruz Roja y Don Juan Manuel Suérez del Toro Rivero, Presidente de la
Federacion Internacional de Sociedades de la Cruz Roja y Media Luna Roja en Ginebra
el 8 de Mayo de 2003, pero prevalece y trasciende en el tiempo, puesto que recuerda los

principios basicos que rigen la institucion.
2.3 ANTECEDENTES DE LA CRUZ ROJA ECUATORIANA

La Sociedad Ecuatoriana de Cruz Roja cuya sede oficial o domicilio se encuentra en el
Distrito Metropolitano de Quito, fue reconocida oficialmente por el Gobierno
Ecuatoriano el 14 de diciembre de 1910 bajo la administracién del General Eloy
Alfaro y consta en el registro oficial
No. 1392 como una institucion de beneficencia y utilidad puablica, y aceptada por
Federacion Internacional de Cruz Roja y Media Luna Roja en el afio de 1922.

Y conforme con las resoluciones de la Conferencia Internacional de Ginebra en 1864 y a
los Principios de la Convencion de Ginebra de 1906, se encuentra conformada por los
organismos nacionales de la Sociedad Nacional, por las Juntas Provinciales, Cantonales y

Parroquiales.

La Sociedad de Cruz Roja Ecuatoriana posee una organizacion que cumple con la
legislacion ecuatoriana siempre manteniendo la concordancia con los principios de la
institucion, ademas posee personeria juridica propia, y esta es ejercida por el presidente

nacional y los presidentes provinciales dentro de su jurisdiccion.

Cruz Roja Ecuatoriana se suma en todo momento al trabajo del gobierno para el
desarrollo de la comunidad siempre que se mantengan los principios basicos del respeto a

la dignidad humanay en pro de la paz.

Como una extension de Cruz Roja internacional se suma a todos sus convenios y
estatutos y cumple el mismo reglamento establecido por el CICR, y se suma y obedece

las disposiciones del mismo.
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A continuacion podemos observar el organigrama de Cruz Roja Ecuatoriana e identificar

con claridad su sistema de funcionamiento, esta informacion se encuentra disponible en

la pagina Web de la institucion, www.cruzroja.org.ec.

GRAFICO 2

ORGANIGRAMA DE LA CRUZ ROJA ECUATORIANA
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Cruz Roja Ecuatoriana tiene un Estatuto dénde se explica con claridad su procedimiento
de trabajo, su funcionamiento dentro del marco legal del Ecuador, los objetivos
fundamentales de la organizacion, el proceder de sus miembros, los &mbitos de
competencia de sus érganos, las jurisdicciones de las Juntas Provinciales, y toda la

informacion para la comprensién del procedimiento de trabajo de Cruz Roja Ecuatoriana.
ANEXO 4: ESTATUTO DE LA CRUZ ROJA ECUATORIANA

Toda esta informacion se encuentra en el estatuto tiene y comparte coherencia con el
ambito legal del Ecuador y las leyes y estatutos establecidos por el movimiento

internacional.

Cruz Roja Ecuador realiza una evaluacion de la problemaética que enfrenta el pais, crea un
Plan Nacional de Desarrollo, donde se encuentran objetivos inmediatos, otros a mediano

plazo y otros a largo plazo, los cuales se deben cumplir en los plazos establecidos.
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Para la realizacion de dichos objetivos se cuenta con la participacion de todos los
miembros de la institucion, sin importar en que parte del organigrama se encuentren son

igual de importantes para la obtencién de resultados.

Observamos que Cruz Roja Ecuatoriana a través de la distribucion de trabajo y la
organizacion de sus miembros en las Juntas Provinciales, Cantorales y Parroquiales,

cubre la gran mayoria del territorio exitosamente.

Cruz Roja esta presente en 22 provincias y 70 cantones brindando asi una cobertura
amplisima dentro del territorio Ecuatoriano, y a través de estos micro organismos se
capacita a los miembros de las comunidades en diversos temas, ademas en el campo de la
salud Cruz Roja mantiene un banco de sangre que cubre casi totalmente las necesidades
en este tema, se atienden cerca de 30.000 emergencias anuales, y se realizan campafias

educativas en diversos campos como prevencion de desastres, VIH, entre otros.

Cruz Roja Ecuatoriana tiene una politica de calidad en sus servicios, de ahi que

constantemente evalUa su trabajo para poder de esta manera mejorar sus Servicios.

Gréfico 3 ( www.cruzroja.org.ec/quien/mandato.htm )

Colectivos Ambitos
Gestion del Riesgo
Salud Reproductiva
Etnias, Nacionalidades y Culturas Habitos saludables y Practicas seguras
Preparacion para desastres en comunidades
rurales
Salud Reproductiva
Habitos Saludables y Practicas Seguras
DIH
DDHH
Hijo e Hijas
Familias disfuncionales
Salud Reproductiva
Nifios, nifias, adolescentes y jovenes Habitos saludables y Practicas Seguras
Hemofilicos, Discapacitados, Discapacitadas
Derecho Internacional Humanitario
Voluntarios y voluntarias, directivos y personal rentado  |Principios y Valores Derechos Humanos
Proteccion del Emblema
Derecho Internacional Humanitario
Fuerzas Armadas, Policia Nacional y Autoridades|Principiosy Valores
Nacionales Derechos Humanos
Proteccion del Emblema

Refugiados y solicitantes de refugio y desplazados

Migrantes, internos y externos

Personas afectadas por emergencias en zonas urbanas |Atencion Prehospitalaria
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Salud Reproductiva

Jbévenes escolarizados P I
Habitos saludables y Practicas Seguras

En el grafico anterior podemos observar la identificacion y prioridad para la labor de

Cruz Roja.

Cruz Roja Ecuatoriana ha dividido el territorio en Zonas, y cada una de estas presenta los

candidatos para las elecciones de la Asamblea Nacional;

Zonal: Esmeraldas, Carchi, Imbabura, Sucumbios y Orellana.

Zona 2: Galapagos, Manabi, Pichincha, Tungurahua y Napo.

Zona 3: Guayas, Los Rios, Bolivar, Cotopaxi, Chimborazo y Pastaza.

Zona 4: El Oro, Cafar, Azuay, Loja, Morona Santiago y Zamora Chinchipe.

Cruz Roja Ecuatoriana se ha fijado metas claras y organizadas las cuales se encuentran

publicadas en sus diferentes soportes de comunicacion:

“VISION

Al 2011 la Cruz Roja Ecuatoriana sera la organizacion humanitaria lider en el pais,
basada en su voluntariado y a través del crecimiento armonioso y sostenible de su
Red Territorial, trabajando para lograr comunidades mas fuertes, capaces de hacer
frente al sufrimiento humano y a las crisis; impulsadas por la esperanza, el respeto,

a la dignidad y a la equidad.

MISION

La Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecuatoriana, trabaja para mejorar la vida de
las personas vulnerables movilizando el poder de la humanidad; prevenir y aliviar
el sufrimiento humano en todas las circunstancias, proteger la vida, la salud y
garantizar el respeto por el ser humano potenciando la autonomia de las personas,
promoviendo la cooperacion entre individuos y naciones para alcanzar una paz

duradera.”
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El estatuto es el documento que rige las acciones de los miembros y voluntarios de la
Cruz Roja tanto nacional como provincial y este estatuto contempla las leyes
Nacionales Ecuatorianas, el Derecho Internacional Humanitario y las leyes, reglamentos

y disposiciones del movimiento Internacional.®

2.4 ANTECEDENTES Y DIAGNOSTICO DE LA JUNTA POVINCIAL DE CRUZ
ROJA AZUAY

El distinguido médico, Dr. Guillermo Aguilar Maldonado, reconocido miembro de Cruz
Roja, fue quien para efectos de este estudio, cooperd con la informacion que se presentara
a continuacion, gracias a la entrevista a profundidad realizada al Dr.
Aguilar pudimos hacer una breve reconstruccion historica de la Junta Provincial del

Azuay.

En 1925 el Dr. Luis Jaramillo Ledn, médico nacido en la ciudad de Cuenca fue nombrado
como presidente de la Junta Provincial del Azuay, la misma que fue creada el 25 de mayo

de ese mismo afio.

La Cruz Roja en el Azuay ha contado con pocos pero reconocidos presidentes que han

estado al mando de la Junta provincial, entre ellos:
Dr. Honorato Carvallo Valdivieso

Sra. Maria Luisa Solis de Neira.

Dr. Enrique Sanchez Orellana

Los distinguidos miembros de Cruz Roja antes mencionados han sido re electos en varias

ocasiones pues su labor siempre ha sido destacada.

% Texto citado cuya fuente es la pagina Web de Cruz Roja Ecuatoriana
WWW.Cruzroja.org.ec/quien/mandato/htm
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Cruz Roja en la provincia del Azuay siempre se ha caracterizado por sus iniciativas y por
poseer miembros jovenes, Cruz Rojistas como se los conoce, jovenes que se preocupan

de educar y educarse en los diferentes temas que competen a la institucion.

No esta por deméas mencionar que Cruz Roja Azuay se debe al Plan Nacional de
Desarrollo y a la Cruz Roja Ecuatoriana ya que todas las acciones deben tener coherencia

con el Plan Nacional que persigue el bien comun.

Actualmente el Dr. Claudio Arias Argudo es el presidente del Directorio de la Junta
Provincial del Azuay, es un ilustre médico cuencano que ha dedicado su vida a la

mencionada institucion.

La sede de Cruz Roja en el Azuay se encuentra ubicada en el centro histérico de la capital

Azuaya, en la Calle Presidente Cérdova 657 y Borrero.

Como podemos observar en el siguiente anexo, el cuerpo administrativo remunerado de
Cruz Roja en la provincia del Azuay es bastante reducido, y el grupo de voluntarios
registrados es mucho méas numeroso, ademas el grupo del programa JUVENTUD, es una

tarea de un grupo de jovenes voluntarios en proceso de educacion para educar.

De ahi que el Capital Humano de la Junta Provincial de Cruz Roja en el Azuay es un
grupo bastante variado, donde encontramos individuos de diferentes edades, educacion,

etnia, religion, etc.

ANEXO 5: LISTA DE VOLUNTARIOS SOCORRISTAS DE CRUZ ROJA AZUAY
LISTA DE GRUPO DE JUVENTUD DE CRUZ ROJA AZUAY
LISTA DE EMPLEADOS REMUNERADOS DE CRUZ ROJA AZUAY

En la provincia del Azuay, el organigrama es bastante simple y ademas los flujos de
comunicacion, por ser un grupo reducido son ascendentes, descendentes y horizontales,
cuestion que se puede observar cuando el directorio necesita conglomerar a todos sus

miembros, voluntarios y no voluntarios, al igual que cuando un voluntario se integra,
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tiene la oportunidad de interactuar directamente con el presidente de la junta si tiene

alguna duda.

La Junta Provincial de Azuay maneja cuatro programas fundamentalmente, los cuales

son:

Socorros y Desastres
Salud Comunitaria

Juventud

Eal A

Difusion

Brindando de esta manera opciones para quienes se encuentran dentro de la organizacion,

como para quienes desean formar parte de la misma.

Ademas Cruz Roja Azuay maneja un centro de informacion para refugiados, dentro del
area del Derecho Internacional Comunitario, cuestion que se considero pertinente puesto
que en la mencionada provincia, existe un gran desplazamiento de personas de otros
paises y puntos del Ecuador, como la migracion de un gran nimero de

azuayos hacia otros puntos en el mundo.

Este centro informativo cuenta con personal capacitado para informar sobre el tema de
migracion, responder inquietudes e inclusive orientar a quienes desean radicarse dentro
de nuestro pais, evaluando sus condiciones de vida, los motivos por los cuales se han

trasladado a nuestro pais, buscando ser un indicador de la realidad provincial y nacional.

El mencionado servicio de Cruz Roja en el Azuay existe desde hace pocos meses pero
sus resultados son notorios, también cuenta con un grupo humano que hace contacto con

los inmigrantes fuera de la institucion.

Un servicio de ayuda comunitaria que presta la organizacion, es el banco de sangre. Un
dato importante es que de cada 10 pintas de sangre que son requeridas por las

instituciones de salud, 8 salen del banco de sangre de Cruz Roja.
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ANEXO 6: ORGANIGRAMA DE LA JUNTA PROVINCIAL DE LA CRUZ ROJA AZUAY

PROGRAMAS DE LA JUNTA PROVINCIAL DE LA CRUZ ROJA AZUAY.

2.5 ORGANIZACIONES SIN FINES DE LUCRO

Las organizaciones sin fines de lucro son entidades que trabajan por y para el bien comin
de los grupos humanos, entidades que tienen como misién la solucién de problemas que
competen a poblaciones enteras en las que prima mejorar condiciones de vida y no

generar recursos para un grupo privilegiado.

Estas entidades son conformadas en su mayoria por hombres y mujeres ejemplares que
tienen una conciencia social mas desarrollada que el comun de personas, personas
preocupadas por buscar soluciones a problemas que afectan no sélo a sus familias si no a

las familias que no poseen o0 no son de su mismo estrato social.

En las ultima década las organizaciones sin fines de lucro han crecido no solo en nimero
sino también en importancia, las sociedades reconocen la labor desinteresada y la fuerza
de varios miembros de una comunidad que se unen con una finalidad comun y no por
ningln tipo de remuneracion, si por el compromiso de hacer un cambio a través de sus
acciones, resulta un trabajo humanitario trascendente y que es capaz de conglomerar a
varias individuos que persigan la solucion de uno o varios problemas que involucran a la

colectividad.
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Una organizacion sin fines de lucro funciona como una empresa que administra servicios
y algunos de sus miembros perciben remuneraciones econémicas en relacion al tiempo
que invierten en sus labores. La diferencia radica en la misién de este trabajo ya que si se
genera algun tipo de ingreso, el mismo es reinvertido en los programas de ayuda
comunitaria que tiene la organizacion como objetivo, ademas por lo general el cuerpo
administrativo es muy reducido en relaciéon al cuerpo de voluntarios, quienes resultan ser
la fuerza de trabajo méas grande y real, puesto que este trabajo desinteresado hace que las
misiones crezcan y ademas los resultados de dicho trabajo se reflejan no Unicamente en el
cumplimiento de ciertas obligaciones sino también en el reclutamiento de personas

identificadas con la causa para que esta fuerza subsista.

Debemos mencionar que la presencia de organizaciones sin fines de lucro ayuda a que la
identificacion de problemas sociales sea mas facil y los resultados del trabajo de estas
organizaciones resulta ser un indicador real de la mejora o el empeoramiento de ciertas

circunstancias y problemas de los cuales sufre un sistema.

En los afios 70 las organizaciones sin fines de lucro se convierten en un motivo de estudio
ya que empiezan a formar parte de la economia de los paises, en los afios 50 las
organizaciones de ayuda comunitaria subsistian gracias a los filantropos y benefactores
pudientes que se identificaban con causas sociales, pero el boom de las organizaciones
sin fines lucro comienza en los afios 60 porque la identificacion de problemas que
realizaban estas organizaciones resultaba un indicador politico y por ende de interés

publico.
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Los problemas de salud fueron los primeros en considerarse y las organizaciones que
prestan y prestaban atencién médica fueron las primeras en multiplicarse ya que una
sociedad no puede crecer y desarrollarse si no posee individuos sanos, pero con la
prestacion de servicios de salud y el éxito rotundo dentro de las comunidades, estas
organizaciones ya no tenian que depender directa y Unicamente de donaciones y ayuda de
filantropos, al contrario, esto fue un detonante para el sistema gubernamental quien
reconoce que las organizaciones que tienen estas caracteristicas colaboran con la mejora
de la calidad de vida de sus gobernados, entonces la ayuda gubernamental y la gran
acogida por parte de la poblacién tornaba a estas organizaciones en entes de servicio auto

sustentables.

El boom en el campo de la salud gener6 problemas por su rapido crecimiento y también
estudios econdmicos en relacién a este macro sistema econémico generado por estas
instituciones, de manera que hubieron entidades que colapsaron y otras que subsistieron,
pero también existian otros campos de trabajo por explorar, entre los afios 50 y 60 la
educacién tuvo su momento de expansion, y posteriormente temas relacionados con la
cultura y el arte resultaron atractivos para los gobiernos locales e instituciones
internacionales, como para empresas locales que empezaron a percibir que a través de la
ayuda social conseguian prestigio e inclusive aceptacién, de ahi nace el famoso

marketing social.
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El proposito de las organizaciones sin fines de lucro es generar cambios en las
sociedades y los individuos que forman parte de las mismas, y cabe destacar que el éxito
en la mision de una organizacion va a definirse por las acciones correctas de trabajo en
pro del bien comun. Para ello es fundamental la presencia de lideres que crean en el
trabajo y el éxito del mismo. Debemos reconocer el poder del trabajo bien dirigido, de un
lider que no sea Unicamente carismatico si no que tenga un alto nivel de compromiso con
la mision, la direccion de sus actos en pro de lo beneficios comunes y sepa

conceptualizar, definir y divulgar la mision de la organizacion.
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CAPITULO III

CONCEPCION DE UNA SOLUCION
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3 INVESTIGACION

Para nuestro estudio sobre Cruz Roja utilizaremos la investigacion cualitativa y
cuantitativa para llegar a un resultado que nos permita tomar decisiones para la creacién
de una herramienta comunicacional efectiva e impactante. La investigacion cuantitativa
es aquella en la que se recogen y analizan datos cuantitativos sobre variables. Es decir se
pueden medir y verificar con porcentajes y puntuaciones. Este tipo de investigacion nos

va a dar el qué del asunto, el tipo de problema, el obstaculo comunicacional.

La investigacion cualitativa evita la cuantificacion. Se reduce a la expresion de los
porqués. Busca razones y proporciones de los inconvenientes y problemas que surjan en
la investigacion. Es por ello dificil de medir o encasillar en porcentajes aunque para nada
pierde la riqueza estructural de la toma de decisiones.

Los métodos en ambas investigaciones son varios: desde la observacion, pasando por el
sondeo de opinidn, hasta el FODA o los grupos focales. Para el desarrollo de este trabajo
de grado se han seleccionado dos herramientas que nos permitan asegurar sélidos
resultados con la maxima confiabilidad.

Estas dos herramientas son la encuesta (cuantitativa) y el grupo focal (cualitativa)

3.1 ENCUESTA

Para el disefio y desarrollo de la encuesta se siguieron los siguientes parametros:

DISENO DE LA ENCUESTA

FICHA TECNICA:

TEMA: Pertenencia a la Cruz Roja
DESTINATARIOS: Voluntarios inscritos de Cruz Roja Azuay
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OBJETIVO: Conocer cuales son los aspectos que identifican a los voluntarios y

empleados de Cruz Roja con la institucién y verificar el nivel de compromiso.
NUMERO DE PREGUNTAS: Diez (10)

METODO DE REGISTRO: Taller de aplicacion de encuestas

MUESTRA: 40 personas

UNIVERSO: 76 personas.

METODO DE ELECCION DE MUESTRA: Al azar (por eliminacién simple)
NIVEL DE CONFIANZA: 93.02%

MARGEN DE ERROR: 6.97%

3.1.1 CUESTIONARIO APLICADO

ENCUESTA DE CONOCIMIENTOS SOBRE CRUZ ROJA

1. Pertenezco a la institucién como:

Voluntario

Empleado Rentado de Cruz Roja

2. Programa en el que participa:
Juventud
Socorros y rescates
Salud Comunitaria

Difusién

3. Tiempo de servicio en la institucion:
1 afio 0 menos

De 1 a5 afios
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De 5 a 10 afios
De 10 a 15 afios

Mas de 15 afios

Participo en los programas de Cruz Roja:
Por obligacién

Por remuneracion econémica

Por hobby

Por la causa para que trabaja la institucion

Identifique los principios fundamentales de Cruz Roja:
a) Humanidad
b) Imparcialidad
¢) Neutralidad
d) Independencia
e) Servicio Voluntario
f) Unidad
g) Universalidad
. ¢Conoce el nimero de emergencia de la Cruz Roja?
SI NO
. Defina el nivel de compromiso con la institucion del 1 al 10

1 23 456 7 8 9 10

. ¢Conoce al presidente de la Junta Provincial de Cruz Roja?
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Si NO

9. Enumere tres programas de la Cruz Roja

10. ¢ Piensa seguir perteneciendo a la Cruz Roja en el futuro?

Si NO

Gracias por la informacion

3.12 PRESENTACION E INTERPRETACION DE RESULTADOS DE LA
ENCUESTA

1. Pertenezco a la institucion como:

Voluntario

Empleado Rentado de Cruz Roja

67.50%

O Voluntario
32.50% B Empleado
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porcentajes

Pregunta 1

Voluntario 67.50%
Empleado 32.50%
PREGUNTA1

Sobre la primera pregunta existe un 67% que expone que se trata de voluntario en tanto
que el otro 33% afirma que ya gana un sueldo como empleado aunque no se investiga
sobre la cantidad.
2. Programa en el que participa:
Juventud

Socorros y rescates

Salud Comunitaria

Difusién
20%
7.50% 7.50%
Juventud Socorros Salud Difusion

Pregunta 2
Juventud 65%
Socorros 20%
Salud 7.50%
Difusidn 7.50%
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PREGUNTA 2
El mayor porcentaje se encuentra en Juventud con un 65%, le sigue el programa de

Socorros con un 20% mientras que los programas de difusion y salud se encuentran con
un 7% cada uno que indica el débil apoyo que existen para esos planes.

2. Tiempo de servicio en la institucion:
1 afio 0 menos
De 1 a5 afios
De 5 a 10 afos
De 10 a 15 afios

Mas de 15 afos

1 afioomenos 1 ab5 afios 5 a 10 afios 10 a 15 afos Mas de 15
afos

Pregunta 3

1 aflo o menos 65%
1 a5arfos 17.50%
5a 10 afios 17.50%
10 a 15 afios 0%
Mas de 15 afios 0%
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PREGUNTA 3
El tiempo de trabajo de los voluntarios resulta ser — en su mayoria — de 1 afio 0 menos
como nos lo indica el porcentaje de 65% de encuestados que responden esta pregunta. No
se registran respuestas en periodos mayores a los 10 afios.
3. Participo en los programas de Cruz Roja:
Por obligacion
Por remuneracién econémica
Por hobby

Por la causa para que trabaja la institucion

Obligacién Remuneracion Hobby Causa Social
Pregunta 4
Obligacién 0%
Remuneracion 0%
Hobby 35%
Causa Social 65%
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PREGUNTA 4

La mayoria de encuestados responden que realizan su labor por funcion social o por
hobby (con 65% y 35% respectivamente) en tanto que la remuneracion o la obligacion no

tienen porcentaje ni registro.

4. ldentifique los principios fundamentales de Cruz Roja:

a) Humanidad

b) Imparcialidad

c) Neutralidad

d) Independencia

e) Servicio Voluntario
f) Unidad

g) Universalidad

41
40 A
39 -
38 -
37 -
36 -
35 -
34 -
33 -
32 0 T 0 T 0 T « T o T T
oY S > >
é‘\é ‘ Q.\\&b @\&b b@(\ é@ {\\8‘” 6{(,}\@
'S \((\Q < Q}GQ' K\ \)Q
&
Pregunta 5 # Total
Humanidad 40 40
Imparcialidad 40 40
Neutralidad 35 40
Interdependencia 36 40
Voluntariado 40 40
Unidad 40 40
Universalidad 40 40
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PREGUNTAS

Esta pregunta sirvio para definir con qué elementos se identifican de los valores de Cruz
Roja. Sorprendentemente, los indices son muy elevados lo que demuestra el grado de
identificacion que tienen los encuestados con la institucion. Casi todas las variables

Ilegaron al 100%

5. ¢Conoce el nUmero de emergencia de la Cruz Roja?

Si NO
55%
45%
@Sl
oNO
Pregunta 6
Sl 45%
NO 55%
PREGUNTA 6

Extrafiamente, al respecto de los indices anteriores el 55% de los encuestados no conoce
el numero de emergencia de la Cruz Roja, situacion que se debe rectificar de inmediato

en la herramienta comunicacional.
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6. Defina el nivel de compromiso con la institucion del 1 al 10

1 2 3 456 7 8 9 10

12

10 L —

0'_.|.|-|Jl T T T T
1

Pregunta 7
1 0
2 0
3 0
4 0
5 1
6 5
7 6
8 8
9 10
10 10
40
PREGUNTA7

El nivel de compromiso resulta ser muy satisfactorio pues, segun podemos observar en el
grafico el nivel sube hacia los limites mas altos radicAndose en el 10, lo que demuestra el
alto indice de compromiso de los voluntarios.

7. ¢Conoce al presidente de la Junta Provincial de Cruz Roja?
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Sl NO

nnnnnn

I£.0U70

47.50%

o sl
mNO

Pregunta 8

SI 52.50%

NO 47.50%
PREGUNTA 8

En cuanto a este hecho también se demuestra un cierto nivel de desconocimiento
(47,50%) que, aunque no es tan alarmante como la pregunta 6 representa un desafio que

debe ser abordado en la herramienta.
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8. Enumere tres programas de la Cruz Roja

17.50% 17.50%
Socorro Juventud Salud Difusion

Pregunta 9

Socorro 17.50%
Juventud 32.50%
Salud 32.50%
Difusidn 17.50%

PREGUNTA9

En cuanto a los programas de Cruz Roja, resulté casi vano preguntar sobre si podian
enumerarlos, ya que con soltura y claridad lo hicieron. Sin embargo, la riqueza de
esta pregunta radica en que el programa de difusion fue el menos opcionado (17.5%)
lo cual indica el ambito en el que se debe trabajar junto a los aspectos anteriores

9. ¢Piensa seguir perteneciendo a la Cruz Roja en el futuro?
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Sl NO

oSl
ENO

Pregunta 10

Sl 97.50%
NO 2.50%
PREGUNTA 10

La fidelidad es otra de las caracteristicas de los voluntarios, llegando a un 97% que indica
el buen rumbo y alimentacion que tiene esta institucion.

Ver:.
Cruces, frecuencias y porcentajes Anexo 7.

Conclusiones:

Encontramos que existen dos anomalias internas:

= Desconocimiento de aspectos internos de la institucion.
= Necesidad de afirmar el programa de difusion.

Sobre estos aspectos se elaborard la matriz de guia para la realizacion de los grupos
focales.
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3.2 INTRODUCCION DE LOS GRUPOS FOCALES

Teniendo en cuenta que las bases de datos de las que se dispuso fueron insuficientes, pero
necesarias para el disefio de los marcos muestrales requeridos en la aplicacion de
metodologias de muestreo y dadas las caracteristicas de la poblacion, en los estudios
cuantitativos, no se aplicaron técnicas de muestreo. Como alternativa, se utilizd como
metodologia el estudio de casos tomando como base los datos actuales. Teniendo en

cuenta esta decision, se aplicaron las encuestas referidas en el punto.

Para la seleccion de las personas que participaron en los grupos focales se buscé un solo
tipo de perfil: los voluntarios. El grupo estaba conformado por jovenes que participaron
en los programas. Con base en el perfil definido, se concertdo con directivos de las
instituciones la participacion de las personas. Para el reclutamiento de quienes
participaron en los grupos focales se utilizaron los datos de los jovenes que asistieron a
los programas. Con base en los listados se hizo una seleccion al azar y se contactaron por
teléfono. Para tener un numero suficiente de personas, se utiliz6 una lista amplia, que

garantizara el nimero requerido para el grupo.

3.2.1 FORMULARIO PARA EL GRUPO FOCAL CON VOLUNTARIOS DE LA
CRUZ ROJA

Programa:
Tiempo de servicio:
Localidad del Grupo Focal:
Fecha y Horario Grupo Focal:

Voluntarios | Edad Actividad que Estudios realizados
realiza
1
2
3
4
5
6
7
8
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GRUPO FOCAL

3.2.2 GRUPO FOCAL OBJETIVOS

OBJETIVO — Eje de la Sistematizacion

Elaborar una pauta metodoldgica que aporte a la construccién de una herramienta
comunicacional que permita la promocion de la filosofia corporativa de la Cruz Roja

Azuay enmarcadas en un proceso de reinduccion.

Obijetivos especificos:

Propiciar un analisis de la experiencia del proceso de educacion y sensibilizacion en Cruz

Roja Azuay, desde el punto de vista de los Voluntarios que vivieron el proceso.

Para el andlisis critico, se escogid un grupo focal con voluntarios elegidos al azar en la

sede en la que se implementd el proyecto.

El grupo focal sera solo de mujeres o solo de hombres, y se estima una participacion
promedio de 5 personas, en el caso de las beneficiarias/os del proyecto; sin embargo en el

grupo focal del proyecto en cuestion se ha considerado viable que la presencia sea mixta.

Cada jornada tendra una duracion minima de 45 minutos y una maxima de 1 hora y 15
minutos. La guia de preguntas que a continuacién se presenta, fue validada por el equipo

de Voluntarios:
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3.2.3 GUIA DEL GRUPO FOCAL DIRIGIDO AL GRUPO DE VOLUNTARIOS
DE LA CRUZ ROJA AZUAY

1. OBJETIVO:

Elaborar una pauta metodoldgica que aporte a la construccién de una herramienta
comunicacional que permita la promocién de la filosofia corporativa de la Cruz Roja
Azuay enmarcadas en un proceso de reinduccién.

2. INFORMANTES:

Voluntarios con conciencia social que trabajen en Cruz Roja.

Nombres Lugar de procedencia

| N~ |w

[HEN
o

3. AMBIENTACION

El facilitador se presentard y dirigira una dindmica de integracion y presentacion de las
participantes.

4. INTRODUCCION

- Dindmica de presentacion para identificar ocupacién, estado civil, gustos,
aspiraciones.
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¢Qué saben o que conocen de Cruz Roja? ¢Han participado de actividades con
Cruz Roja? ¢Cuéles?

¢Qué saben sobre los programas de salud y difusién que Cruz Roja realiza en
general?

Han recibido capacitacion sobre la tematica de la salud y socorrismo, quiénes,

hace cuanto, qué temas, quién lo impartio. No han participado en capacitaciones

¢Qué les comentan a sus compafieros 0 amigos sobre las charlas, reuniones o
talleres a los cuales asistieron?

ANALISIS CRITICO

¢Qué piensa de las actividades que realiza Cruz Roja?

¢Piensa que se esta fomentando adecuadamente este tipo de actividades?

¢En qué le ha influido positiva o negativamente a Usted o sus familias las
actividades que promueve Cruz Roja?

¢Qué cosas le parecieron negativas sobre lo que han aprendido dentro de la Cruz
Roja y que cosas si les han parecido positivas?

¢Cuales de los siguientes instrumentos considera usted como mas atractivos para
reforzar una sintesis sobre la filosofia corporativa de Cruz Roja en un taller de
capacitacion?

Afiche promocional

Video corporativo

CD ROM Interactivo
Presentacion en diapositivas

¢Estarian dispuestos a participar en actividades de desarrollo sobre estas
temaéticas?
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3.2.4 INTERPRETACION DEL GRUPO FOCAL

¢ Qué saben o que conocen de Cruz Roja? ¢Han participado de actividades con Cruz

Roja? ¢ Cudles?

La mayoria de los informantes reconocen perfectamente los simbolos de Cruz Roja
aunque manifiestan un vivo deseo de conocer mas acerca de su fundador y de las
implicaciones mundiales que posee. Cuando se les pide hacer un cuadro sindptico sobre
la distribucién de Cruz Roja Azuay, los servicios que presta, etc. lo hacen sin ninguna
dificultad. Sin embargo, presentan problemas de confusion al no recordar exactamente

los nimeros de contacto de Cruz Roja ni el nimero de direccion.

¢ Qué saben sobre los programas de salud y difusién que Cruz Roja realiza en

general?

Al interrogarlos sobre el programa de salud comunitaria demuestran ser expertos
conocedores del tema; no asi cuando se les cuestiona sobre el programa de difusion en el
que no tienen claro bajo qué pardmetros y peor aun que herramientas utiliza Cruz Roja
para este programa. Del mismo modo, s6lo habia una persona involucrada en difusién lo

que habla a las claras de la poca importancia que se brinda a esta actividad.

Han recibido capacitacion sobre los programas vigentes, quiénes, hace cuanto, qué

temas, quien lo impartié o no han participado en capacitaciones
El grupo focalizado indica que si ha recibido capacitaciones en las areas de salud y
socorrismo pero que existe una deficiencia grande en otro tipo de areas en las que no se

tiene una auténtica capacitacion ni programas mediaticos eficientes.

¢ Qué les comentan a sus comparieros o amigos sobre las charlas, reuniones o talleres

a los cuales asistieron?
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Comentaron sobre lo importante que es servir en la Cruz Roja como un apostolado hacia
la sociedad y que se puede encontrar un grupo lleno de amigos y una sana distraccion

alejada de los vicios y drogas.

ANALISIS CRITICO

¢ Qué piensan de las actividades que realiza Cruz Roja?

El grupo piensa que las actividades de Cruz Roja son muy benéficas para la sociedad
pero que falta mas apoyo y presupuesto para conseguir resultados altamente efectivos

sobretodo en materia de difusion.

¢Piensa que se esta fomentando adecuadamente este tipo de actividades?

El grupo focal asegurd que de ninguna forma se esta difundiendo de forma adecuada las
actividades de la Cruz Roja y sugieren que se ponga en funcionamiento un boletin
semanal dirigido a la prensa, mayor informacion en la pagina web, publicacion del

anuario institucional, material de promocion, etc.

¢En qué le ha influido positiva o negativamente a Usted o sus familias las

actividades que promueve Cruz Roja?

Manifiestan que ser voluntario es un orgullo para ellos y para las familias porque es un

servicio loable que se da a la comunidad y a través del cual se pueden salvar vidas.

¢ Qué cosas le parecieron negativas sobre lo que han aprendido dentro de la Cruz

Roja y que cosas les han parecido positivas?
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Indican que existen demasiados formalismos en el tramite de quejas 0 sugerencias y que
la parte burocréatica deberia ser méas flexible para con los voluntarios y no esperar que el
jefe de brigada apruebe una idea para luego llevarla a reunién general, hacerla aprobar,

etc.

Los puntos que les han parecido positivas son: primeros auxilios, prevencion de

desastres, integracion, rescate y socorrismo.

¢ Cudles de los siguientes instrumentos considera usted como mas atractivos para
reforzar una sintesis sobre la filosofia corporativa de Cruz Roja en un taller de

capacitacion?

Afiche promocional

Video corporativo

CD ROM Interactivo

Presentacion en diapositivas
El grupo indica que le apeteceria servirse un coctel multimedia en el que incluya un disco
interactivo para presentarlo en un taller de capacitacién y que puedan llevarlo a casa y
reproducirlo en sus computadores personales y asi difundir més la cultura de Cruz Roja.

¢ Estarian dispuestos a participar en actividades de desarrollo sobre estas tematicas?

Mayoritariamente contestan que si.
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3.3 INVESTIGACION COMPARATIVA

Para el estudio en cuestion se utilizaron encuestas y grupos focales los cuales nos
proporcionaron informacién valiosa sobre el pensar de la colectividad voluntaria de la
institucion, la informacion y la manera como debe ser manifestada la misma para la

compresion y asimilacion de esta significativa fuerza de trabajo.

A través del método cuantitativo, las encuestas, podemos observar que en la escala de
compromiso existe un altisimo nivel, lo que tranquiliza pero no garantiza la participacion

absoluta de mencionado grupo humano.

Un conocimiento que pudimos detectar y es bastante andmalo, ya que el grupo es
reducido, es la informacion primaria de la institucion como la ubicacion de la misma, su

direcciéon y nimero de teléfono, ademas el nombre del presidente de la Junta Provincial.

A traveés del método cualitativo, pudimos identificar la necesidad de los voluntarios de
interactuar con la informacién, de buscar un método diferente y novedoso en el cual ellos
puedan llegar tan lejos como deseen, les permita investigar y profundizar en los temas

que ellos creyeren convenientes.

También se manifestd la necesidad de tener un soporte comunicativo que sirva de

recordatorio permanente de su mision y valor dentro de la organizacion.

Ademéas en un mundo en el cual la tecnologia es casi obligatoria, exigen que la
organizacién para la cual trabajan con tanta abnegacion se actualice, implemente otras
herramientas de comunicacion para con su publico interno y la propuesta mas fuerte y

factible resultd ser la construccion de una herramienta de navegacion y multimedia.
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3.4 CONSTRUCCION DE LA HERRAMIENTA

Los resultados comparativos nos llevaron directamente a la creacion de una herramienta

multimedia, la cual debe cumplir con ciertas pautas, entre la cuales encontramos:

1. Cumplir con el manejo del simbolo institucional, seguir pautas del manual de

manejo de imagen de la institucion.

2. Contar con el material grafico idéneo y seleccionarlo para la construccion de

dicha herramienta.

3. Contratar un profesional, en este caso un técnico en la composicion y manejo de
los programas Macro Media Flash Player, para que pueda ejecutar a cabalidad las

instrucciones sobre el disefio y contenidos de dicha propuesta.

4. Tanto el comunicador como el técnico tuvieron que estudiar y ambientarse con los
miembros de la institucion para crear una herramienta, util, veraz y satisfactoria

para el publico interno.

5. Una lluvia de ideas, bocetos y la creacion de un story board ayudaron a la

composicion del soporte comunicativo, disefiado por el investigador.

6. Herramientas como el pantone de colores, observacion de otras herramientas del
mismo genero, fueron necesarias para la composicion de las propuestas de

mencionado soporte.

7. Escoger un sistema de presentacion grafica y de informacion, un material gréfico
de alto impacto, y un disefio de presentacion simple e interactivo, concluyen en la
herramienta interactiva de navegacion y multimedia que retne informacion,

conocimientos diversos y necesarios sobre la organizacion, también la
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combinacidn con otros soportes elaborados como la paginas Web institucionales

ayudan a la composicion de la herramienta.

3.5 TALLER DE VALIDACION

OBJETIVOS DEL TALLER DE VALIDACION

Objetivo General

Validar la herramienta multimedia mediante la intervencion activa de todos los

interesados.

Objetivos Especificos

Evaluar el mensaje presentado y su efectividad.

Corregir errores y fallas involuntarias.

FICHA TECNICA DEL TALLER DE VALIDACION

Lugar de realizacion: Sala de Audiovisuales “U.E Borja”

Cantidad de participantes: 10 personas (5 hombres y 5 mujeres)

Instituciones participantes: Cruz Roja
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PROGRAMA DE ACTIVIDADES

Inscripcion y Entrega de Material de Trabajo

A los y las participantes en el evento, al momento de inscribirse, se les hizo entrega de
una carpeta que contenia: 1) CD ROM interactivo y; 2) Juego de matrices que contienen
las recomendaciones de la investigacion que se deben implementar.

Presentacion del CD ROM

Este aspecto estuvo a cargo del facilitador del evento quien expuso que la idea
fundamental de la herramienta multimedia radica en establecer un nexo conductor entre
los voluntarios y la informacion de la institucion cruzrojista, a fin de crear una verdadera
estrategia que permita concretar y materializar las recomendaciones formuladas. A su
vez, pretende constituirse en la herramienta que concentrara los esfuerzos y recursos para
que de manera objetiva y organizada se reduzcan los riesgos o incidencias de confusién
de informacion.

DISCUSION GRUPAL

Tematicas Abordadas

La discusion se ha disefiado sobre la base de los cinco aspectos considerados por el

facilitador, a saber:

1) Revision de las normas de conducta y mecanismos para hacer efectivo su

cumplimiento;

2) Analisis de los sistemas multimediales presentes en la herramienta;

3) Analisis del mensaje e impacto comunicacional;
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4) Mecanismos para estimular la participacion de la sociedad civil y de las
organizaciones no gubernamentales en los esfuerzos destinados a promover la

organizacion;

5) Asistencia técnica y cooperacion necesaria para la implementacion de la herramienta,

Estos aspectos fueron abordados por los grupos de trabajo. Algunas de las tematicas
fueron divididas dada la cantidad de recomendaciones que el facilitador formulé en cada

uno- en total fueron 2 recomendaciones especificas y 1 recomendacién general.

Conformacion de Grupos de Trabajo

Se establecieron dos grupos conformados por 5 personas, que fueron seleccionadas de
antemano teniendo en cuenta su relacién con la tematica que se abordaba en las

recomendaciones que les fueron asignadas.

Los grupos trabajaron tomando como base una guia que les fue proporcionada por el
facilitador en el pizarrdn, ésta contenia la siguiente informacion: orientaciones generales,
el aspecto del CD ROM que les correspondia, el estado de situacion sobre dicho aspecto,

el mensaje que se comunicaba y los destinatarios.

Se les pidi6 a los grupos que plantearan sugerencias y observaciones en relacion a las
actividades propuestas. En caso de que el grupo decidiera afiadir o suprimir actividades
debia justificar su accion. A su vez, debian nombrar un relator que presentara al plenario

-en un tiempo maximo de 15 minutos- los aportes del grupo.

Los grupos fueron asistidos por dos facilitadoras quienes les orientaron sobre el trabajo a

realizar. El tiempo designado para trabajar fue de 1 hora.
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A continuacion se establece el nUmero de grupo, aspecto y recomendacion:

GRUPO NUMERO 1

ASPECTO: IMACEN VISUAL Y DISENO

RECOMENDACION GENERAL: NINGUNA

RECOMENDACIONES ESPECIFICAS: CAMBIAR LAS FOTOGRAFIAS QUE
ESTEN EN SEPIA Y EN BLANCO Y NEGRO A COLOR PARA MANTENER EL
IMPACTO Y NATURALIDAD DE LAS MISMAS.

GRUPO NUMERO 2

ASPECTO: MENSAJE Y DESTINATARIOS

RECOMENDACION GENERAL: FORTALECER EL MENSAJE DE AYUDA DE LA
CRUZ ROJA MEDIANTE PRESENTACIONES DE CRUZ ROJA INTERNACIONAL.
RECOMENDACIONES ESPECIFICAS: INCLUIR LOS NUMEROS DE AYUDA DE
LA CRUZ ROJA AZUAY Y LOS CONTACTOS NECESARIOS PARA CUALQUIER
VISITANTE.

JUNTA DE CRUZ ROJA AZUAY

EL GRUPO DE MIEMBROS DE LA JUNTA PROVINCIAL DE CRUZ ROJA
AZUAY, REPRESENTADO POR EL DR. CLAUDIO ARIAS, EXPRESAN SU
SATISFACCION POR EL TRABAJO REALIZADO Y FELICITAN LA INICIATIVA

DE LA CREACION DE LA MENCIONADA HERRAMIENTA MULTIMEDIA.

Anexo 8
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Seguimiento y finalizacidon

Una vez recabadas las sugerencias y recomendaciones se hicieron los cambios

respectivos finalizando la herramienta con total pulcritud.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Después de la realizacion de este exhaustivo estudio, podemos concluir que:

1. Lainstitucion en cuestion tiene diversas y variadas fuentes de informacion
que resultan suficientes para la capacitacion de su personal, pero esta
informacion carece de forma, y es demasiado extensa para la manipulacion y

difusién de la misma.

2. Lainstitucién en cuestién requiere de refuerzos en el campo comunicativo,
carece de herramientas que comuniquen de manera eficaz a sus publicos

internos.

3. Que el valor de capital humano debe ser recordado constantemente para que
los indicies de motivacion en los grupos humanos de la organizacion no bajen,

y se mantenga la calidad de los servicios que se prestan a la comunidad.

4. Laorganizacion en cuestion actda bajo condiciones a normales en muchos
casos Yy los procedimientos de emergencia no son priorizados para la

ensefianza dentro de la institucion.
5. Cruz Roja es una organizacién sin fines de lucro que requiere de la creacion
especifica de un programa de levantamiento y donacion de fondos para poder

subsistir.

6. No existe y no se utilizan los medios de comunicacién comunitaria para la

difusion de mensajes en pro de la institucion.
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7. No existe un departamento de comunicacion que se encargue de la valoracion
del desempefio de los miembros en sus distintos programas de participacion.

8. EI objetivo planteado al inicio del estudio que ha sido presentado, se plantea
un proyecto de reinduccion que permita mejorar la comunicacion al interior de
Cruz Roja Azuay a través de la filosofia de la misma, y también a través de
sus principios y valores institucionales que constituyen el principio basico de

la labor que lleva a cabo.

Mencionado objetivo fue cumplido a cabalidad, ya que se explica con claridad en
la herramienta multimedia, la misma que es el resultado de mencionado estudio,
puesto que expone claramente las bases sobre las cuales la institucion esta
constituida y marca esa pauta donde todos coinciden y se identifican con la labor
comunitaria, ademas presenta detalles de la institucion facilitando de esta manera
que los flujos de comunicacién internos mejoren, ya que si los valores son
divulgados, conocidos y principalmente entendidos, son el mejor punto de enlace

de comunicacion entres voluntarios y empleados de la institucion.

De los objetivos especificos:

e Educar a todos los miembros actuales de la institucion acerca de la
mision, vision y objetivos de la institucién.
Es importante mencionar que en la denominada herramienta multimedia se
encuentran la mision, vision y objetivos institucionales contenidos dentro

de los cinco valores fundamentales de la institucion.

e Mejorar la comunicacién al interior de la organizacion indicando
claramente los procesos que se siguen para la toma de decisiones.
Como mencionamos en el objetivo general, la divulgacién de los valores
de Cruz Roja genera los vinculos necesarios e indispensables para una

mejor comunicacién en la institucion, ya que podemos encontrar a un

125



grupo humano que se identifica con una labor comun y asi en pro de la

misma optimiza la accion comunicativa.

Recordar a los miembros actuales de la institucion la importancia de su
labor y su lugar en el organigrama.

A través del material grafico incluido dentro de la propuesta presentada,
podemos notar que el lugar de todos los voluntarios de Cruz Roja es junto
a las personas necesitadas sin importar las circunstancias, podemos
observar en accion a voluntarios Cruz Rojistas de todo el mundo y
constatar su lucha contra los males de la humanidad como son el hambre,

la pobreza, la guerra y la ignorancia.

Promover la labor de Cruz Roja en la comunidad.

Incidir en la motivacion de los miembros a través de la concientizacion

sobre el valor de su trabajo para la Cruz Roja Azuay.

Alcanzar el desarrollo del sentido de trabajo en equipo, conociendo
quienes cooperan y participan en el desarrollo de los procesos de

servicio.

La herramienta multimedia, presenta los mensajes principales de la
institucion de diferentes maneras, y de diferentes formas, apela a la
sensibilidad de los seres humanos mostrando muy de cerca los problemas
de la humanidad, lo cual promueve la labor de la institucién, ya que los
problemas expuestos a través de las imagenes permiten constatar la labor
realizada por Cruz Roja, justificando y motivando a sus miembros, a la
vez que recuerda lo indispensable del trabajo y la ayuda comunitaria, por
ello debemos incentivar a otros a formar parte de un grupo humano que

trabajando en equipo puede marcar una diferencia.
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RECOMENDACIONES

e La creacion de un departamento de comunicacion, dicho departamento deberia
dedicarse exclusivamente al manejo de todo lo referente a comunicacién interna,
vigilar y coordinar los procesos comunicativos, que los mismos fluyan

ascendentemente, descendentemente y horizontalmente.

Dicho departamento también se encargard del manejo de la comunicacion externa, de
medir como esta la percepcién de la comunidad acerca del trabajo que se esta llevando a
cabo, de detectar si hay necesidades cuales son y coémo puede la institucion cooperar para

la resolucidn de dichos problemas.

También serd el departamento que coordine actividades de marketing social para el
levantamiento de fondos que permitan la continuacion y supervivencia de los programas

de Cruz Roja.

El departamento de comunicacién serviria como un centro de inteligencia, tabulacion y
medicion de resultados, y un ente informante para la directiva sobre el clima en la

organizacion.

Ademas se encargaria de generar campafias de educacién y promocion de la cultura
organizacional, permitiendo que los otros departamentos manifiesten sus necesidades y
no tengan que generar soportes comunicativos, si no Unicamente puedan solicitar al
mencionado departamento la realizacion de dichos soportes paralelos a su trabajo.

Para la creacion de mencionado departamento de comunicacion, pueden utilizarse

referencias bibliograficas como las siguientes:
e GESTION DEL TALENTO HUMANO

Idalberto Chiavenato
Mc Graw Hill
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e DIRECCION DE INSTITUCIONES SIN FINES DE LUCERO
Peter F. Drucker
EDITORIAL ATENEO S. L. /BARCELONA

Estas dos referencias ayudaran a mantener la vision sobre el valor del capital humano y
las caracteristicas de la organizacion en cuestion.

Ademas no estd por demas recomendar que la persona que este a cargo de la dirigencia y
constitucién del este departamento debe ser un profesional en esta area para asi reducir el

riesgo de equivocaciones y optimizar los procesos comunicativos institucionales.

e Cruz Roja Azuay, recibe una cantidad enorme de informacion de Cruz Roja
Nacional e Internacional, miles de soportes informativos, impresos, audiovisuales

y de promocién son recibidos todo el tiempo.

Y debe existir un sistema de clasificacion de informacion, de reciclaje de informacion y
de actualizacién de la misma para que sea Util para quienes investigan a cerca de la
institucion y para quienes dentro de Cruz Roja necesitan obtener datos actualizados de

Cruz Roja.
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1.- Colores corporativos

Pantone 485 C

Pantone Black C

Pantone 293 C
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2.- Unidad de medida

}i{ Times New Roman Bold

23X

ruz Roja Ecuatoriana,,,],, S

X [Espacio para Junta Provincial [25x

}L{

X 3X

“Cruz Roja »
Ecuatoriana

172X
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3.- Uso en blanco y negro

+ Cruz Roja Ecuatoriana

Cruz Roja
Ecuatoriana

HOJAS MEMBRETADAS (Tamaino: A-4 /29,7 x 21 cmt.)

Times New Roman Bold 19 p.
e
4X . .
Cruz Roja Ecuatoriana
Sede Central
15 mm.
x| L AX
‘Antonio Elizalde E4-31 y Av. Gran Colombia - Telfs.-256-2479  2580-438 - Fax: (593.2) 2570424 - E-mail: quitocr@atigiobalnet /A A
Casilla 1701219 Quito - Ecuador
4X 4X
v
\_ Ariat Narrow Bold"9'p
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4.- Uso sobre superficies

Uso sobre fondos obscuros

Cruz Roja
Ecuatoriana

Uso sobre fondos claros

13X

13X | I

Cruz Roja
Ecuatoriana
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6.- Papeleria

TARJETAS DE VISITA (Tamaio: 9,0 x 5,5 emt.)

7 mm, 5,5 centimetros
2 %‘ Timcﬁ.\lu\\' Roman Bold
7
+ Cruz Roja Ecuatorian:J
7 mm.
Dr. ROd"go ]Tere,z A. \ Times New Roman Bold 9 puntos
DIRECTOR NACIONAL o
\ !
Direccion Coreo Electfénico Times New Roman Normal 8 puntos
Codigo de drea (discado Internacional) Teléfono Portatil { Cel.)
Fax: (discado internacional)
P.O.Box: (Apartado postal) Area/Region - Pais
7 mm. -

D

7 mm Times New Roman Bold 7 puntos

SOBRE TAMANO OFICIO (Tamaiio: 24 x 11,5 cmt.)

2X Times New Roman Bold 19 p.
< »

4X

Cruz Roja Ecuatoriana

Sede Central
\ Times New Roman Bold 10 p.

15 mm.

linea 1 punto
i ¥ L. IX

‘Antonio Elizalde E4-31 y Av. Gran Colombia - Telfs.:258-2479 / 2580-498 - Fax: (593-2) 2570424 - E-mail: quitocr@attglobal.net A sl
Casilla: 1701219 Quito - Ecuador
2X 2X

\_AralNarrow Bold 9p.

»Y

\4
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REGLAMENTO
DEL MOVIMIENTO INTERNACIONAL
DE LA CRUZ ROJA
Y DE LA MEDIA LUNA ROJA
(adoptados por la XXV Conferencia Intemacional de la Cruz Roja en Ginebra el mes de octubre de

1986 y enmendados por la XXVI Conferencia Intemacional de la Cruz Roja y de la Media Luna Roja
en Ginebra el mes de diciembre de 1995)
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Organos
estatutarios

Decision

Reglamento
del Movimiento Internacional
de la Cruz Roja
y de la Media Luna Roja

SECCION I: DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1
Finalidad del Reglamento

El presente Reglamento (en adelante: el Reglamento) garantiza la aplicacion de
los Estatutos del Movimiento Intemacional de la Cruz Roja y de la Media Luna Roja (en
adelante: los Estatutos) y rige las actividades de sus 6rganos estatutarios.

Articulo 2
Otras normas

1. Los Grganos estatutarios del Movimiento pueden completar el Reglamento de
conformidad con los Estatutos.

2. Los drganos auxiliares instituidos por los érganos estatutarios, si no son las
comisiones plenarias de la Conferencia Intemacional, pueden redactar, por consenso, el
propio reglamento. Si no hay, se aplica por analogia el presente Reglamento, que
también se aplica a las comisiones plenarias de la Conferencia Intemacional.

Articulo 3
Confiicto de disposiciones
Prevalecen los Estatutos sobre cualquier otra disposicién, y el Reglamento

preva!eoesobrewdqwerwanamaowalqumamreglammweredambs
Grganos estatutarios o cualquier Grgano auxiliar por elios instituido.

SECCION II: LA CONFERENCIA INTERNACIONAL

Articulo 4
Lugar y fecha

LaComsnénPennanaﬁeﬂ”aelMgarylafedladelaCmferenoa
Intemacional (en adelante: la Conferencia), si la Conferencia anterior no decidié al
respecto.
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2. No se tomara decisién alguna por lo que respecta al lugar donde se celebrara
la Conferencia hasta que ésta o la Comisién Permanente haya obtenido del Gobiemo
del pais en el que se vaya a celebrar la Conferencia garantia por escrito de que todos
los participantes, tal y como consta en el articulo 9, podran participar en la misma.

3. La Comisién Permanente nofifica a la organizacion anfitriona todo cambio de
fecha de la Conferencia, que decida de conformidad con el parrafo 2 del articulo 11 de
los Estatutos. Se hace ta notificacion lo antes posible, pero a méas tardar de manera que
la organizacién anfitriona pueda remitir la convocatoria noventa dias antes de la nueva
fecha de apertura de la Conferencia.

Articulo 5
Convocacion

La Sociedad Nacional, el Comité Intemacional o la Federacién, cuando haya
recibido encargo de organizar la Conferencia, remite la convocatoria a los miembros y
observadores de la Conferencia, por commeo aéreo certificado, como minimo seis meses
antes de la fecha fijada para la apertura de la Conferencia. En la convocatoria se indica
el lugar, la fecha de apertura y la duracion prevista de la Conferencia.

Articuio 6
Orden del dia provisional

1. A la convocatoria se adjuntan el programa y el orden del dia provisional de la
Conferencia, preparados por la Comision Pemmanente. El orden del dia debe ser
aprobado por el Consejo.

2. Las observaciones, modificaciones o adiciones relativas al orden del dia
provisional deben llegar a la Comision Permanente por lo menos sesenta dias antes de
la apertura de la Conferencia, salvo si la Comision Permanente fiia una fecha ulterior.

Articulo 7
Presentacion y envio de los documentos oficiales

Cualquier documento presentado por un miembro de la Conferencia para que
se registre y se incluya entre los documentos oficiales de trabajo debe obrar en poder
de la Comision Permanente, como minimo, noventa dias antes de la fecha de apertura
de la Conferencia. Previa aprobacion por la Comisién Permanente, el Comité
Intemacional y la Federacion envian los documentos a los miembros y a los
observadores de la Conferencia, como minimo, cuarenta y cinco dias antes de la
apertura de la Conferencia.

Articulo 8
Presentacion y distribucién de los informes de actividad
de fas Sociedades Nacionales
Los informes presentados a la Conferencia por las Sociedades Nacionales

sobre sus actividades desde la Conferencia anterior se envian directamente a la
organizacién anfitriona, a fin de que lleguen, como minimo, treinta dias antes de la
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apertura de la Conferencia, para que puedan distribuirse, previa aprobacion de la Mesa
de la Conferencia.

Articulo 9
Partici

1. Los participantes en la Conferencia son los delegados de los miembros
definidos en el articulo 9 de los Estatutos, asi como los observadores mencionados en
el parrafo 5 del articuio 11 de los Estatutos.

2. Los nombres de los delegados de cada delegacion, incluido el de su jefe, son
comunicados por los miembros a la organizacion anfitriona antes de la primera reunion
del Consejo. Durante la Conferencia, se informa al presidente acerca de cualquier
adicion, cambio o supresion en la composicion de las delegaciones. Un delegado sdlo
puede ser designado para un cargo oficial si su nombre ha sido comunicado a la
organizacién anfitriona en el plazo previsto.

3. Los observadores de la Conferencia son personas invitadas o representantes
de organizaciones invitadas; las organizaciones deben comunicar los nombres de sus
representantes a la organizacion anfitriona antes de la apertura de la Conferencia. Los
observadores solo tienen derecho a hacer uso de la palabra tras invitacion del

presidente y si la Conferencia nada objeta al respecto; tienen acceso a los documentos
de la Conferencia.

Articulo 10
Invitados

La organizacién anfitriona puede brindar a personas invitadas la oportunidad de
asistir a los actos de apertura y de clausura y, por decision de la Comision Permanente
o de la Mesa de la Conferencia, a cualquier otro acto.

Articulo 11
Informacién y medios de comunicacion

La Mesa de la Conferencia se encarga de todo lo relacionado con la informacidn
oficial sobre la Conferencia. Salvo decision en contrario de la Conferencia, toma las
oportunas medidas para que los medios de comunicacion informen, de manera
apropiada, acerca de los debates.

Articulo 12
Idiomas

1. Los idiomas oficiales de la Conferencia son el arabe, el chino, el espafiol, el
francés, el inglés y el ruso. Los idiomas oficiales pueden utilizarse en los debates sin
previa autorizacion de! presidente. El delegado que desee expresarse en un idioma que
no sea oficial debe obtener previamente la autorizacion del presidente.

2. Los idiomas de frabajo de la Conferencia son el espafiol, el francés y el
inglés. Los idiomas de trabajo son objeto de interpretacion simuitanea y son los tinicos
idiomas utilizados para la elaboracion de los documentos refativos a los puntos del
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Idiomas del
pais anfitnon

de apertura

Primera sesion

Poderes det

orden del dia. El delegado que utifice un idioma oficial que no sea idioma de trabajo se
encarga de facilitar la corespondiente interpretacion en uno de los idiomas de trabajo.

3. La Comisién Permanente, de acuerdo con la organizacion anfitriona, puede
decidir que, para una Conferencia determinada, se autorice también la interpretacion
simulténea en el idioma del pafs anfitrion de esa Conferencia.

Articulo 13
Orden alfabético

El orden alfabético de los miembros de la Conferencia es el de los nombres de
sus paises en francés. Se echa a suerte el nombre de la Sociedad Nacional y del
Estado que votan en primer lugar.

Articulo 14
Quérum

Para ser vélidas las deliberaciones de la Conferencia, se requiere un quérum de
un tercio del total de los componentes del Movimiento, tal como se definen en el
articulo 1 de los Estatutos, y de los Estados, tal como se definen en el articulo 2 de los
Estatutos.

Articulo 15
Presidencia

1. Preside el acto de apertura de fa Conferencia un representante de la
el arliolon.

2. Preside la primera sesion plenaria de la Conferencia el presidente de la
Comision Permanente hasta que haya sido elegido el presidente de la Conferencia.

3. En su primera sesion pienara, la Conferencia elige, propuestos por el
Consejo, al presidente, a los vicepresidentes, al secretario general y a dos secretarios
generales adjurtos.

4. Ademas de los poderes que se le confieren en otras disposiciones del
Reglamento y a reserva de lo estipulado en los pamafos 1y 2, el presidente declara
abierta y clausurada cada sesion plenaria de la Conferencia, vela por la aplicacion del
Reglamento, dirige los debates, somete las cuestiones a votacion y anuncia los
resultados. Puede encargar a uno de los vicepresidentes que lo sustituya durante una
sesion o parte de ella.

5. Todo vicepresidente encargado por el presidente de representario tiene los
poderes y las atribuciones del presidente.

Articulo 16
Mesa y comisiones
1. Una Mesa organiza los trabajos de la Conferencia. Ademés de por el

presidente de la Conferencia, que la preside, esta integrada por el presidente de la
Comision Permanente, los jefes de las delegaciones del Comité Intemacionat y de la
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plenanias

Otros drganas
auxiiiares

Inscripcién de
&l orden del dia

Propuestas y
modificaciones

Apoyo a las

Uso de la palabra

Tiempo de uso
de la palabra

Mociones de orden

Federacion, los presidentes de las comisiones plenarias y el secretario general de la
Conferencia.

2. Las comisiones plenarias son Organos auxifiares abiertos a todos los
participantes de la Conferencia. La Conferencia puede nombrar, tras propuesta de la
Comision Permanente, tales comisiones para el periodo de sus sesiones. La
Conferencia aprueba el orden del dia de las comisiones que haya nombrado. Cada
mﬁéndige,mnmstosmrdConsejo,aww%idaﬂe,asusmepmsideM%ya
sus relatores.

3. La Conferencia puede instituir en cualquier momento, para el periodo de sus
sesiones, otros érganos auxiliares, cuyo orden del dia determina.

Articulo 17
Notificacion de las propuestas

1. La Mesa puede proponer a fa Conferencia la inscripcion de nuevos puntos en
el orden del dia, si tales propuestas se presentan un dia antes al presidente y si las
apoyan, como minimo, cinco delegaciones de paises diferentes. La Mesa determina el
orden del dia de cada sesion, siguiendo, en lo posible, el orden de los temas propuestos
por la Comision Permanente y aprobado por el Consejo.

2. A reserva de lo dispuesto en el pamrafo 4 del articulo 11 de los Estatutos, las
propustasymodiﬁcadm.quemsemmodomdeordm,seoorwniwn
prwiamaﬂepa&suitoalpt&ddaﬁeque.amserquededdaenmsenﬁdo,haoe
que se distribuyan a los delegados antes del corespondiente debate. Un procedimiento
andlogo se aplica a los otros documentos.

3. El presidente puede decidir que toda propuesta o toda modificacion, incluida
una mocién de clausura, debe ser apoyada por otra delegacion antes de poder ser
debatida o sometida a votacion.

Articulo 18
Debates

1. Ninglin delegado puede hacer uso de la palabra sin previa autorizacion del
presidente. Los oradores intervienen segn el orden en que hayan pedido la palabra. Se
da prioridad al presidente y al relator de la comision concermida, o al delegado autor del
informe, de la propuesta o de la modificacion objeto de debate.

2. Se limita el iempo de uso de la palabra a diez minutos; el presidente puede
prolongario o reducirio, salvo decision en contrario de la Conferencia.

3. Si, durante un debate, un delegado presenta una mocién de orden, se
suspende el debate y el presidente, o la Conferencia si el presidente lo considera
oportuno, toma inmediatamente una dedision por lo que atafie a esa mocidn, de
conformidad con el Reglamento. Cuando un delegado presenta una mocidn de orden,
no puede referirse, en su intervencion, al fondo de la cuestion objeto de debate.

4. Las mociones siguientes tienen priotidad sobre cualquier ofra propuesta o
mocidn, en el orden que a continuacion se indica:
a) suspension de sesion;
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Apelacion contra
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Orden para la
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Derecho al vato

Votacién a
mano alzada

b) aplazamiento de sesién;
¢) aplazamiento de debate sobre la cuestion objeto de debate;
d) término del debate sobre la cuestién tratada.

Estas mociones deben apoyarias, como minimo, otras cuatro delegaciones.

5. Salvo decision en contrario de! presidente, sdlo un delegado a favor y un
delegado en contra pueden intervenir acerca de las mociones de orden y acerca de las
mociones mencionadas en el parrafo 4.

6. Se considera terminado el debate acerca de cada cuestion cuando no hay
més oradores que hayan pedido la palabra o cuando la Conferencia haya aceptado una
mocién de témino del debate. Durante un debate, elprwdemepuedeleerlahstade
los oradores y, con el asentimiento de la Conferencia, declararia cerrada. Puede, sin
embargo, otorgar el derecho de réplica a un miembro concemido por una intervencion
anterior.

7. Una delegacion puede apelar contra las decisiones del presidente. La mocion
de apelacion se somete inmediatamente a votacion y, si es rechazada por los miembros
de la Conferencia presentes y votantes, se mantiene la decision del presidente.

Articulo 18
Aprobacion de las resoluciones

1. Se entiende por consenso fa ausencia de objeciones formuladas por una
delegacion y presentadas por ella como obstaculo para aprobar la resolucion de que se
trate. Tras la aprobacion de una resolucion por consenso, la delegacion que lo desee
puede hacer constar cudl habria sido su posicion en caso de votacion.

2. Si no hay consenso, se aprueban las resoluciones por mayoria de los
miembros presentes y votantes.

Articulo 20
Procedimiento para la votacion

1. Las modificaciones de una propuesta o de una mocion se somefen a
votacion antes que la propuesta o la mocion de que se frate. Si se presentan varias
modificaciones, el presidente somete en primer lugar a votacion ta que difiera mas de la
propuesta inicial.

2. El jefe de cada delegacion o el delegado por él designado al voto para
reemplazario vota en nombre de su delegacion. El presidente no vota, a no ser que
emita el voto de su delegacion.

3. Se entiende por mayoria la mitad més uno del fotal de votos emitidos a favor

0 en contra de la propuesta. Se registra el nimero de miembros que emitan voto de

d:smrmupemmseheneenmaﬂapaademmmarlamayona&msodelgualdad

de votos, se rechaza la propuesta. El presidente anuncia el resultado de la votacion, que
se consigna en las actas de ta Conferencia.

4. Si no hay consenso, se emite el voto, en general, alzando la mano.

148



Lista nomina!

Votacién

Intemupcion de
s votasion

de la eleccion

5. La votacién tiene lugar segun lista nominal, si asi lo solicitan diez
delegaciones. En este caso, votan en primer lugar todas las delegaciones de las
Sociedades Nacionales, seguvdasdelasdeiegaaonesdelosEstadosybegodebsdel
Comité Intemacional y de la Federacion. Las delegaciones de las Sociedades
Nacionales y de los Estados votan por orden alfabético.

6. La votacion es secreta si asi lo solicitan diez delegaciones. En este caso, el
presidente designa, de entre los delegados de los miembros de la Conferencia, a tres
escrutadores, que cuentan los votos una vez recogidas todas las papeletas. Una
solicitud valida de votacion secreta tiene prioridad sobre una soficitud valida de votacion
por lista nominal.

7. Cuando el presidente haya anunciado que comienza la votacion, ningdn
delegado puede interrumpirla, excepto para presentar una mocién de orden relativa al
procedimiento de votacién en curso.

Articulo 21
Eleccién de los miembros de ia Comision Permanente

1. Las candidaturas para la Comisian Permanente se entregan al presidente de
la Mesa, en sobre cerrado, con un curriculum vitae de cada candidato, cuarenta y ocho
horas antes de la apertura de la sesion durante la cual tenga lugar la eleccion. La Mesa
distribuye el curriculum vitae de cada candidato, como minimo, veinticuatro horas antes
de dicha sesion. Para la designacion de los candidatos se tienen en cuenta las
cualidades de los candidatos y ef principio de una equitativa reparticion geografica.

2. Comienza la eleccion para la Comision Pemmanente inmediatamente
después de la apertura de la sesion durante la cual tiene lugar la votacion.

3. Los miembros de la Comision Permanente a los que se refiere el pamafo 4
del articuio 10 de los Estatutos son elegidos por votacion secreta por los miembros de la
Conferencia. Para determinar la mayoria absoluta requerida de conformidad con et
parrafo 4, se lee la lista nominal de los miembros antes de comenzar la votacion.

4. En la primera votacion son elegidos los candidatos que hayan obtenido la
mayoria absoluta. Si mas de cinco candidatos obtienen la mayoria absoluta, son
elegidos los cinco que hayan obtenido el mayor nimero de votos. Si menos de cinco
candidatos obtienen la mayoria absoluta en la primera votacidn, se organiza la
segunda. Se elige al candidato o a los candidatos que haya o hayan obtenido el mayor
ndmero de votos.

5. En caso de iguaidad de nimero de votos, tienen fugar nuevas votaciones
hasta que el candidato o los candidatos restantes obtengan la mayoria relativa.
Después de la cuarta votacion, es determinante el niimero total de los votos obtenidos
por cada candidato en las cuatro votaciones. En caso de que siga habiendo igualdad de
nimero de votos, se recurre al sorteo.

6. Si mas de una persona de la misma Sociedad Nacional tiene posibilidades de
ser elegida, se considera elegido solamente al candidato que haya obtenido el mayor
nimero de votos.
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Articulo 22
Actas de la Conferencia

1. A reserva de decisién en contrario de la Conferencia, la organizacion
encargada de convocar la Conferencia toma las disposiciones necesarias para grabar
las sesiones plenarias y las sesiones de las comisiones plenarias de la Conferencia.

2. Las actas de la Conferencia, reunidas en un volumen, estan integradas, como
minimo, por los siguientes documentos:
—las listas de los participantes (miembros y observadores);
— la lista de los documentos;
— las actas completas de las sesiones plenarias de la Conferencia;
— los informes de las comisiones plenarias;
— las resoluciones de la Conferencia.

3. Publica & volumen mencionado en el parafo 2 la organizacion anfitiona,
bajo la autoridad de la Comisidn Permanente. Una vez publicado, se distribuye a los
miembros de la Conferencia y a los observadores invitados, si es posibie un afio, a mas
tardar, después de haber finalizado los trabajos de la misma.

4. En la medida de lo posible, la organizacion anfitriona prepara actas resumidas

de las sesiones y de las comisiones plenarias de la Conferencia, que se distribuyen a
los miembros de la Conferencia el dia siguiente.

SECCION Iil: EL CONSEJO DE DELEGADOS

Articulo 23
Lugar y fecha

Fija el lugar, la fecha y la duracidn de la reunion del Conssjo la Comision

Pemanente, de conformidad con el parrafo 1 del articulo 15 de los Estatutos.

Articulo 24
Convocacién

Cuando el Consejo se retine con motivo de la Conferencia, la organizacion

encargada de convocar la Conferencia convoca también al Consejo. En todos los
demas casos, la Comision Permanente se encarga de la convocacion.

Articulo 25
Orden del dia provisional

La Comisién Permanente prepara el orden del dia provisional del Consejo.
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Articulo 26
Sesion de apertura

1. La sesion de apertura del Consejo, cuando éste se retine con motivo de ia
Conferencia, tiene lugar antes de fa apertura de ésta, teniendo en cuenta, para fijar la
fecha, la duracidn prevista del Consejo.

2. El presidente de la Comision Permanente preside la sesion de apertura del
Consejo hasta la eleccion del presidente de éste.

3. El Consejo, ademés de elegir, de entre sus miembros, a su presidertte y a su
vicepresidente, elige a los secretarios.

Articulo 27
Trabajos del Consejo
A reserva de disposicion contraria en los Estatutos o en el Reglamento, los
articulos del Reglamento relativos a la Conferencia se aplican por analogia a las
sesiones del Consejo.

Articulo 28
Actas del Consejo

Cuando el Consejo se retine con mofivo de la Conferencia, se incluyen sus
actas en el volumen mencionado en el parafo 2 del articuio 22.

SECCION IV: LA COMISION PERMANENTE

Articulo 29
Convocacién

Elegidos los miembros de la Comision Permanente, el presidente de la
Conferencia convoca inmediatamente a los miembros presentes de la nueva Comision,
que encargan, por mayoria, a uno de ellos que convoque la primera sesién de la
Comision. Esa sesion, durante la cual se elige al presidente y al vicepresidente, tendra
lugar, si es posible, inmediatamente.

Articuio 30
Quérum

Para ser validas las deliberaciones de la Comision Permanente, se requiere un
quérum de cinco miembros.
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Comunicaciones
de las propuestas

Comentarios del
Internacional y
de Ia Federacion

Entrada en vigor

Articulo 31
Actas de la Comisién Permanente

Cuando la Comisién Permanente se retine con motivo de la Conferencia de
conformidad con el articulo 29, se incluyen sus actas en el volumen mencionado en el
parmrafo 2 del articulo 22.

SECCION V: DISPOSICIONES FINALES
Articulo 32

1. Para la aplicacion de o dispuesto en el articulo 20 de los Estatutos, las
propuestas de modificaciones de los Estatutos y del Reglamento se comunican
oportunamente al presidente de la Comision Permanente para que pueda enviarselas,
junto con los comentarios del Comité Intemacional y de la Federacién, como minimo,
seis meses antes de la apertura de la Conferencia, a los miembros de ésta.

2. El Comité Intemacional y la Federacion presentan oportunamente sus
comentarios acerca de las propuestas de modificaciones para que la Comision
Permmanente pueda cumplir sus obligaciones seguin el parrafo anterior.

3. La Conferencia fija la fecha de entrada en vigor de las modificaciones
aprobadas.

Articulo 33
Entrada en vigor del Reglamento

1. El Reglamento sustituye al reglamento de ia Conferencia Intemacional de la
Cniz Roja aprobado por la XVill Conferencia en 1952. Anula la disposicion anterior en
confra.

2. El Reglamento enfra en vigor el 8 de noviembre de 1986.
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Art. 1

ESTATUTO BE LA CRUZ RGJA ECUATORIANA
TITULO I
BASES DE LA SOCIEDAD NACIONAL

Las bascs sobre las que se¢ encuentra constitnida la Sociedad Nacioaal de
Cruz Roja Ecuatoriana, son las siguientes:

Primers-

La Cruz Roja Ecuartoriana, esté constituida por los organismos nacionales de
la Sociedad Nacional y por las Juntas Provinciales, Cantonales y
Parroquiales, conforme a las resoluciones de la Conferencia Internacional de
Ginebrs de 1864 v 2 log Principios de ls Convencibn de Gingbrs de 1906, De
acuerdo con el programa de paz, dado 2 la Institucién de la Cruz Roja, se
fund$ en la ciudad de Guayaguil, el 22 de Abml de 1910, matificada su
constitucion por la Ley del Congreso de la Repiblica del Ecuador del 14 de
noviembre de 1910, ¥ publicada en el Registro Oficial N° 1392, del 20 de
Noviembre del mismo afio.

La Cruz Reia Ecustorianz &5 reconocida por ¢f Gobiemo del Ecuador, por ef
Comité Internacional de la Cruz Roja, el 10 de abril de 1923 y aceptada
como miembro de la Federacidn Internacional de Cruz Roja y de l1a Media
Luna Roja, el 9 de junio de 1923.

Segunda.-

La Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecuatoriana se regula por la Ley que la
constituyd, por los Convenias y Tratados Intemacionales i
aprobados por el Ecuador, y por estos Estatutos. Es una institucién de
derecho privado, posee personeria juridics propiz, Iz misma que iz gjerce
legal y juridicamente el Presidente Nacional y los Presidentes Provinciales
dentro de su jurisdiccidn. El Presidente Nacional podrd delegar -ticitz o
expresamente- a cualquiera de los Presidentes Provinciales sus competencias
dentro de sus respectivas jurisdicciones. Se rige de acuerdo con las
disposiciones del Titulo XXX, Libro Primero de la Codificacion del Codigo
Civil,

La Sociedad Nacional de Cruz Roje Ecuatoriana no tiene carécter politico,
religioso, étnico o confesional, tampoco ejercerd actividades de crédito o de
Comercio.
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Fjeree su actividad ¢n tode ¢f territorio couateriane, con la autenonta
necesaria y actuard en todo tiempo de acuerdo con los Principios
Fundamentales de la Cruz Roja y Media Luna Roja.

La Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecuatoriana ticne su domicilio ¢a ¢t
Distrito Metropolitano de Quito.

Art. 2.-

Lz Saciedad Nacional de 1s Cruz Reja Ecuatosiana s¢ adhiere 3 Ios Estanstas
del Movimiento, al Acuerdo de Sevilla, al principio de solidaridad y defensa
del Derecho Intemnacional Humanitario que une & todas las sociedades de la
Cruz Roja y mantendra con ellas, con el Comité Internacional de Ia Cruz
Roja y de la Federacion Internacional de Sociedades de 2 Cruz Roja y de 12
Media Luna Roja, relaciones estrechas.

Art. 3.~

La Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecuatoriana, por estar constiteidz en
virtud de Convenios Internacionales y contar con ¢l apoyo de los poderes
paiblicos, esteblecers relaciones permanemtes con el gobierno y sus diversas
instancias, segin la naturaleza de las mismas.

La Sociedad Nacione! de Cruz Roja Ecustorians, cuents con uma
organizacién nacional establecida en base a la legislacién ecuatoriana y se
adapta a la complejidad de los cambios ocwridos en nuestro pais y 2 escala
mundial. Sin perjuicio de mantener colaboracién con las autoridades
publicas, Iz Sociedad Nacional de 12 Cruz Roja Ecuatorians asegurard el
respeto al Derecho Internacional Humanitario, de acuerdo con la Misidn y

El respeto en todo tiempo por las autoridades publicas de Ja adhesion de la
Cruz Roja Ecuatoriana a dichos Principios, es una condicidn bésica para que
esta sociedad pueda cumplir su misién cabalmente.

Art. 4.~
Los acuerdos concertados con otras organizaciones o entidades piblicas o
privadas, se harin por escrito y no impondrén, de manera alguna, a ia

Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana, la obligacién de actuar en
contra de los Principios Fundamentales.
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Art. 5~

La Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecuatoriana, tiene por emblema, el
signo heraldico de la cruz roja sobre fondo blanco.

De conformidad con los Convenios de Ginebra de 1949 {y los Protocolos
adicionales de 1977), la ley del 3 de octubre de 1923 y el Reglamento de

1991 sobre el uso del emblema, cuyas disposiciones son vinculantes para la
Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana, sus Juntas Provinciales,

Cantonsles y Parroguiales, tendrén derecho 2 reclamar 2 cusiquier persons ¢
entidad que haga uso del nombre o ¢l emblema de la Cruz Roja.

TITULO I
FINALIDAD, OBJETIVOS GENERALES Y TAREAS ESPECIFICAS
Art. 6~

La Sociedad Nacional de l2 Cruz Roja Ecuatoriana, tiene por finalidad,
servir 2 la comunidad, de acuerdo al Derecho Internacional Humanitario y 2
los siguientes Principios Fundamentales del Movimiento:

1) HUMANIDAD.-

E! Movimiento Internacional de la Cruz Roja y de Ia Media Luna Rojz, al
que ha dado nacimiento la preocupacién de prestar auxilio, sin
discriminacién, a todos los heridos en los campos de batalla, se esfuerza,
bajo su aspecto internacional y nacional, en prevenir y aliviar el sufrimiento
de los hombres en todas las circunstancias. Tiende a proteger la vida y la
salud, asi como a hacer respetar a la persona humana. Favorece la
comprension mutua, la amistad, la cooperacién ¥ una paz duradera entre
todos los pueblos.

2) IMPARCIALIDAD.-

No hace ninguna distincién de nacienalidad, razs, religién, condiciéa social
ni credo politico. Se dedica tmicamente a socorrer a los individuos en
proporcién con los sufrimientos, remediando sus necesidades y dando
prioridad a las mas urgentes.

3) NEUTRALIDAD.-

Con el fin de conservar la confianza de todos, el Movimiento se abstiene de
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tomar parte en fas hostilidades y, en todo tempo, en las controversias de
orden politico, racial, religioso e ideolégico.

4} INDEPENDENCIA.-

El Movimiento es independiente. Auxiliar de los poderes piiblicos en sus
actividades humanitarias y sometido a las leyes que rigen los paises
respectivas; las Sociedades Nacionales deben, sin embargo, conservar una
autonomia que les permita actuar siempre de acuerdo con los principios del
5) CARACTER VOLUNTARIO.-

Es un movimiento de socorro voluntario y de cardcter desinteresado.

6) UNIDAD.-

En cada pais, solo puede existir una Sociedad de la Cruz Roja o de 1a Media
Luna Roja, que debe ser accesible a todos y extender su accién humanitaria
a la totalidad del territorio.

7) UNIVERSALIDAD.-

El Movimiento Internacional de la Cruz Roja y de la Media Luna Roja, en

cuyo seno todas las Sociedades tienen los mismos derechos y el deber de
ayudarse mutuamente, s universal,

7.- FINES Y OBJETIVOS:

La Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecuatoriana tiene como objetivo
principal, el prevenir y aliviar con absoluta imparcialidad, los sufrimientos
delosgmposhumanosvuhmmhl:s,smdmcnnuménpormouvosda
nacionalidad, raza, sexo, religién, idioma, clase u opinién politica.

El objetivo de la Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecuatoriana estd en
relacién con el proceso por el cual, las comunidades, las familias y los
mdmdmssefmtaiecmpuedenvivirvidasmplemsypmdwdmy
llegar a ser menos vulnerables, a través del fortalecimiento comunitario
vincutado al desarrolio institucional.

Dentro de este marco, son tareas especificas de la Sociedad Nacional de
Cruz Roja Ecuatoriana:

a) Actuar en casc de conflicto armado, preparindose en tiempos de paz
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Are 8-

b}

<)

d)
e)
f)

h)

para actuar en todos los terrenos previstos por los Convenios de Ginebra

y a favor de todas las victimas de la guerra, tanto civiles como militares;

Contribuir al mejoramiento de Ia salud, a la prevencién de las

enfermedades y 2l alivio de los sufrimientos;

Organizar dentro de su Plan Nacional de Desarrollo, los servicios de

socorro de emergencia a favor de las victimas de desastres, sea cual

fuere Su Causa;

Instruir a la poblacién en la manera de reacciopar frente a un desastre,

sea cual fuere su causa;

Fomentar la participacién de nifios, nifias y jovenes en las actividades de

Cruz Roja;

Propagar los Principios Fundamentales del Movimiento y el Derecho

Internacional Humanitario, 2 fin de desarrollar entre la poblacién, y

sobre todo entre los nifios, nifias y jévenes, los ideales humanitarios;

Reclutar, instruir y asignar el personal necesario para asumir sus

responsabilidades;

Exigir de los poderes piblicos, el respeto al Derecho Internacional

Humanitario y proteger el emblema de la Cruz Roja y lfos owos

emblemas protegidos en los Convenios de Ginebra y sus Protocolos

adicionales;

Priorizar lz atencién 2 los sectores vulnerables identificados en su Plan
Nacional de Desarrotfo.

La Socieded Nacional de Iz Cruz Roja Ecuatoriana se sujctard 2 2
legislacion nacional vigente, a2 los respectivos érganos de control, a los
Convenios de Ginebra, los protocolos adicionzles a los Convenios de
Ginebra y todos los tratados internacionales, reconocidos por el Estado
Ecuatoriano.

Art. 9.-

La Sociedad Nacional de 12 Cruz Roja Ecuatoriana en caso de recibir
subvenciones presupuestarias del Estado, se someterd a la supervision de la
Contraloriz General del Estado y a la normativa legal aplicabie.

TITULOC I

LOS MIEMBROS
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Art10.-

La afiliacién 2 la Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecuatorianz ¢std abierta a
todas las personas, sin discriminacién por motivos de raza, sexo, creencias
religiosas, idi : ial y opini polii

La afiliacién sc la hard mediante una solicitud del interesado, dirigida al
Presidente de la respectiva jurisdiccién. quien pondrd a conocimiento del
Directorio Nacional, para su aprobacidn, debiendo poner a conocimiento del
Ministerio de Bienestar Social, para su registro.

Art 11~

Los miembros de 12 Red Territorial de Iz Sociedad Nacional de Cruz Roja
Ecuatoriana se organizan a través de las Juntas Provinciales de: Azuay,
Bolfvar, Cafiar, Carchi, Chimborazo, Cotopaxi, El Oro, Esmersidas,
Galépagos, Guayas, Imbabura; Loja, Los Rios, Manabi, Morona Santiago,
Napo, Orellana, Pasteza  Pichincha, Sucumbios, Tungurehua y Zamora
Chinchipe, y las demas que se crearen en el futuro.

Art. 12.-

Lps miembros gue integran la Sociedad Nacional de Cruz Roja
Ecuatoriana son activos, suscriptores u honorarios.

a)} Son miembros actives, las personas gue han decidido prestar sus
servicios voluntarios en uno de los programas de Cruz Roja
Ecuatoriana v has sido aceptadas v estan registradas como tales, en
su directorio respectivo.

b} Som miembros suscriptorss, aqucilas personas que pagen &= cuotz
anual establecida por el Directoric Nacional y/o Juntas Provinciales,
Cantonales y Parroquiales.

¢) Son miembros honorarios, las personas naturales y/o juridicas 2
quienes ¢l Directorio Nacional o Juntas Provinciales confieren ese
titulo, en consideracién a Jos servicios excepcionales prestados 2 la
Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana.

No serd acepiada una persona que fuviere Ia intencidn ¢ sor miembro de fa
Sociedad Nacional por las siguientes causas:

1.- Mantener o haber mantenido un comportamiento incompatible con los
Principios Fundamentales del Movimiento o la misién institucional de la
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Craz Reja Ecustoriana;
2.- Mantener o haber manifestado un enitentamiento o animadversién
respecto 2 fa Cruz Reja Ecuatoriana

3.- Haber sido condenado por haber cometido delitos doloses.
Axt. 3.~
Los mismbros activos Henen las siguiontes oblizaciones:

2} Adherirse v difundir los Principios Fundamentaies del Movimicnto
de la Cruz Roja v Media Luna Roja;

b} Promover la lsbor de lz Sosieded Maciopal de lz Cruz Ruja
Ecuatoriana;

o} Coneoer y cumplir los Estatutos y Reglamentos;

d) Participar activamente en la labor de la Sociedad Nacional;

2) Respetar y cosdyuvar a Ja proteccién del Embiema de la Cruz Reja y
los otros emblemas protegidos en los Convenios de Ginebra y sus
Protocolos adicionales; .

f) Desempefiar los cargos y cumplir las comisiones que le fueren
asignadas.

Art. 14.-
Loz miembros actives tienen ios siguientes derechos:

3} Elegir a los 6rzanos de gobieme y ser slegides para imegrar dichac
instancias;

b} Pamicipar v votar oo las reunionss de las asambless locales y, en casa
de ser elegidos, participar en los niveles més altos de la organizacion;

¢} Formular propuestas v sugerencias amie lac instancias respectivas de
ta Cruz Roja Ecuatoriana, a nivel Provizeial, Cantonal y Parroquial.

d} Recibir capacitacidn, apovo y proteccidn, en ¢l desempefic de sus
actividades dentro dej Movimiento.

Artis-
Lz pérdida de la condicidn de miembro se produce por

Separacion volurtaria en cualguier momento, comunicando su decision por
escrito, al Presidente de su jurisdiceidn; por exclusién y por fallecimiento.
1os Diirectorios Provinciales, Cantonales v Parroquiales, pueden separar 2 un

miembro por causa grave y comunicar inmediatamente al interesado; pero
todo miembro, tujete de separacin, puede recursir al Directorio MNaciopal,
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cuya decisién tendré cardeter definitivo y desvinculante.

Se considerard causa grave y motivadora de separacion, toda manifestacion
incompatible con los Principios Fundamentales del Movimiento.

El Directorioc Nacionsl cstablecerd un reglamente que wogule €
procedimiento de recurso, con el fin de gerantizar que éste sea justo y de
acuerdo a las normas de la Institucién.

Los Directivos Nacionales y Provinciales serén juzgados y sancionados por
la Asamblea Nacional, ordinaria o extraordinaria.

La Comisién de Disciplina tratara los casos de indisciplina de los miembros,
de conformidad con el Reglamento General

La condicién de suscriptor, se pierde autométicamente, si transcurridos doce
meses, no se remueva la suscripcién. El miembro suscriptor recibird un
recordatorio de que debe renovar su suscripeidn, un mes antes de que ésta
expire.

Art. 16~
Los miembros suscriptores y honorarios tienen las siguientes obligaciones:

2). Adherirse v difundir los principios fundamentalcs del Movimicato de 12
Cruz Roja y de la Media Luna Roja;
b) Promover Iz Iabor de iz Sociedad Nacional de la Cruz Roje Ecuatoriana;
¢) Respetar y coadyuvar a la proteccion del emblema de Ia Cruz Roja y los
oiros emblemas protegidos en los Convenios de Ginebra y sus Protocolos
adicionales;
d) Ser4 obligacién sélo de los miembros suscriptores el pagar sus cuotas.
Los miembros suscriptores y honorarios tienen el derecho de participer en
todos los actos de la Sociedad Nacional de la Cruz Roja a los que fueren
invitados.

Art. 17.-

La organizacidn debe comumicar al Ministerio dc Bienestar Social, del
ingreso, salida y exclusién de miembros para su registro.
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TITULO TV
BE LOS GRGANOS DE GOBIERNG NACIONALES
Art. 18-
Son érganos de gobieme nacionales de la Cruz Roja Ecuatoriana:

a) Asambles Nacional
b) Directorio Nacional

SECCION PRIMERA
ASAMBLEA NACIONAL
Art, 19.-

La Asambies Nacional 5 12 2utoridad méxima en e gobiemo de iz Sociedad
Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana y estd integradz por los siguientes
micmbros:

a) El Presidente Nacional de la Cruz Roja Ecustoriana.

b) Dos Vicepresidentes de la Cruz Roja Ecuatoriana.

<) Los Presidentes de las Juntas Provinciales y un delegado de cada
Junta Provincial, elegido por el Directorio de la Junta Provincial
respectiva,

d) Seis vocales principales del Directorio.

Todos tendrédn voz v voto, y ninguna Junta Provincial podrd representar a
otra.

Los vocales del Directoric Nacional, serén elegidos por la Asamblea con el
siguiente procedimiento:

a} Dos con criterio de representacion nacional;
b) Cuatro con criterio de representacién zonal, de acuerdo con la siguiente
etitctdn:

Zona 1: Esmeraldas, Carchi, Imbabura, Sucumbios y Orellana

Zona 2: Galapagos, Manabi, Pichincha, Tungurahuza y Napo

Zoua 3: Guayas, Los Rios, Bolivar, Cotopaxi, Chimborazo y
Pastaza

Zons 4: E} Oro, Cafiar, Azuay, Loja, Morona Santiago ¥
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7 Chinchive.

Las respectivas zonas presentarén los candidatos para ia eleccidn por la
Asamblea Nacional.

Art, 18-

San atribuciones de la Asamblea Nacional:

a)

b)
°)

)
o

f)
g

b)
i)
i)

k)
b

-]

Art. 21~

Aprobar y evaluar el avance del Plan Nacional de Desamrollo y planes
operativos anuales;

Definir fa politica y desarrolio de Ia Cooperacién Internacional
Definir la politica de captacién de recursos de la Cruz Roja
Ecuatoriena;

Examinar y aprobar el presupuesto nacional de la Cruz Roja
Ecuatoriana y sus modificaciones, a propuesta del Presidente;

Dictar las politicas por las que se rige la Sociedad Nacional de la
Cruz Roja Ecuatoriana;

Orientar e impuisar 1a obra de Cruz Roja en todo el pais
Aprobar y modificar el Estatuio de Iz Soc:edadNamonal de la Cruz
Roja Ecuatoriana;

Resolver todos los problemas de importancia que le sean sometidos,
tanto por el Directorio Nacional como por las Juntas Provinciales;
Autorizar la instalacién de las nuevas Juntas Provinciales, asi como
reorganizar las que requieran esa medida;

Elegir cada 4 zfios, al Presidente de la Cruz Roja Ecuatoriana, a dos
Vicepresidentes y seis vocales principaies y sus respectivos
suplentes, del Directorio Nacional, para lo cual deberé observarse lo
previsto en ¢l articulo 69 del presente instrumento;

Conocer y pronunciarse sobre el informe anual del Presidente de la
Sociedad Nacional de 12 Cruz Roja Ecuatoriana;

Conocer y pronunciarse sobre ¢l informe anual financiero;

Conocer y en su caso sancionar, de acuerdo con los procedimicnios
establecidos en el Reglamento General, las conductas de los
miembros del Directorio Nacional que sean contrarias 2 las normas y
2 los principios rectores de la Sociedad Nacional;

Pare remover al Presidente v/o Vicepresidente de la Sociedad
Nacional de Cruz Roja Ecuatoriana seré necesario contar con €l voto
de las dos terceras partes de sus miembros de confermidad al
reglamento.

La Asambiea Nacional se reuniré ordinariamente y en forma rotativa cada 6

10
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meses, en la fecha v fugar que designe la Asamblea anterior,

La convocatoria la hard el Presidente de la Cruz Roja Ecuatoriana, con
treinta dias de anticipacién.

Art. I1.-

Se podré convocar a Asambiea Nacional Extraordinaria, cuando haya
urgencia de resolver asuntos importantes 2 juicio del Presidente, 0 2 solicitud
del 50% mas 1 de los miembros del Directorio Nacional o a solicitud escrita
de por io menos el 30% de las Juntas Provinciales

Art 23~

Lz Asamblea Nacional estard presidida por el Presidente de Iz Sociedad
Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana.

Para la instalacién de la Asamblea Nacional, se requiere ia mavoria simpie
de sus miembros. De no existir el quérum reglamentario, la asamblea se
instalard validamente dos horas después, con un qudrum deliberativo minimo
de un 30% de sus miembros y tomard decisiones por mayoria simple,
particular gue debe constar en fa convecataria.
Art. 24..

Las decisiones en cada sesion de Asambiea, son adoptadas por mayoria
simple, salvo que este estatuto disponga mayoria especial para determinadas
decisiones. Los votos nulos no se compataran para la determinacién de las
mayorias. Los votos en blanco y las abstenciones se registrardn para
establecer las posiciones de los votantes y acreditar la transparencia de las
resoluciones. La abstencidn seré considerada como ausencia para efectos de
votacion.

SECCION SEGUNBA
DIRECTORIC NACIONAL

Art. 25.-

El Directorio Nacional serd el érganc de gobiemo, en receso de la Asamblea
Nacional, y estard integrado de ia siguiente manera:

a} E! Presidente de {a Cruz Roja Ecvatoriana

164



b} Dos Vicepresidentes de la Cruz Reja Ecuatoriana
¢) 6 Vocales principales o su respectivo suplente
d) Ei/ia directora General serd el secretario nafo, solo con voz

Los miembros de todo drgano directivo de cualquier nivel en la Sociedad Nacional
deben actuar solamente en interés de la Cruz Roja Ecuatoriana. En caso de que uno
de dichos miembros sea candidsto sn procesos electorales de cardoter politico o al
interior de un partido politico, o sea designado para una posicién estatal de cardcter
politico o en una posicién directive dentro de un partido politico, dicho miembre
debe renunciar 2 sus funciones directivas en la Sociedad Nacional, previo un
proceso determinado por el Directorio Nacional.

Art. 26.-

Son atribuciones del Directorio Nacional:

a)

b)
<)
d)
<€)

9

2)
h)
i)
)

k)
Y

Supervisar la administracién de los bienes de la Sociedad Nacional de la
Cruz Roja Ecuatoriana; y fiscalizar sus cuentas, debiendo contratar
auditorias externas parz el efecto;

Veiar por el cumplimiento de las normas de la institucién;

Fomentar el desarroilo de 1as Juntas Provinciales;

Cumplir las resoluciones de la Asamblea Nacional;

Presentar a la Asambiea Nacional, las recomendaciones que juzgare
convenientes;

Estudiar las modificaciones que requiera el Estatuto y someterias a
consideracion de las Juntas Provinciales y a la aprobacion de la
Asambiea Nacional, con 2l respectiveo informe;

Dictar los reglamentos de aplicacién general, déndolos 2 conocer a las
Jumtas Provinciales

Crear y suprimir las Comisiones que considere oportunas, y regular su
funcionamiento;

Conocer y resolver los asuntos que las Juntas Provinciales le sometan 2
su consideracidn;

Otorgar condecoraciones y otras distinciones, a personas e instituciones

meritorias;

Nombrar al Director General y removerlo si asi lo estimare;

En caso de guerra, epidemias o catéstrofes, el Directorio Nacional es el
6rgano coordinador de fas labores de Ia Sociedad Nacional de Ia Cruz
Roja Ecuatoriana y sus resoluciones obligan a toda su red territorial y a
Tos programas operativos nacionaies;

m) Las demas que le sefialen este Estatuto y los Reglamentos.

Art. 27~

El Directoric Nacional sesiomard ordinaniamente cada mes ¥y

12
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extraordinatiamente cuando ias necesidades o exigicran, a juicio del
Presidente de la Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana o a solicitud
de 1z mayoria de los miembros del Directorio. La convocatoria Ia hard el
Presidente de la Cruz Roja Ecuatoriana, con cincos dias de anticipacion.

Art, 28.-

E! Directoric Naciona!l podré sesionar con la mayosia de sus miembros y
tomaré decisiones por mayoria simple.

SECCION TERCERA
EL PRESIDENTE Y LOS VICEPRESIDENTES
Are. 29~

El Presidente es l méximo personero de lz Sociedad Nacional de la Cruz
Roja Ecuatoriana y responsable ante la Asamblea Nacional, de velar porque
la Cruz Roja Ecuatoriana sc mantenga ficl a sus objetivos principaics y
ejerza sus funciones de conformidad a lo estipulado en el Art.7 del presente
Estatuto, Actita bajo la autoridad de l2 Asamblea Nacional y del Directorio
Nacional, para orientar las actividades de conformidad con las decisiones
adoptadas por los Grganos de gobierno y para velar por su buen
funcionamiento.

Para ser Presidente, se requiere ser ecuatoriano, tener minimo 35 afios de
edad y haber sido miembro activo de la Cruz Roje, en cualquier lugar de la
Repiiblica, por lo menos duranie 3 afios anteriores a la fecha de la eleccidn.

Art. 30~

a) Ejercer ls representacién legal, judicial y extrajudicial de l2 Sociedad
Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana ante el gobiemno ecuatoriano y
otras instancias piblicas y privadas, asi como en las relaciones con los
demés componentes de la Cruz Roja y Media Luna Roja;

b) Convocar y presidir las sesiones de la Asamblea Nacional y Directorio
Nacional, en las que tendré voto dirimente, en los casos de empate;

¢) Presentar a la Asamblea Nacional, un informe sobre la situacién de la
Cruz Roja Ecuatoriana, cuando ésta se reiina;

d) Coordinar a nivel nacional, el trabajo de los érganos de la Cruz Roja
Ecuatoriana;

13
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¢} Dirigir ¢l fancionamiento de la Institacion y vigilar ef adecuado uso de
los recursos econdmicos;

f) Firmar acuerdos, Convenios ¥ COmMprOMISos Con oiras personas naturaies
ylo juridicas, como representante legal de la Sociedad Nacional de ia
Cruz Roja Ecuatoriana;

g} Ratificar o rechazar el nombramiento de los Directores Departamentales,
coordinadorss nacionales v personal administrativo nacional;

h) Desempeiiar cualquier otra funcién que le confien la Asamblea Nacional
o el Directorio Nacional.

Art. 31~

LothceprwdenxcsdelaSocwdadNacmnaldclaszRo)aEcuatonana,
serdn elegidos y cesados por la Asamblea Nacional. Los Vicepresidentes
asumen las funciones que expresamente les delegue el Presidente de la
Institucién, sustituyéndole en caso de ausencia, dimisién, vacancia o
enfermedad, en el orden de eleccion. Serdn miembros de la Asamblea
Nacional y Directorio Nacional.

Los requisitos pare ser clecto Viccpresidente, serdn fos musmos que S¢
estipulan para el Presidente.

TITULOV
DE LOS ORGANGS DE GESTION
Art. 3Z-

Son drgancs de gestidn de Iz Sociedad Nacional de Iz Cmuz Reja
Ecuatoriana, a nivel nacional, los siguientes:

e Director General
b. Directores Nacionales y coordinadores de Programas y de Oficinas
Macionales
Are 33~

El Director General es el responsable de la coordinacién y gestionm de la
Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana. Son sus atribuciones:

8} Aplicar las resofuciones de la Asamblea Nacional, Directorio Nacional ¥
Presidencia, cumpliendo con los mandatos que se le asignen.

b) Coordinar la actividad general de los érgancs de gestién de la  Sociedad
Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana.
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¢} Fomu!admmommla&wioyenmm,emrﬁnaﬁosde =
institucién, las liquidaciones de los ejercicios econémicos ¥ de las cuentas
mahmmmmmymmdmmmm.

d) Realizar actos de administracién de la Sede Nacional de la Cruz Roja
Ecuatoriana.

€) Ser secretario nato de la Asamblea Nacional y del Directorio Nacional

£y Coordinar el Comité Técnico

g) Las demés funciones que le sean asignadas por los érganos de gobierno y
Presidencia.

h) Nombrar a los Directores Departamentales, Coordinadores nacionales ¥
personal administrativo nacional.

Art. 34.-

Los Programas y Oficinas Nacionales de Ia Sociedad Nacional de la Cruz
Roja Ecuatoriana, contardn con Directores y Coordinadores como
funcionarios responsables, y sus atribuciones estardn establecidas ea fos
reglamentos respectivos.

Art, 35.-

El Comité Técnico seré el organisma asesar de los érganos de gobiemno de la
Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana. Se reuniré cada 15 dias, por
convocataria del Director General v estard integrado por los Directores ¥
coordinadores Nacionzales de los programas operativos aprobados en el Plan
Nacional de Desarrolio v los responsables de las Oficinas Nacionales de
Cruz Roja Ecuatoriana.

Art, 36~
Son atribacicnes del Comité Técnico:

a}mhmh&bspmgmsapemimmm.
regionales y de las oficinas nacionales.

b) Apoyar y asesorar ¢l funcionamiento de los equipos técnicos
regionales y provinciales.

¢} Las demds funciones que fe scan asignadas por los Organos de
Gobierno v la Presidencia de la Sociedad Nacional de la Cruz Roja

168



TITULG Vi
BE L.A ORGANIZACION TERRITORIAL
SECCION PRIMERA
ORGANGS DE GOBIERNG Y GESTION
Are 37.-

Para el complimiento de sp finalidad, objetivos gemerales y tareas
especificas, la Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana se organizard
2 través de unz estructura institucional, acorde con la red territorial, que
obedece a la division politica - administrativa del Estado Ecuatonianc

Las Justas Provinciales, en virtud del Anticulo [, numeral sepumdo del
presente estatuto, ejerceran la representacion legal, dentro de su respectiva
Mam&mmym&mm
y financiera, sin perjuicio de lo cual deberd prevalecer el principio
fandamental dc Unidad de [a Socicdad Nacional de Iz Cruz Roja
Ecuatoriana.

La Sociedad Nacional de Iz Cruz Roja Ecuatorians, impulserd medisms s
descentralizacidn y la desconcentracidn, el desarrollo de su red territorial, 2
partir de las capacidades v vulnerabifidades de cada uno de sus componentes.

Las Juntag Provinciales rendirdn anuaimente, en la época que determine el
Reglamemo informes financieros razonados y documentados sobre sus
ingresos y egresos al Directorio Nacional. E! Directorio
Nacional aprobard o improbard dichos informes; asi mismo, adoptard ¢l
modelo de presentacidén de éstos informes, de tal manera que se pueda hacer
la consolidacidn de los informes de las Funtas Provinciales y producir un
informe 2 nivel nacional. Medidas semejantes adoptarén las Juntas
Provinciales respecto de las Cantonales y las Juntas Cantonales respecto de
las Parroquiales,

Los Directorios Provinciales entregarin sus presupuestos anuales para el
siguiente afio al Directorio Nacional para su aprobacién y consofidacion a
nivel nacional. Medidas semejantes adoptarin las Juntas Provinciales
respecto de las Cantonales y las Juntas Cantonales respecto de las
Parroquiales.
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Are. 38

El gobiemo de {a red territorial de {2 Sociedad Nacional dt la Cruz Reja
Ecuatoriana, estard a cargo, en su orden de jerarquia de:

a) Asembleas provinciales, cantonales y parroquiales
b) El Directorio de la Juntas provinciales, cantonales y parroquiales

AYE 39~
Los drganos de gestion de Ia red temitorial, son los sigwientes:
&)y Comités téenicos provinciales, cantonales y pastoguiales
b) Directores y coordinadores de programas operativos locales
SECCION SEGUNDA
ASAMBI EAS PROVINCIALES, CANTONALES Y PARROQUIALES
Art. 48~
El grganigmo méximo de gobicrno de cada unz de las instancias de laecd
territorial de la Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana son, en su
orden: Iz Asamblea Provingial Cantonal v Parroquial.
Art. 41.-
Constituirén la Asamblea Provincial, Cantonal o Parroguiai:
Los miembros activos, mayores de 18 afios, que hubieren sido aceptados, por
lo menos con seis meses de anticipacién e inscritos como tales en los
registros de la red territorial de la Cruz Roja Ecuatoriana, a nivel Provincial,
Cantonal o Parroguial.
Tendrén voz y voto en las Asambleas Provinciales:
2} El Presidente de la Cruz Roja Provincial, que lo serd de la Asamblea.
b) Los miembros del Directorio Provincial.
¢} Los Presidentes de las Cruces Rojas Cantonales y un delegado de sug
Directorios
d) Un delegado de los voluntarios de todos los programas operativos que
funcionen en cada cantén, incluyendo las cabeceras provinciales.

17
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Bl Director General o Secretario de fa Cruz Roja Provincial serd ef seerctario
de la Asamblea Provincial, y tendré solo voz.

En las Asambieas Cantonales y Parroguiales, tendrén derecho 2 voz ¥ voto
todos los miembros activos inscritos en el registro correspondiente

Los Directorios Provinciales, Cantonales y Parroquiales, deberdn estar
integrados a base del siguiente sistema de representacion:

Art. 42.-

a} Todas ias zonas Geograficas de la jurisdiccién

b) Género

¢} Un representante de cada uno de los programas que existen

d) Representantes de las poblaciones y/o grupos beneficiarios de los

programas en la jurisdiccidn

Son atribuciones de la Asambiea Provincial, Cantonal v Parroquial:

)

b)

<)

d)
€)
)

2
Art. 43.-

Dictar las disposiciones generales para que la Sociedad Nacional
de la Cruz Roja Ecuatoriana cumpla su finalidad, en su jurisdiccion
respectiva;

inar y aprobar sobre el informe anual, administrativo y
financiero, del Presidente de la Cruz Roja Provincial, Cantonal o
Patroquial;

Elegir cada 4 afios al Presidente, dos Vicepresidentes, y los vocales
prncipales, con sus respectivos suplemtes, del Directorio
Provincial, Cantonal y Parroquial, respectivamente, quienes podrén
reelegitse de conformidad con el articulo 69 del presente
instrumento;

Resolver sobre fos asuntos de importancia que le sean sometidos
por los érganos de gobierno de las cruces rojas provinciales,
cantonales y iales;

Impulsar y evaluar los planes de Desarrolio Institucional;
Impulsar v evaluar los planes de desarrolio local y los planes de
Cooperacion Internacional, para su jurisdiccion;

Dictar el reglamento interno de su respectiva Junta.

Las asambleas podrén ser ordinarias o extraordinarias.

Las Asambieas ordinarias se reunirin una vez por afio. Estas serdn
convocadas por el respectivo Presidente, con quince dias de anticipacién, por

8
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medio de un comunicado piblico, ¢n ¢f medio impreso de mayor circulacién
provincial o local.

Las Asambleas extraordinatias podran ser convocadas por ef Presidente, ¢
por solicitud del 50% de miembros de la Jumta Provincial, cantonal o

parroguial.

Art 44~
La Asamblea estars presidida por el Presidente de Ia Junta respectiva.
Para la instalacion de la Asamblea, se requiere la mayoria de sus miembros.
En caso de que 1o se consiguiera tal mayoria, ¢l Presidente convocaré a una
segunda reanidn dos horas después, con un guérum deliberativo minimo de

un 30% de sus miembros y tomara decisiones por mayoria simple, particular
que constaré en la convocatoria.

SECCION TERCERA
DIRECTORIOS PROVINCIALES, CANTONALES Y PARROQUIALES
Art. 45~
Los Directorios de las Juntas Provinciales, Cantonales v Parmroquigles son
érganos de gobierno, encargados de fomentar y desarrollar el programa de
accidn de la Sociedad Naciona! de 1a Cruz Rojs Ecuatoriana, en su respectiva
jurisdiccién.
Art, 46~
La conformacidn de los directorios de las Juntas Cantonales y Pamoguiales. s¢
harén de acuerdo a las resoluciones que sobre este aspecto, tome el Directorio
Provincisl respectivo.
Art. 47~
Los Directorios Provinciales fomentarén la organizacidn cantonal y parroguial
de la Cruz Roja. En la capital de las provincias, no existird un Directorio
Cantonal. Las funciones del mismo, las asumiré el Directorio Provincial.
Art. 48.-

Los Directorios Provinciales, Canténales o Parroguiales estaran integrados
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-

por:

a) El Presidente

b) Dos Vicepresidentes

¢} Presidestes de las Juntas Canténales

d) 3 Vocales principales, como minimo, o sus respectivos suplentes.

Art, 49~

a) Representar mstmmonalmmte a la Cruz Roja Ecuatoriana en su
regpective jurisdiccion.

b} Dar cumplimiento 2 las disposiciones de la Asamblea Nacional, del
Directoric Nacional, Presidencia Nacional y de iz Asemblea
Provincial;

¢} Mantener relaciones con los (rgancs pacionales de gobierno y
gestion, y las otras Juntas Provinciales;

d) Establecer el programa de actividades, conforme a los fines de la
Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana y al Plan Nacional de
Desarrollo, en relacion con las necesidades v condiciones de su
respectiva jurisdiccion;

¢} Nombrar a los Directores y coordinadores de los programas, a
propuesta del Presidente;

f) Conocer las apelaciones que se presenten en las resoluciones de los
organismos Cantdnales y Parroguiales;

g) Contratar auditorias externas, cuando sean necesarias, por lo menos
unz vez durante ei periodo, de conformidad con & Arnt 60 del
presente Estatuto;

h}y Autorizar al Presidente, fa suscripcién de convenios y contratos, de
acuerdo a las normas presupuestarias;

Art, 58.-

Las eleccioncs de fos miembros del Directorio de las Juntas Cantonales v
Parroquiales, se realizardn con la presencia del Presidente Provincial o su
delegado, Miembro del Directorio de la Junta Provincial.

Art. 51.-

Los Directorios Provinciales, Cantonales y Parroquiales, se reunirdn por ko
menos cada 30 dias y extraordinariamente cuando lo convoque el Presidente
o la mayoria absoluta, de sus miembros

La convocatoria la realizard el Presidente de la Junta, con 48 horas de
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Art. 51~
El Directorio Provincial serd presidido por el Presidente o quien lo subrogue.

Para lz instalacién, se requiere mayoriz de sus miembros y se tomaré
decisiones por mayoria simple, particular gque deberd conmstar en la
convocatoria.

SECCION CUARTA
DE LOS PRESIDENTES, VICEPRESIDENTES ¥ COMITES
Art, 53,

El Presidente de fa Junta Provincial, Cantonal ¢ Pamoquial, e Iz méxima
autoridad de la Cruz Roja Ecuatoriana, en su respectiva jurisdiccidn.

Para ser clecto Presidente o Vicepresidente, se requiere tener fa edad minima
de 30 afios y haber sido miembro activo, por lo menos 3 afios, salvo cuando
se trate de Juntas de reciente creacida.

Art. 54~
Son atribuciones de los Presidentes provinciales, cantonales y parroquisies:

a) Ejercer la representacién legal, judicial o extrajudicial en su
jurisdiccién para todos los actos en que intervenga, de los cuales serd
personalmente responsable.

b) Convocar y presidir las sesiones del Directorio, en las que tendréd
voto de calidad.

¢) Presentar un informe de labores, cada vez que el Directorio se retina

d) Presentar anualmente, un informe de actividades con su amexo
financiero a la Asamblea de su jurisdiccidn.

¢) Coordinar e] trabajo de los 6rganos de Cruz Roja Ecuatorianz, en su
jurisdiccion.

f) Dirigir el funcionamiento de la Institucion y vigilar el adecuado uso
de los recursos econdmicas.

g} Desempefiar cualquier otra funcién que le confie la Junta respectiva.

24
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Are, 55~

Los Vicepresidentes de ios directorios provinciales, camtonales y
parroquiales, serdn elegidos v cesados por la Asamblea Provincial, Cantonal
o Partoguial.

Asumirin las funcionss que expresamente les delegue of Presidente
provincial, cantonal o parroguial, sustituyéndole en caso de ausencia,
dimision, vacante o enfermedad, en el orden de eleccion.

Seran miembros de la Asambiea provincial, cantonal y parroguial.

Art. 56.-

Los Directorios de las Juntas Provinciales, Cantonales y Parroguiales,
nombrardn un Comité Técnico que estard compuesto por los Directores y
coordinadores de programas operativos.

Se reunird cada quince dias, bajo 1a coordinaciéon del Director General

Provincial, en caso de existir, o d¢ wno de sus miembros,
Programari y evaluaré la marcha de los programas en su jurisdiccién.
El Comité Técnico serd un degano asesor de 1z Junta Provincial, y de las
Juntas Cantonales y Parroquizales.
TiTULO VE
DE LAS ESTRUCTURAS DEL VOLUNTARIADO

Art. 57.-

Los y las voluntarios del Comité de Damas, Socorrs, Juventnd, Difusidn,
Salued y Desarrollo Comunitario conformarén la estructura del voluntariado
de la Sociedad Nacional de la Cruz Roja Ecuatoriana, con iguales derechos y
obligaciones y sin que puedan alegar independencia frente a la Sociedad
Naciona! de 1a Cruz Roja Ecuatoriana.

Sus objetivos, tareas y conformacién, serdn determinados en el Plan
Nacional de Desarrollo de la Sociedad Nacional y en los Reglamentos
Nacionales de cada uno de los programas y oficinas nacionales.
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Art, 58~

Los Comités de Damas Voluntacias formarén parte del Programa Nacional
de Salud.

TITULO VI
RELACIONES FINANCIERAS Y BE CONTROL

M 9}'

Las Juntes Provinciales gozacén de autonomia administeativa, econdmics y
financiera. Cada Junta elaborard su presupuesto anual y administrard sus
recursos, los mismos que serdn utilizados en el ejercicic de sus respectivas
atribuciones.

Los Directorios Parroguiales serdn responsables amte fa respectiva funta
Cantonal, Jos Directorios Cantonales serén responszbles ante la respectiva
Junts Provincial y los Directorios Provinciales serdn responsables ante el
Directorio Nacional del manejo econdmico financiero.

Are, 66~

Los bienes adguiridos serén de propiedad de la Sociedad Nacional de la Cruz
Roja Ecuatoriana, sean de la sede nacional o de la Jumta Provincial

icnte. Estos bienes no podrén ser veadidos, traansferidos, tii
hipotecados, sin la autorizacién de la Asamblea Nacional o de las Asambieas

Art. 61~

El usufructo de estos bienes, asi como los fondos provenientes de las cuotas
de los socios, de las asignaciones fiscales, municipales o de otra procedencia,
de los impuestos creados o que se crearen, de los productos de los actos
sociales, loterias, especticulos, de los servicios industrizles que se crearen
con fines sanitarios, legados, donativos, derechos de inscripcidn, etc. serén
de propiedad de Iz sede nacional o de la Junta Provincial correspondiente.

Art. 62.-

Los fondos extreordinarios procedentes de domativos hechos con fines
determinados, asi como los fondos recaudados con los mismos fines por el
Dizectorio Nacicnal, las Juntes Provinciales, Centonales y Parroquiales,
seran utilizados por las mismas, de acuerdo z Ia voluntad de los donantes.
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La Cruz Roja Ecuatorizna no aceptard donatives directamente procedentes
de ingresos devengados por actividades contrarias a los Principios
Fundamentales. Puede recibir con caricter de mandataria o depositaria de
fondos en fideicomiso o asignados a un fin particular, siempre que su
asignacidn corresponda a las lineas generales de sus objetivos ¥ no infigia
los principios fundamentales.

ATe. 63~

Todos los Grgancs de gobiemo y de pestion, de la Sociedad Nacional de s
Cruz Roja Ecuatoriana, estaran sujetos a un sistema de control de cucmasy
mansjo del patritnonio. Para esie efecto, el Directotio Nacional y los
Directorios Provinciales, designardn una empresa especializada o persona
calificada, que realizard unz aunditoria de las cuentas, 2o s imbito
respectivo, por lo menos una vez, durante el periodo.

Art. 64.-

La Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecuatoriena tendrs una Comisida Nacional
de Finanzas, conformada por tres miembros elegidos por la Asamblea
Nacional, de conformidad con lo que esiablece el Reglamento General,

La Comisién Nacicnal de Finanzzs examinai la regularidad de! maozie
financiero de la Sociedad Naciona! en sus diversos niveles. Sus funciones
seran precisadas por el Reglamento General.

La Sociedad Nacional de Cruz Roja Ecustoriana estard también sujeta x un
sistema de control externo de sus cuentas y de su manejo patrimonial. Para
este efecto el Directorio Nacional buscard una empress especializada que
realizard una auditoria de las cuentas de lz2 Sociedad Nacional en su
conjanto, por 1o menes una vez cada dos afios.

Las Juntas Provinciales a su vez establecerén el método mis adecuado de
control sobre sus cuentas y manejo de patrimonio.

La Asambiea, ¢l Direciorio Nacional, v las Juntas Provinciales
respectivamente, conocerdn los informes de auditoria y emitirAn un
pronunciamiento sobre c¢lios. Al hacerlo, asumirén las recomendaciones
formuladas, dispondréan los correctivos necesarios y, cuando sea del caso,
sancionarén a los responsables de omisiones y malos manejos.

Los procedimientos de Control Financiero se establecerén en las respectivas
normas que determine el Directorio Nacional de la Sociedad Nacional de la
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Cruz Roja Ecvatoriana.
Art. 65~

Cuande ¢l Directoric Nacional considere que s¢ pudicron haber cometido
irregularidades a nivel provincial, cantonal o parroquial, o que las auditorfas
realizadss no afrezeen las garantiss necesarias de seriedad 0 gque no se lzs
hubiere realizado, podré disponer la realizacion de una auditoria especial de
las cuentas de la instancia respectiva. Se podré proceder de igual manera, si
se reciben denuncias debidamente sustentadas. Para eilo, designard una
empresa especializada 0 una persona competente, gue deberd presentar su
informe, en un plazo determinado. Con vista a este informe, el Directorio
Nacional proceders a establecer las responsabilidades y sanciones que sean
del caso, de acuerdo al Reglamento que emitiere e} Directorio Nacional.

Art. 66~

Laos bienes gue importe o introduzea a Sociedad al amparo de exoneraciones
quedan prchibidas de enajenarse y traspasar su dominio durante el tiempo
pmviszoenial.cy,pedodoenelcm“osorganismosdecamolpadm
solicitar su exhibicién, de presumir la introduccidn indebida e imponer las
sanciongs tributarias.

DISPOSICIONES GENERALES

Are. 67~

wvommnmemmmﬁmmm& ios
Organos Nacionales y de la Red Territorial, se tomarén por mayoria simple.

Art, 68.-

El Directoric Nacional estd obligado a velar porque se respeten las
prerrogativas concedidas a la Sociedad Nacional de la Cruz Roja
Ecuatoriana.

En cumplimicato y como consecucncia del Decrete Legislativo del 26 de
octubre de 1910, el Directorio Nacional reclamard las prerrogativas
acordadas en aquel Decreto, asi como todos aquellos privilegios que puedan
facilitar el camplimiento de su mision.
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Art. 69~

Los micmbros de los drganos de gobiemo nacionales, provinciales,
canténales y parroquiates de La Cruz Roja Ecuatorianaz, durarén en sus
funciones cuatro afios y podrén ser reelectos parz la mismg dignidad hasta
por dos periodos consecutivos.

Los mandatos de los imtegramtes de los rzanos de Gobierno Necionsies,
Provinciales, Cantonales y Parroguiales en vigencia al momente de la
aprobacion del presente Estatuto se consideraran como primer mandato, a fos
efectos de este articulo.

Art. 7o

Los ex presidentes de los drganos de gobierne podrin concumir con voz a las
reuniones del directorio nacional y provincial respectivamente.

Art. 71~

No podrén eclegir mi ser clegidos para cargos de gobiemno, quicnes ¢
encuentren en relacién de dependencia con la Sociedad Nacional de iz Cruz
Roiz Ecuatoriana.

Art. 72.-

El presente estatuto podré ser reformado, por decisidn de la mayoria absoluta
de la Asamblea Nacional, convocada expresamente para ¢l efecto y previo
informe del Directorio Nacional.

Una vez realizada unz primera aprobacién, se enviarin en consulta 2 la
Comisién Mixta de Ia Federacion Internacional de la Cruz Roja y Media
Luna Roja y al Comité Internacional de la Cruz Roja.

Contestada la consulta, la Asamblea Nacional procederd a la aprobacién
defnitiva y 1a entregaré al Grgano estatal competente para su reconocimiento
y registro.

Art. 73.-

Lz Cruz Roja Ecuatoriana solamente podrd ser disuclta con <l volo
confirmatorio del 75% de los miembros de la Asamblea Nacional,
convocada con una anticipacidn no menor a 30 dias, Una vez disuclta, sus
bienes pasaran a una Instituciéon de Servicio Social, que determine dicha
Asambiea Nacional, a falta de esta lo resolverd el Ministerio de Bicnestar

2%
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Sociat.
Axt. T4~

Los conflictos internos de la Sociedad deberdn ser resueltos par organisics
propios de la organizacién y con estricta sujecidn a las disposiciones del
presente estztuto. En caso de no Jograr solucidn de los. conflictos, los mismos
serdn sometidos 2 la resolucién de los Centros y Tribunales de Arbitraje y
Mediacidn, cuya acta deberd ser puesta a conocimiento del Ministerio de
Bienestar Social. De igual manera se procederd en caso de surgir
controversias con otras organizaciones.

DISPOSICIONES FINALES.

PRIMERA. ~ E! presente Estatuto. entraréd en vigencia desde la fecha en que los
organos competentes lo reconozca y registre, sin perjuicic de que la Sociedad
Nacional toms, con base en los presentes estatuios, medides adminisirativas
urgentes para la proteccién de sus intereses.

SEGUNDA. - El presente Estatuto subroga a tedo Estatuto anterior.

CERTIFICACION:

Certifico gue el presente Estatuto fue dade y aprobads per el Asamblea
Nacional reunide em el Distrito Metropolitano de Quite, Provimcia de
Pichincha, 2 los cuatre dias de} mes de mayo del dos mil seis.

Dra. Ménics Peséntez
SECRETARIA

27
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FHONE NO. @ 593 7 2834838 + Oct. B2 2007 11:2SAM P1

CRUZ ROJA ECUATORIANA

Junta Provincial del Azuay

Cuence, octubre 2 de 2007

Doctor

Jorge Maldonado

Sindico de {a Junta Provincial del Azuay
Cruz Roja Ecuatorianz

Ciudad

De mi consideracion:

Conforme a lo solicitado, a continuacion sirvase encentrar el fistado del personal activo del
Programa de juventud de la Junta Provincial del Azuay.

» Alvarez Estefania

o Bustamante Luis 7

s Carrillo Pineda Andrés Sebastian

e Clavijo Gaibor Ana Baién -~

« lbarra Javier <

e ibarra Paul ~

s  MartinezJosé ~

o Martinez Rubio Bruno Alberto
s Matovelle Fajardo Diana Lorena -~
e Merchan del Hierro Pablo Andrés

@ Molina Orellana Edgar Sebastian 7
e Mora Ortega Stephanie Danielle ~
« Morocho Arévaio Maria Belén ~

s Neira Peralia Andrea Gabriela

e Ortega Ramirez lvanna Natalie

@ Parra Abad Erika Natabg

s Pesantez Pacheco Laura‘Andrea
» Pozo Gabriela —

s Sarmiento Astudiilo Santiago Gabriel 7~
e Sarmiento Ssrmiento josé Fernando ~
» Serrano Pesantez Maria José

e Tamayo Tatiana z:

» Vizguez Cesar

7

—

Reiterands mis sentimientos de alta consideracion y estima, suscribo.

Atentamente,

Srdinadora Provincial

Artrmin Grrrorm v Drocidants CArdava Talf » 2Q272132 / 2Q2287(1 Fav IKILIRK
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INSTITUTO ECUATORIANG DE SEGURIDAD SOCIAL

JINTA PROVINGIAL DE LA CRUZ ROJA DEL AZURY

Octubre 2 del 2007 0833 ARSAS ARGUDC CLALEND RENE
ROL DE EMPLEADOS
Uista de empieados afitiados a IESS
ROL DE EMPLEADOS

Ndmero de ruc: 0190314103004 : D01
BUENQ SANCHEZ
BUENO SANCHE? 1o 0102777035 Gusrien 0203000104 05 2050 000 28826 GO0 080 P
CONTRERAS
CASTROVICTOR 0703400885 Ausiier o 2050 000 22200 086 om0 P
VINICIO
CRIOLLO ILLESCAS
CRICLLOJLESSAS  o1ga0aasss  Audier 0909000506 05 2060 000 260.00 000 000 P
LANDY ESTRELLA
e 0i0214559  Choier ososooosc? 06 2050 000 26050 608 000 P
LUZURISSACURAAN piomyozisz  Alier DeneOmSOS 0B 250 050 5080 oo oooP
MATUTE
CAMPOVERDE 0100326210 Chofer 0900000502 08 2050 000 52746 a0 000 P
RAFAEL GERARDO
MENDEZ
ﬁ?&TNﬁsmco 0101608346 Choter 08080005062 08 2050 000 33030 0.00 090 P
MENDEZ CALLE
CARLOS IVas 0103163876 Auxiiiar (805000506 05 2060 000 22200 0.00 000 P
MENDOZA GONZALEZ
ANA YOLANDA 1303804050 Pl 0803000506 05 2050 000 22200 6.00 000 P
MONSALVE TORAL
MONGANETON 0101365353 Medico o3s000S0i 05 M50 000 52650 500 DO P

iy e
HOVOAMALDONADD CONTABILIDAD (CON
MARIAGABRIELA  C104808583 7y 1 DE BACHILLER EH % 2050 o0 20000 000 000 P

CONTABILID

ORELLANA QUEZADA
ORELLANAOUEZIDA oiopo26e  Bioguimicn 0909000701 05 2050 000 47680 000 000 P
PAREDES SANTOS
PAREDES SANTOS ¢ DIDIE7E312  Potiers usgsoooins o5 050 000 35794 000 0o P
SAOUIPRY PARI
SADUIPAT PANI o 0163851844 Tegnologe kodioo 0909000501 06 2050 000 22200 000 000 P
SBJ4PERTEGUI
JARSMILLO LUIS 0100306546 Administrador 0505000605 06 2050 000 66880 0.060 000 P
ALEJANDRO
ZHAPAN MOROCHO
chpan MarD 0104216348 Audliar 0900000505 05 2050 000 37740 003 000 P

S oLt iy
e el
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ORGANIGRAMA DE LA JUNTA PROVINCIAL DE LA CRUZ ROJA DEL AZUAY

JUNTA PROWINGIA L

PRESIDENCIA

ADMINISTRAE CION
CONTABILIDAD

BANCO D LA BORATORIO SALUD
mhzommJ cLiMICO SAMBULANCISS SOCORRISMO JUVENTLID COMUNITARIA DIFUSION
COMITE DE

DA

MAS
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PROGRAMAS JUNTA PROVINCIAL CRUZ ROJA DEL AZUAY

SOCORROSY SALUD
DESASTRES COMUNITARIA

JUVENTUD DIFUSION
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Cruz Roja Ecuatoriana
- Filial Azuay

Direccién: Calle Borrero 653 y Presidente Cérdova
Telf.: 07 2-822520
_Faz: 507 2-838285
* Cuenca - Ecuador

2 Cuenca, enero del 2.008
- Sefior Mst.
&N Galo Fajardo Zufiga
DECANO DE LA FAC AD DE FILOSOFIA
. f UNIVERSIDAD DEL AZUAY
3 Ciudad v
\
- De mis considersdones:
~
- For medio de !z presente comunico a ustedes que he tenido conocimiento del
o desarmrolio de Ia investigadon y proyecto de 'R einduccion para miembres y voluntarios
g3 de Cruz Roja Azuay .
"’
= L= herramienta multimedia presentadz por iz sefioritz Rebecs Harms, 25 unz ides
innovadora, que serd muy Ulil pars nuestra instit gon ya que reuns fusntes
™ importantes de informadon institudonal adualizads v permitirda que nussros
S mismbro s, veluntarios = interesados en Cruz R ojz pusdan acceder de manera rapids v
efidente = dichz informacion.
W sgradezco 2 Ia Universidad del Azuay por =i spoyo brindade & russtra colaboradora y
& faligto is iniciativa de generar un proyecio de ex3 naturaleza para Cruz Rojz Azuay
e Atentamenta, -
# b "
¢ y > °
W Dr. Ciaudio Arizs
' FRESIDENTE DE LA JUNTA
s CRUZ ROJA AZUAY
~—
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Cuenta de Pregunta 1 [Pregunta 1

Pregunta 3 Empleado Voluntario Total general
1a5 6 1 7
1 0 menos 26 26
5a10 3 2 5
Total general 9 29 38
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Pregunta 5

Pregunta 1 Datos Total
Empleado Cuenta de Humanidad 9
Cuenta de Imparcialidad 9
Cuenta de Neutralidad 8
Cuenta de Interdependencia 8
Cuenta de Voluntario 9
Cuenta de Unidad 9
Cuenta de Universalidad 9
Voluntario Cuenta de Humanidad 29
Cuenta de Imparcialidad 29
Cuenta de Neutralidad 25
Cuenta de Interdependencia 26
Cuenta de Voluntario 29
Cuenta de Unidad 29
Cuenta de Universalidad 29
Total Cuenta de Humanidad 38
Total Cuenta de Imparcialidad 38
Total Cuenta de Neutralidad 33
Total Cuenta de Interdependencia 34
Total Cuenta de Voluntario 38
Total Cuenta de Unidad 38
Total Cuenta de Universalidad 38
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Cuenta de Pregunta 6

bregunta 6

Pregunta 1 No Si Total general
Empleado 4 5 9
Voluntario 17 12 29
Total general 21 17 38
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Cuenta de Pregunta 8

Pregunta 8

Pregunta 1 No Si Total general
Empleado 2 7 9
Voluntario 15 14 29
Total general 17 21 38
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