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Resumen

Este trabajo tiene como objetivo determinar la aplicabilidad del modelo de
Kirkpatrick, D. 1999 al Diplomado en Habilidades de Liderazgo orientado a los
voluntarios de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas, el modelo tiene como
metodologia la aplicacion de cuatro niveles (reaccion, aprendizaje, conducta y
resultados) los cuales nos permiten valorar los procesos de tal manera que a futuro, se
planee la accion formativa de tal manera que cumpla con las necesidades de las

personas e igualmente den resultados favorables para la organizacion.

Para la aplicacion de esta metodologia fue necesario hacer un proceso de formacion
con 15 voluntarios que participaron en el primer Diplomado en Habilidades de
Liderazgo y que segun el equipo coordinador de la Cruz Roja Colombiana Seccional
Caldas no han sido evidentes los cambios esperados en los espacios participacion de los
voluntarios después de este Diplomado; el proceso de formacién fue el Diplomado en
Actualizacion y Profundizacion en Liderazgo, en el cual se aplicaron diferentes
instrumentos para cada uno de los niveles propuestos en la metodologia, los cuales una
vez sistematizados brindaron informacion clara y necesarias para concluir que la
metodologia es aplicable a los procesos de formacion y dar respuesta con una propuesta
de intervencion al equipo coordinador de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.



Abstract

This research has an objective related to the application of the Donald L. Kirkpatrick
1999 theory to the program of skills in leadership in La Cruz Roja Colombiana
Seccional Caldas, this program has four levels (reaction, learning, conduct and results),
the ones that may allow the formative process successful for people and for the

organization.

In the process, fifteen voluntary people who participate in the first program of skills in
leadership didn’t show the results they expected in the spaces they participate. Because
of that, the Donald L. Kirkpatrick 1999 theory was applied with different instruments
for each level, this exercise provided necessary information to conclude that the
methodology is applicable to the program of skills in leadership. Also allow to build a
proposal to the Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas, to be applied successfully in

this kind of programs.



Introduccion

Teniendo en cuenta que lo realizado con este ejercicio fue determinar la
aplicabilidad del modelo de Kirkpatrick, D 1999 en la evaluacion de procesos de
formacion, quisimos hacerlo analizando para este caso el Diplomado en Habilidades de
Liderazgo orientado a los voluntariados de la Cruz Roja Seccional Caldas, en un
ejercicio por determinar si después del Diplomado se logra generar participacion no solo
como dirigente sino ademas en los demas procesos y programas al interior de la Cruz
Roja Colombiana Seccional Caldas, ya que es importante tener en cuenta que este
Diplomado como estrategia apunta a fortalecer el objetivo general del programa de
dirigentes “Contribuir a la formacion de Dirigentes de la Cruz Roja Colombiana
mediante el desarrollo de procesos estructurados, que cualifiquen el talento humano y
faciliten el aporte del voluntariado al cumplimiento de la misién institucional” * por lo
que es fundamental que se evidencie el aporte de los voluntarios que participaron en

este proceso en el programa, maxime cuando se esta formando para ello.

Sin embargo a lo largo de las V cohortes que ha tenido el Diplomado las acciones
nos muestran una realidad no deseada tanto para el programa (poco interés y
participacion por el mismo, evidenciado en la poca rotacion que hay en los cargos
directivos) como para los procesos que se dinamizan al interior de la Cruz Roja

Colombiana Seccional Caldas.

Este ejercicio nos permitio en primera instancia identificar como ven los voluntarios
el Programa de Dirigentes, y como perciben la Cruz Roja Colombiana Seccional
Caldas. Ya que si bien es cierto que se cumple con una de las caracteristicas del
programa como es el desarrollo humano integral, también nos acercamos a la
conclusién que el desarrollo Institucional desde los procesos participativos no ha sido
evidente. Es ahi en donde queremos hacer nuestro aporte, partiendo de un ejercicio de

intervencion lo mas real posible a través de un diagndstico elaborado desde el contexto,

! Guia Nacional del Programa de Dirigentes



que nos permita generar estrategias de intervencidon apropiadas para el medio.
Teniendo en cuenta lo anterior se considerd el modelo como una herramienta de gran
potencia que a través de sus cuatro niveles permitio recoger gran cantidad de
informacion e identificar resultados.



Capitulo |

Planteamiento del Problema

Antecedentes del estudio

Como miembros colaboradores de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas desde
hace varios afios y en busqueda de un aporte que fuera significativo a las necesidades de
dicha entidad, surge la idea de realizar un proceso de formacion al interior del
voluntariado de dicha institucion, estructurado de tal manera que le permita a los
participantes desarrollar habilidades desde el ser y asi mismo apoyen los demas

procesos de formacion que al interior de institucion existen.

Es por eso que desde el afio 2005 iniciamos el Diplomado en Habilidades de
Liderazgo con la participacién de 25 personas entre colaboradores y voluntarios de la
institucion, un ejercicio académico apoyado en la metodologia de la educacion
experiencial y centrado en el liderazgo como base fundamental del proceso de
formacion, con una intensidad de 100 horas y que tiene como estructura curricular la

siguiente:

NUCLEO: LA CONDICION HUMANA Y AUTOCONOCIMIENTO
NUCLEO: PARADIGMAS Y LECCIONES DE LIDERAZGO.
NUCLEO: HABILIDADES Y HERRAMIENTAS PARA EL
EJERCICIO DEL LIDERAZGO.

Hoy cinco afios después, surge un interrogante, toda vez que después de 5 cohortes y
cerca de 125 voluntarios beneficiados del programa, el equipo base ha identificado
claramente que si bien es cierto el proceso tiene un buena aceptacion desde el
desarrollo humano en los voluntarios, los beneficios al interior de la institucion
representados en la participacion de procesos de direccion y demas programas y/o

proyectos no son evidentes en muchos de los participantes.



La Cruz Roja Colombiana es un organismo internacional que tiene como mision
“prevenir y aliviar, en cualquier circunstancia en la cual sea su deber intervenir, el
sufrimiento y la desproteccion de las personas afectadas por contingencias ocasionales,
con absoluta imparcialidad, sin discriminacion por motivos de nacionalidad, raza, sexo,
religién, idioma, condicién social u opinién politica; proteger la vida y la salud de las
personas y su dignidad como seres humanos, en particular, en tiempo de conflicto
armado y en otras situaciones de emergencia; contribuir, de acuerdo con su mision y
objetivos, a la promocién de la salud, el bienestar social y la prevencién de las
enfermedades; fomentar el trabajo voluntario y la disponibilidad de servicio por parte de
los miembros del Movimiento, asi como un sentido universal de solidaridad para con
quienes tengan necesidad de su proteccion y de su asistencia; promover y defender los
Derechos Humanos, el Derecho Internacional Humanitario y los Principios

Fundamentales del Movimiento Internacional de la Cruz Roja.”?

La razdn de ser Institucional le permite a la Cruz Roja moverse en diferentes &ambitos
de la sociedad, su caracter humanitario la hace particular y al mismo tiempo le exige
contar con el apoyo de gran cantidad de ciudadanos dispuestos a apostarle
desinteresadamente, para contribuir a desarrollar acciones proyectando principios como:
Humanidad, Imparcialidad, Neutralidad, independencia, Voluntariado, unidad,
universalidad, que a través de sus programas y sus voluntarios se hace evidente,
impactando y aportandole no solo al proceso de conflicto armado, a la atencion de
desastres y la promocion y prevencion en salud, sino a la posibilidad de generar

espacios comunitarios de proyeccién y atencién a los menos favorecidos.

El gran potencial humano (funcionarios, voluntarios y miembros colaboradores) en
los diferentes programas y procesos que dinamizan a través de programas como
juventud y socorrismo, posibilitan el avance institucional para dichas agrupaciones, y
hacen que la Cruz Roja Colombiana se proyecte en las sedes de los diferentes

departamentos de Colombia donde tienen cobertura.

Una de las regionales es el Departamento de Caldas, donde la sede principal se

encuentra ubicada en Manizales, su ciudad capital y algunos municipios como:

2 Tomado pagina web Cruz Roja Colombiana.
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Chinchina, Villamaria, Riosucio, Viterbo, Manzanares, Supia, Pensilvania y

Marquetalia.

Para la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas “El espiritu participativo, abierto y
desinteresado de la institucion encuentra su base en los Voluntarios y Voluntarias, que
son fuerza vital y hacen posible cumplir sus objetivos. Ellos son la pieza clave de toda
Sociedad Nacional; son "la Fuerza de la Humanidad" y los defensores a ultranza de los
valores humanitarios de la Cruz Roja y de la Media Luna Roja.”3 El caracter voluntario,
como ese aporte o trabajo desinteresado en pro del bien comun, hace que la institucion
permanezca en el tiempo y perduren programas como Juventud, Damas Grises y
Socorrismo, que con el aporte de profesionales, estudiantes, amas de casa y demas
personas interesadas, engrandecen y hacen tangibles los principios y politicas de la Cruz

Roja Colombiana.

En este caso para el Departamento de Caldas fue creada en 1926, siguiendo las
directrices de la Cruz Roja Internacional, afianzandose como una de las instituciones
humanitarias méas importantes e influyentes de la Ciudad y el Departamento, con el
carécter voluntario de muchos ciudadanos que la han hecho perdurar y mantenerse en el
tiempo, ademas de hacerse presentes en los desastres que han azotado a la Ciudad y la

region.

Nifos, jovenes, adultos y adultos mayores integrantes de los diferentes programas en
agrupaciones como Juventud, Socorrismo y Damas Grises, no solo brindan sus
conocimientos, sino que se fortalecen como seres humanos, al adquirir las competencias
necesarias para poder integrar dichos procesos. Estos espacios son brindados por los
instructores y profesionales que contribuyen en la construccion de conocimiento y

formacion del talento humano de la institucion.

Juventud como agrupacion es dinamizada en el Departamento, por programas como:
Sector Escolar, Aire libre, VIH, Panica, Recreacion, Pre juveniles, Infantiles, los cuales
con su especificidad se complementan y permiten espacios de formacién y quehacer
comunitario de los voluntarios que fortalecen los principios institucionales y la

posibilidad de aportarle a la sociedad. Adquirir herramientas no solo técnicas y

® Tomado pagina web Cruz Roja Seccional Caldas.
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conceptuales es la tarea que la Cruz Roja de Caldas busca todos los dias para el

fortalecimiento del potencial de sus voluntarios y sus programas.

El caracter voluntario no estd determinado solamente para operar programas,
también se requieren habilidades, por esta razén el liderazgo es uno de los elementos
esenciales en el proceso de formacion de los voluntarios, ademas del componente
técnico, esta la posibilidad de adquirir competencias para la direccion de grupos,
afrontar retos y potenciarse en cargos directivos o con algun nivel de responsabilidad,

como una estrategia para mantener en el tiempo dichos espacios.

Para la Cruz Roja es claro que no solo basta tener la intencién, también es
importante que adquiera una serie de habilidades personales y técnicas para generar un
desempefio exitoso en los programas a los cuales esta adscrito. Cada voluntario debe
pasar por un proceso de certificacion y promocion para adquirir dichas competencias,
dentro de ellas y con la experiencia en la Institucion es muy necesaria la capacidad para

ser dirigente.

El programa de dirigentes en la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas esta
estructurado, brindandoles acceso a los diferentes voluntarios de acuerdo al proceso y el
tiempo de experiencia que lleve. Por esta razén existen al interior de la institucion
programas de formacién en liderazgo, con el fin de contribuir a este proceso y
potencializar lideres y dirigentes al interior de la Cruz Roja con capacidad de decision,
realizar practicas innovadoras y adquirir habilidades para dirigir agrupaciones y

programas.

Esta es una habilidad que cada vez se ve mas diezmada en los voluntarios sobre todo
en las nuevas generaciones de jovenes que son cada vez mas indiferentes respecto a este
tema, participan de todos los programas y aportan al desarrollo de los mismos, pero no
estan mostrando las habilidades directivas, evidenciandose cada vez més en la
disminucion de personas con capacidades para asumir cargos directivos y tomar

decisiones asertivas en sus agrupaciones.

Gracias a esta inquietud, surge el convenio con Funlibre, organizacion dedicada a los
procesos de desarrollo organizacional y liderazgo utilizando la metodologia de

educacion experiencial; con la cual se implementé el Diplomado en Habilidades de

12



Liderazgo, una propuesta que permita despertar en los voluntarios la inquietud por
generar cambios y modificar sus paradigmas respecto a los programas y la forma de
participar y direccionarlos, ademas de proyectarlos en el tiempo y generar talentos que
puedan acceder a cargos directivos, fortaleciendo los espacios de participacion y el
numero de personas con habilidades que puedan participar de los espacios democraticos
para ser elegidos y poder corresponder con el voto de confianza a través de acciones

coherentes.

Este Diplomado ha venido desarrollandose desde el afio 2005, con el aporte de
profesionales de Funlibre como miembros colaboradores conscientes de la problematica
Institucional y con el deseo de aportarle a la misma; por este proceso de formacién han
pasado gran cantidad de voluntarios en sus V cohortes, las cuales han arrojado grandes
experiencias, practicas exitosas que han generado percepciones muy positivas por parte

de los voluntarios que han participado y de otros que han tenido referencias.

A través del tiempo se ha logrado recoger algunas percepciones de integrantes que
manifiestan haber generado grandes cambios a nivel personal en sus formas de pensar y
de actuar, asi como en su rol directivo o en los aportes que hacen a los programas a los
que estan adscritos, sin embargo no existen evidencias formales con el planteamiento de
indicadores sobre el impacto del proceso en el programa de dirigentes, manteniendo la
necesidad de tener voluntarios que accedan a los diferentes cargos directivos de la
agrupacion. Por esta razén se genera la necesidad de medir el impacto de este proceso
en los voluntarios que participan del mismo, para potenciar habilidades de liderazgo que
fortalezcan en los participantes las capacidades para dirigir programas, elegir y ser

elegidos en dichos cargos para influir positivamente la Cruz Roja Seccional Caldas.

Este ejercicio de intervencién se acompafio con el inicio del Diplomado en
Actualizacion y Profundizacién en Liderazgo con 15 voluntarios, los cuales han
participado en las diferentes cohortes del Diplomado en Habilidades de Liderazgo, el
cuél se tomd como una oportunidad de apoyo al proceso en la recoleccion y analisis de
informacion que nos permitio identificar de una manera mas asertiva el como llegan y
cual es su proceso durante la Diplomatura para que haya mas participacion por parte de

ellos.

13



Justificacion del estudio

Para las organizaciones o agrupaciones tener un modelo o metodologia que permita
medir los procesos de formacion tiene diferentes miradas, desde las necesidades de
quienes los orientan o direccionan, asi como de quienes invierten e intervienen en las
mismas, el aprovechar al maximo el Diplomado por parte de los voluntarios es una
preocupacion constante para la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas, siendo esta la
Gnica Seccional en el pais que le apuesta a una accion de formacion enfocada al

Liderazgo como Diplomatura.

Teniendo la percepcion del voluntariado como una oportunidad de fortalecer
habilidades de liderazgo al ponerlos en préctica en los diferentes programas
Institucionales, pues no basta con participar en ellos, también es fundamental que el
Voluntario se potencie adquiriendo las capacidades para dirigir sus agrupaciones,

cambiando paradigmas y oxigenando las dinamicas de los mismos.
Por esta razon, vemos importante aplicar el modelo de Kirkpatrick, D. 1999 en este

proceso, Ya que las conclusiones apuntan a identificar claramente el cumplimiento del

propoésito y las expectativas Institucionales y personales.

14



Objetivos

Objetivo general

Determinar la aplicabilidad del modelo de Donald L. Kirkpatrick, 1999 en el

Diplomado en Habilidades de Liderazgo, orientado a los voluntarios de la Cruz Roja

Colombiana Seccional Caldas.

Obijetivos especificos

Identificar a través de la recoleccién de informacion el sentir de los voluntarios
frente a la percepcion que tienen del Diplomado en Habilidades de Liderazgo y el

programa de dirigentes de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.

Evaluar e identificar el nivel de aprendizaje adquirido por los participantes del

Diplomado en Habilidades de Liderazgo.

Analizar los cambios generados en la conducta de los participantes del Diplomado

en Habilidades de Liderazgo relacionados con el aprendizaje evaluado.

Documentar las evidencias identificadas en los cambio de comportamientos de los
participantes del Diplomado en Habilidades de Liderazgo y que fueron aplicados en el

contexto de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.
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Capitulo 11

Marco Tedrico

Marco de antecedentes de la teoria

El tema de capacitaciébn en las Organizaciones 0 agrupaciones es de gran
importancia, pese a que en algunos casos no es aprovechada por quienes se benefician
de ella, es por eso que temas como el retorno de la inversion, la aplicaciéon de lo
aprendido en los diferentes procesos y el impacto de la capacitacion son hoy motivo de
evaluaciones e investigaciones, para nuestro caso nos remitiremos a tres ejercicios
académicos donde abordaremos la capacitacion desde el punto de vista del impacto, ya

que un referente puntual frente al tema de nuestro ejercicio no es muy evidente.

El primer lugar “Impacto de la capacitacion en una empresa del ramo eléctrico
en México D.F.” enfocado a la toma de decisiones sustenta su justificacion en darse
cuenta de la utilidad del proceso de capacitacion en la empresa desde el punto de vista
econdémico, productivo, ambiente de trabajo y competitividad laboral y su marco teérico
en la definicion de “Capacitacion La deteccion de necesidades de capacitacion es muy
importante en la empresa ya que puede detectar aquellas &reas donde se necesite
mejorar y es una forma de mantener motivados a los trabajadores ya que puede tenerlos

actualizados en el mercado laboral.

También, es importante considerar que la capacitacion se debe dar por lo menos una
vez al afio como lo menciona la Ley Federal del Trabajo, ya que no llevarla a cabo

puede repercutir en sanciones por parte de las autoridades.

La capacitacion es una inversion que la empresa realiza en el recurso humano, si la
empresa invierte en los recursos materiales porque no hacerlo en lo humano,
consideremos que sin el factor humano ninguna empresa podria realizar su

producci(')n.”4

4 N P -
Garza Tamez, H.; Abreu, J. L. y Garza, E. (2009). Impacto de la capacitacion en una empresa del ramo eléctrico México D.F.
Daena: International Journal of Good Conscience.
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Remitiéndonos a la definicion anterior es interesante la importancia que la
capacitacion con un enfoque desde el ser humano tiene hoy en las Organizaciones,
entendiéndola mas como una inversién que como una gasto y buscando su impacto en
funcion tanto de la persona como en la organizacion, esta investigacion se fundamenta
en aspectos como la evaluacion del desempefio, la evaluacion de la capacitacion, la
productividad, la competitividad, y el capital humano. Como metodologia utilizo el
estudio de caso lo que permitié a través de una encuesta tipo lykert concluir lo
siguiente: La capacitacion afecta la productividad, se debe tener un programa de
deteccion de necesidades de capacitacion, en ocasiones las capacitaciones no cumplen

las necesidades de la organizacion.

En segundo lugar tomamos como referente “Resumen - Evaluaciones de Impacto
de los Programas de Capacitacion Laboral: la experiencia internacional y de
Chile” esta investigacion esta centrada en los procesos de capacitacion laboral en
programas sociales es asi que estan interesados en evaluaciones de impacto rigurosas.
Desean saber cuantos programas alcanzan sus metas, cuanto cuestan, y cOmo son
destinados a lograr la maxima eficiencia y costo-efectividad. A través de dos sistemas
de capacitacion podemos empezar a revisar el impacto, la capacitacién general que no
solo se revierte en la productividad de la empresa actual sino de otras en las que el
colaborador este a futuro y la capacitacion especifica cuando el incremento de la
productividad sélo se realiza dentro de la empresa a la que pertenece el trabajador que
se capacita. Nos llama la atencidon por los resultados que muestra este resumen “los
efectos de los programas de capacitacion laboral son de corto plazo: cuando logran ser
efectivos, sus efectos se disipan en el tiempo. Lo anterior esta directamente relacionado
a la apropiabilidad del capital humano transmitido en las actividades de capacitacion,

que en general es de rapida depreciacion.

Las principales recomendaciones en base a la informacién obtenida de las
evaluaciones de impacto se relacionan con la focalizacion, escala y origen de los
programas de capacitacion laboral. Cabe sefialar que la evidencia no es conclusiva en
sefialar aspectos de disefio y/o implementacion que se relacionen con buenos resultados,
sino que sefiala que una manera de sobrellevar la heterogeneidad de la poblacion

potencialmente beneficiaria es acotar el tamafio de programas, focalizando en la
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poblacién que maés la necesita™. Y para concluir este punto “procedimiento que
permita evaluar el impacto de la capacitacion en las empresas....” cuyo objetivo
para nosotros muy interesante ya que apunta a la evaluacion de la capacitacion orientada
a la mejora del procedimiento de capacitacion. Sustentado ademas en su marco tedrico
“en la actualidad ha cobrado importancia creciente la problematica relacionada con la
evaluacion de la capacitacion y su impacto en el desempefio individual y
organizacional; de manera que ha constituido en elemento clave para cualquier
dispositivo de formacion que se desarrolle en una organizacion cualquiera La tematica
es controvertida y existen diversos, repetidos y singulares enfoques que avalan el interés
que a nivel internacional ha despertado la etapa de evaluacion, insoslayable para
cualquier proceso que quiera demostrar su eficacia cuando se trata de dispositivos de
formacion. Tema recurrente en la actualidad, en todo el mundo, cuando se trata de la
formacién en las organizaciones; lo constituye el relacionado con el seguimiento y la

evaluacion de la capacitacion, sobre todo a directivos y su impacto en la organizacion.

Desde lo metodoldgico pretende buscar innovadoras soluciones desde diferentes
conceptos que permita evaluar el impacto utilizando como métodos el anélisis y la

sintesis y como técnicas de la investigacion, observacion entrevistas y encuestas.

5 . L L . . . x
Evaluaciones de Impacto de los Programas de Capacitacion Laboral: la experiencia internacional y de Chile. Andrés Mufioz 2007
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Marco conceptual

La formacion en las organizaciones o0 agrupaciones es una estrategia del desarrollo
del potencial humano que permite que las empresas sean mas competitivas en un mundo
donde hoy en dia se habla del capital intelectual, en este ejercicio haremos referencia a
temas relacionados estrechamente con el proceso de formacion; inicialmente
planteamos que para poder afianzar las habilidades de liderazgo es conveniente utilizar
modelos educativos alternativos que permitan generar un ambiente adecuado de
aprendizaje (Espacio, metodologia, ejes tematicos, recursos y propiciar el disfrute), que
valore la vivencia como una opcién que le brinda al participante experiencias gratas y
significativas, partiendo de sus preconceptos como una opcion de generar dicho
ambiente de aprendizaje, ademas de poner a prueba habilidades y destrezas, a partir del
aporte individual y colectivo fortaleciendo procesos que permitan generar dindmicas

de mejoramiento personal y grupal.

Asi es tomada en este proyecto la educacion experiencial como modelo de educacion
que puede brindar muchas herramientas y favorecer el intercambio de saberes,
facilitando la modificacion de algunos comportamientos en pro del fortalecimiento del
potencial de las personas, al ser validada en diferentes procesos de formacion por
Funlibre Eje Cafetero en programas de formacion con diferentes organizaciones y en

este caso con la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.

Para referenciar el planteamiento anterior, abordamos el documento de Juan Carlos
Cadavid Herrefio y otros “LA EDUCACION EXPERIENCIAL: EL PROCESO
LUDICO QUE FACILITA TRANSFORMACION” donde se profundiza un poco sobre
el tema de educacion experiencial y su aplicabilidad en las organizaciones como un
ejercicio facilitador en procesos de formacion, porque hablar de experiencias por si
solas no tendria ningun sentido, por esto existen diferentes tedricos que argumentan con
bases sélidas las bondades de la metodologia, dicho autor plantea lo siguiente: “El
aprendizaje experiencial se basa en la premisa de que el conocimiento se crea a través
de la transformacion provocada por la experiencia. La experiencia concreta es
trasladada a una conceptualizacion abstracta la cual es transferida activamente a través

de nuevas experiencias. El ciclo de aprendizaje experiencial de Kolb (Kolb, 1984)
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perfecciona el trabajo de otros autores en este sentido como Lewin (1951), Dewey
(1938) y Piaget (1978). Se centra en la idea de que el aprendizaje experiencial existe
como una forma particular de aprendizaje distinguida por el papel central que la

experiencia juega en el proceso de aprendizaje.

Una de las practicas del aprendizaje experiencial es la transformacion de las
vivencias que atraviesan las personas, en experiencias de aprendizaje, esto significa que
los participantes traspasen un puente desde la vivencia, hasta un espacio en donde
desarrollen la tarea de construir nuevas estructuras conceptuales, procedimentales,
emocionales o actitudinales.” Es decir que este es un modelo que facilita la adqusicion
de aprendizajes ademas de posibilitar el enriquecimiento de la dinamica de los grupos
en los espacios de formacién, posibilitando el reconocimiento de la experiencia como
factor vital en los procesos de aprendizaje para generar grandes beneficios a las
personas, rescatando en escencia al ser humano desde las esferas fisica, psicologica
social y espiritual y posibilitando un espacio para la adquisicion de competencias

personales y organizacionales.

Por consiguiente se plantea el concepto de educacion experiencial “Definida como
un proceso de construccion de conocimiento, adquisicion de destrezas y desarrollo de
valores a partir de la experiencia directa. (A.E.E-1.995)” donde cada persona tiene
una historia de vida que determina formas de pensar y actuar, ademas de la gran
cantidad de conocimientos y vivencias acumulados, que pueden ser muy utiles en estos

espacios de construccion colectiva.

Es asi que la educacion experiencial utiliza técnicas, simulaciones y espacios de
conversacién para darle sentido a las vivencias y aportes de los participantes,
contrastando teoria/practica en la dinamica de aprendizaje de los grupos y los
individuos, generando mas recordacion, reflexion y accién, que se pueda aplicar en las

actividades cotidianas, modificando formas de pensar y actuar.

Para darle coherencia a la utilizacion de las herramientas metodoldgica vy
secuencialmente la educacion experiencial plantea la estrategia para darle aplicabilidad
al modelo y poder mostrar los beneficios del mismo, evidenciando paso a paso algunos

momentos que permiten identificarlos y desarrollar adecuadamente cada una de las
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sesiones 0 encuentros con los grupos, optimizando las técnicas o simulaciones,
brindando coherencia y garantizando que se generen los espacios de conversacion para
que el aporte y las percepciones que surgen en el proceso se aprovechen al maximo y
contribuyan a la construcciéon de conocimiento y aprendizajes individuales, ademas de

ser secuencial, es ciclico espiralado evidenciandose durante la sesion.

Denominado la espiral de aprendizaje experiencial que consiste en seguir una serie
de pasos o secuencias de la siguiente manera: “Como un modelo de trabajo que retne
metodologia y conceptualizacion presentaremos, la “Espiral del Aprendizaje
Experiencial”. El mismo esta basado en las experiencias de ensefianza — aprendizaje
desarrolladas durante mas de 20 afios en facilitacion de adultos y jovenes, en el “Ciclo

de aprendizaje experiencial” de Kolb y la “Espiral de la ensefianza” de D. Perkins.

Algunos fundamentos destacados de este modelo son:

v" Que el aprendizaje experiencial existe como una forma particular de aprendizaje
distinguida por el papel central que la experimentacion juega en el proceso de

aprendizaje.

v Que la implementacion de este modelo en un marco social favorece

significativamente la construccion del conocimiento.

v" Que el proceso de aprendizaje se completa, en tanto exista una aplicacion y

transferencia de las nuevas estructuras construidas a otras situaciones.

v" Que la intervencion de un facilitador competente es un factor potenciador para

promover el aprendizaje a partir de esta estrategia de ensefianza.
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El “Espiral del Aprendizaje Experiencial” se desarrolla en las siguientes etapas:

Alistamiento > Experimentacion
Preparacion Vivencia

N\

5

AplicacionPracticas — APRENDIZAJE Intercambio de
Feedback — Ajuste Relatos Narracion /
—Transferencia Reflexion

3

Generalizacion

Conceptualizacion ‘ /

A4

1. Alistamiento - Preparacion

Esta es la etapa inicial en la cual se debe generar el clima y predisposicion necesaria
para el proceso de ensefianza — aprendizaje. Aqui se impulsa el interés y la motivacién

del aprendiz para atravesar dicho proceso.

El Fundamento conceptual de este paso es la comprension de la situacion de
“Pretarea” o aumento de las ansiedades basicas y accion sobre la resistencia emergente

al proceso de cambio o aprendizaje. Por otra parte es necesario explicitar, conectar, o
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despertar la motivacion personal al aprendizaje como motor central del proceso. Es el
momento en que se inicia el proceso de construccion vincular entre los participantes y el
facilitador y la confianza necesaria para explicitar las propias “Incompetencias

Inconscientes”, facilitando el camino hacia la declaracion de ignorancia en paz.

2. Experimentacion - Vivencia

Este es el paso de la experiencia estructurada. Es el momento del actuar, del jugar.
Aqui se busca generar la informacion que posteriormente va a ser analizada. Es la base

sobre la cual se estructuraran todos los pasos posteriores.

El Fundamento conceptual de este paso es que en la experimentacion/ vivencia, se
promueve la multisensorialidad y la participacién activa, de esta manera el participante
atraviesa por una gran cantidad y variedad de estimulos, situaciones y desafios. Estos
suelen provocar “Conflictos Cognitivos” cuando los conocimientos que posee (ideas,
creencias, actitudes, destrezas) no le sirven o no le resultan lo suficientemente efectivos

para dar una respuesta satisfactoria al conflicto que se le presenta.

3. Intercambio de relatos — Narracién / reflexion

En esta etapa se relatan, comparten e intercambian las vivencias cognitivas y
afectivas que surgieron durante la experiencia. Se compara lo vivido, se ven semejanzas

y diferencias entre los participantes.

Se integran las diferentes experiencias con el objeto de discutirlas y evaluarlas con el

resto de los participantes.

En el intercambio de vivencias, se reflexiona sobra la accion y esto pone en

evidencia, hace explicito el conflicto cognitivo.
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La narracién de lo acontecido facilita el salto a un nivel de trabajo mental distinto:
La construccion y elaboracion de juicios, hipotesis o contenidos de la experiencia.
La interpretacion de la experiencia (darle sentido a los comportamientos), permite
develar:
@ Las motivaciones de los comportamientos - Por qué hago lo que

hago?, por qué pienso como pienso? - Cémo hago lo que hago?

@ Los modelos mentales, las creencias y esquemas culturales

subyacentes que orientan las acciones.

Por otra parte, En esta etapa la persona se enfrenta a “La Incompetencia Conciente”,
hace consciente su “no saber”, a partir de la resonancia del relato de uno mismo o por el

relato de otro (compafiero o facilitador).

4. Conceptualizacion - Generalizacién

Mediante una confrontacion tedrica y de casos, las personas evallan su realidad,
formulan y ensayan un modelo congruente de accion. En esta etapa se trabaja en la
construccion de nuevos esquemas y modelos conceptuales e instrumentales que
partiendo de las vivencias narradas puedan dar nuevas y significativas respuestas a los
conflictos presentados. Se comparten conceptos tedricos para homologar el lenguaje,

facilitando la mejor comprension de las vivencias.

En esta etapa se enuncian los contenidos del aprendizaje, se conceptualiza, se ayuda a
los participantes a definirlos, clarificarlos y elaborarlos, de manera tal de que les resulten
“significativos” con relacion a sus esquemas previos. Se construyen leyes o patrones
predictivos (ideas, acciones, actitudes) que permitan resolver los problemas. Se
Construyen nuevos modelos mentales. Se desarrollan procesos de abstraccion y sintesis:
despegarse de la realidad y trabajar con construcciones de un nivel mayor de

complejidad.
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5. Aplicacion - Practicas — Feedback — Ajuste —Transferencia

La secuencia planteada de préactica, feedback, ajuste y transferencia, facilita los nexos

entre las experiencias y las situaciones cotidianas de aplicacion.

En un primer momento, los participantes contextualizan y aplican, a su realidad
personal, los esquemas conceptuales e instrumentales construidos, con el fin de
modificar su escenario de accion. En un segundo momento, aplican y contextualizan el
tema en estudio a su realidad laboral y personal, con el fin de trazar planes de accion
estratégica y auto-evaluacién, buscando que cada persona se contacte consigo misma,
con su propia realidad y con su participacion en el logro de resultados. Se parte de la
base que lo que no se practica no se aprende. Es el pasaje de la “Competencia
consciente” a la “Competencia Inconsciente”. Ademads, un verdadero aprendizaje es
aquel que cambia las conductas o estilo de vida de la persona.” Seglin este modelo
planteado en el documento, se puede desarrollar un proceso donde la experiencia puede
ser orientada y aprovechada al méximo contextualizdndola con diferentes teorias,
construyendo nuevas estructuras de pensamiento, comportamentales y actitudinales en

pro del desarrollo del potencial del ser humano.

Para el caso de la educacion experiencial, como nueva metodologia en pro del
mejoramiento de los procesos de formacion que intenta generar espacios interesantes e
innovadores orientados al fortalecimiento de las competencias personales y técnicas de
las personas es un reto, en el caso de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas,
viéndolo como una posibilidad de fortalecer las habilidades de liderazgo, para que estas
se evidencien en el transcurrir cotidiano de la institucion y en las précticas en sus
programas a través del aprendizaje experiencial definido como: “El aprendizaje
experiencial mas que una herramienta, es una filosofia de educacion para adultos,
que parte del principio que las personas aprenden mejor cuando entran en contacto
directo con sus propias experiencias y vivencias, es un aprendizaje “haciendo” que
reflexiona sobre el mismo “hacer”. Esta modalidad no se limita a la sola exposicion de
conceptos, sino que a través de la realizacion de ejercicios, simulaciones o dindmicas
con sentido, busca que la persona asimile los principios y los ponga en practica,

desarrollando sus competencias personales y profesionales. Lo anterior ocurre
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siempre y cuando se tenga un adecuado proceso de reflexion y de voluntad de
experimentacion por parte de quien aprende.”, valida las bondades de la educacion
experiencial como un modelo innovador que obliga tanto al participante como a quienes
orientan el proceso a salirse de lo cotidiano aprovechando el potencial y utilizando
variedad de herramientas que permiten aprovechar la experiencia de sus participantes,
sus aportes y percepciones; el Diplomado en Habilidades de Liderazgo que se orienta en
la Cruz Roja Seccional Caldas se direcciona a partir de este modelo y por esto la
importancia de identificar formalmente que impacto a nivel de la participacion en el
programa de dirigentes se esta generando con el proceso y asi corroborar los beneficios

del mismo.

Para dar entonces una idea de lo que es el Diplomado en Actualizacion y
Profundizacion en Liderazgo, el cual articula sus contenidos con la metodologia de la
educacion experiencial descrita anteriormente tomamos el siguiente texto del documento

base®:

PROPOSITO

El proposito de este Diplomado es profundizar en Liderazgo, Direccion de Grupos
y Participacion con el fin de fortalecer las habilidades desarrolladas para ser agentes de
cambio en la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas desde un ejercicio participativo

coherente con lo requerido por el programa de dirigentes.

OBJETIVO GENERAL

Generar través del desarrollo humano un ejercicio de liderazgo participativo que
permita evidenciar mas que un efecto multiplicador de su accion, una manera diferente
de promover, facilitar y movilizar los procesos planes y programas que lidera la Cruz

Roja Colombiana Seccional Caldas.

Diplomado en Actualizacién y Profundizacion de Habilidades de Liderazgo — Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas — Funlibre
2011
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Re - descubrir en los participantes las potencialidades para perfeccionarse y
fortalecer habilidades, actitudes y aptitudes desarrolladas como lider que le
permitiran realizar su proyeccion a mediano y largo plazo, tanto en lo personal como

en lo Institucional.

e Estructurar agentes dinamizadores que lideren en la Cruz Roja Colombiana
Seccional Caldas los propoésitos de los programa y sus proyectos desde sus

principios y valores.

e Generar en los participantes una vision diferente frente al programa de dirigentes,

asi como su contribucién desde el ejercicio del liderazgo para su fortalecimiento.

e Contribuir al programa de dirigentes desde una estrategia participativa coherente

con el objetivo del programa.

e Crear en los integrantes de la diplomatura un efecto multiplicador de los temas

vistos, en los diferentes programas de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.

CONTENIDOS TEMATICOS Y ESTRUCTURA CURRICULAR

En términos de los contenidos tematicos del proceso de formacion, es importante
presentar que estan previstos en tres ndcleos tematicos, a partir de los cuales, se
compone el planteamiento de desarrollo sobre los aspectos de las competencias
previstas: SABER SER, SABER SABER, SABER HACER Y SABER COMUNICAR.

El Plan de estudios del DIPLOMADO EN ACTUALIZACION Y
PROFUNDIZACION EN HABILIDADES DE LIDERAZGO, se propone con una
intensidad de 80 horas, de las cuales 40 seran presenciales y 40 desescolarizadas,
otorgando a los participantes que asistan al 90% del proceso la certificacion de
PARTICIPACION EN EL DIPLOMADO ACTUALIZACION Y PROFUNDIZACION
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EN HABILIDADES DE LIDERAZGO, CON EL AVAL DE LA UNIVERSIDAD DE
MANIZALES.

EL PROCESO DE CONTENIDOS ESTA CONCEBIDO POR NUCLEOS
TEMATICOS ESPECIFICOS A DESARROLLAR

NUCLEO: LIDERAZGO

El liderazgo es una habilidad para sacarle jugo a la vida; consiste en saber lo que uno
quiere realizar y tener la suficiente confianza en uno mismo para llevarlo a cabo. Es
comprender que la esencia de la vida se encuentra tanto en dar como en recibir. Quien

no desarrolla su liderazgo en la vida, en cierta forma fracasa.

TEMATICAS:

Estilos de liderazgo

Liderazgo facilitador.

Concepto facilitacion.

El liderazgo en el programa de dirigentes de la Cruz Roja

NUCLEO: DIRECCION DE GRUPOS
El buen lider con su accionar desarrolla equipos de trabajo, utilizando la mezcla
adecuada de lealtad, motivacion y confianza que todo ser humano necesita para creer y

emprender en pos de los objetivos grupales.

TEMATICAS:

Grupo

Etapas evolutivas de un sistema humano.
Ambientes colaborativos para el trabajo en equipo
Comunicacion efectiva

Competencia personal

La comunicacion al interior de la Cruz Roja.
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NUCLEO: PARTICIPACION

Como la capacidad de involucrarse en las decisiones de una organizacion o
agrupacion a la cual se pertenece.
TEMATICAS:
Democracia y Participacion
Sujeto politico.

Procesos participativos en la Cruz Roja”

Descrito el propésito y los contenidos del Diplomado tomamos para este ejercicio
dos conceptos los cuales tenemos definidos de acuerdo a la intension tanto  del proceso

de formacion como de este ejercicio académico.

“Liderazgo: El liderazgo es generar la energia para crear, especialmente algo de
profunda importancia. Donde quiera que exista esta energia estaremos mas
comprometidos y satisfechos y seremos mds productivos. Estaremos mads vivos.” Esta
definicion tomada del libro Organizaciones Vivas de Peter Senge, nos acerca desde la
Optica de la Diplomatura a la esencia institucional de la Cruz Roja Seccional Caldas

“Compromiso”.

“Participacion: Como la posibilidad de tener presencia en diferentes espacios,
con la opcion de aportar y generar cambios significativos” En el sentido de apoyar
significativamente las caracteristicas del programa de Dirigentes de la Cruz Roja

Seccional Caldas, como son:

e Promover el desarrollo institucional a través de procesos participativos y del
fortalecimiento del voluntariado.
e Promover el desarrollo social por medio del anélisis de las comunidades y la

generacion de procesos participativos.

Una vez abordada la metodologia y los elementos conceptuales de la diplomatura
podemos referirnos desde el objetivo de este trabajo a la implementacion del modelo
Kirkpatrick, D 1999 para valorar el impacto de la formacion, en el Diplomado en
Habilidades de Liderazgo visto este desde la participacion en otros espacios sociales
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donde se requiere aportes significativos; en este sentido podemos ver entonces como el
autor Kirkpatrick, D 1999 plantea una metodologia que permite evaluar desde cuatro
niveles los diferentes procesos de formacion que al interior de las organizaciones o

agrupaciones se llevan a cabo, estos son:

Reaccion en este nivel mide como reaccionan los participantes ante la accién
formativa, es decir la valoracion positiva o negativa del programa de formacion,
muchas veces basandose en la pregunta ¢Les agradd el programa a los participantes?.
También puede definirse como “el grado en que los participantes disfrutaron del

programa de capacitacion”.

Aprendizaje este nivel puede definirse como el grado en que los participantes
cambian actitudes, amplian conocimientos y/o mejoran habilidades, como consecuencia
de una accion formativa. Es importante tener definidos los objetivos especificos del

programa de capacitacion para poder evaluar el aprendizaje.

Conducta se puede definir como el grado en que ha ocurrido un cambio en la
conducta como consecuencia de haber asistido el participante a una accion formativa.
Estos cambios de conducta se evaldan con la finalidad de tener la transferencia de lo
aprendido a su entorno. No se puede esperar ningun resultado final a menos que se dé

un cambio de conducta positivo,

Resultados definidos como los resultados finales que se obtiene como consecuencia
de la asistencia de los participantes a la accion formativa. Aqui es muy importante tener
en cuenta que los objetivos deben estar formulados en los términos en que se esperan

los resultados. (Cualitativa o cuantitativamente).

Segun Kirkpatrick, D 1999. “este modelo nos invita inicialmente a planear la accion
formativa considerando los resultados esperados, para asi evaluar cada uno de los
niveles descritos anteriormente y a futuro presentar una accion formativa de tal manera
que permita a los participantes no sélo aprender lo que necesitan sino reaccionar

favorablemente”.’

7
Donal L. Kirkpatrick - Evaluacién de las acciones formativas, los cuatro niveles
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Capitulo 111

Método

Tipo de investigacion

La presente investigacion tiene un enfoque empirico-analitico, de corte cualitativo.

Es empirico porque se tomara una realidad de los voluntarios de la Cruz Roja, que
han participado en el Diplomado en Habilidades de Liderazgo; esta realidad es
susceptible de ser considerada en componentes especificos, con fines de control y
prediccion, para descubrir tendencias en cuanto al impacto que tiene este espacio de

formacion, tanto para la Institucion; como los participantes de dicho proceso.

Ajustados a los objetivos de este proyecto se planted un proceso secuencial que nos
permitio recoger la informacion necesaria para determinar la aplicabilidad del modelo
del Dr. Kirkpatrick en la Diplomatura y asi generar un estrategia que dé solucién a la
problematica planteada Institucionalmente; para eso metodologicamente en el modelo
de Donald L. Kirkpatrick plantea los cuatro niveles de las acciones formativas las

cuales una vez adaptadas al proceso describimos a continuacion:

Primer momento

Reaccion, en este momento se identificd cual es la percepcion que tienen los
participantes una vez finalizado el Diplomado asi como su proyeccién desde las cuatro
variables propuestas en el d&mbito personal e institucional. Se recopil6 los datos
utilizando algunos sistemas de recoleccion de informacién, para luego contrastarlos en

los diferentes momentos del proyecto, especialmente en los resultados.
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Segundo momento

Aprendizaje  Se realizd secuencialmente en las sesiones de formacion del
Diplomado lo que permitié afianzar conocimientos y habilidades, asi como el
cumplimiento de expectativas, habilidades y motivadores, tratando cada uno de los
temas de forma tedrico practica. Durante el proceso se utilizo como metodologia la
educacion experiencial ya que esta permite generar los espacios de recoleccion de
informacion para evaluar el aprendizaje hacerle seguimiento a la evolucion individual
de los voluntarios participantes del Diplomado, dicha recoleccion se hizo a través de la
técnica denominada red de comunicacion permitiendo detectar el afianzamiento de los

conceptos tratados en el Diplomado y en el proceso de profundizacion.

Tercer momento

Conducta Una vez evaluado el aprendizaje y a través de grupos focales, se genero
diferentes espacios que permitio identificar el cambio de conducta que han tenido los
voluntarios como consecuencia de la participaciéon en el Diplomado, dicho cambio de
conducta tendra que verse reflejado en el rol que cada uno tiene al interior de la Cruz

Roja Colombiana Seccional Caldas.

Cuarto momento

Resultados En esta etapa a traves de la recoleccion y el analisis de la informacion
se concluyo el porqué de la problematica institucional y basados en esa conclusion se
construy6 un plan de accion que permitira intervenir la problematica de tal manera que
se genere mas participacion en los diferentes espacios y/o procesos generados por la

Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.
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Variables

Cuadro 1. Sistema de variables

Variable Conceptualizacion

El liderazgo es generar la energia para crear, especialmente
Liderazgo algo de profunda importancia. Donde quiera que exista esta
energia estaremos mas comprometidos y  satisfechos y

seremos mas productivos.  Estaremos mas vivos.

Como la posibilidad de tener presencia en diferentes
Participacion espacios, con la opcion de aportar y generar cambios

significativos.

El Desarrollo Humano se define como el aumento de las
Desarrollo Humano | opciones para que los habitantes de un pais puedan mejorar
su vida. - PNUD, 1990.-

Es un valor, por lo que en la practica implica una percepcion,
un sentimiento y un pensamiento, es decir, debe estar
Cambio Inmerso en nuestra conciencia y debe observarse como una
necesidad para adaptarse al entorno, es mirar la realidad con

ojos futuristas, mejorando lo que hemos venido haciendo,

para buscar la efectividad.

Rango de medicion de variables

Cada una de las variables, se mediran con la siguiente escala:

MA= Muy Alto
A =Alto

M = Medio

B =Bajo

D = Deficiente

NR = No responden
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Poblacion y muestra

Descripcion de la muestra

Para el presente trabajo se tuvo en cuenta como universo 125 voluntarios y lideres de
programas de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas, Quindio, Risaralda y Bogota
que participaron en el Diplomado en Habilidades de Liderazgo.

Perfil de la muestra

Criterios de inclusion

Voluntarios activos de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas quienes
participaron y se certificaron en las diferentes cohortes del Diplomado en Habilidades

de Liderazgo.

Criterios de exclusion

Voluntarios que participaron en las diferentes cohortes del Diplomado en Habilidades
de Liderazgo, que no se certificaron, estan inactivos y son de Seccionales diferentes a

Caldas. Voluntarios que no participaron en el Diplomado en Habilidades de Liderazgo.

Criterios de eliminacion

Voluntarios de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas que no culminen el
proceso del Diplomado en Actualizacién y  Profundizacion en Liderazgo con el cual

estamos haciendo el presente estudio.
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Tamafio de la muestra
Se tuvo en cuenta el 12% del total de los voluntarios que participaron en las

diferentes cohortes del Diplomado en Habilidades de Liderazgo. Teniendo como grupo

15 personas de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.

Trabajo de campo

Métodos, técnicas y procedimientos

Primer momento

Reaccion
En esta etapa utilizamos un instrumento tipo formulario disefiado de tal manera que

nos permitid analizar la informacion de forma cuantitativa por cada una de las variables

enunciadas anteriormente.

Segundo momento

Aprendizaje

En este momento utilizamos una técnica llamada Red comunicativa de Aprendizaje

donde evaluamos en cada participante el grado de aprendizaje del Diplomado.
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Tercer momento

Conducta

Una vez evaluado el aprendizaje, en las diferentes sesiones, se conformaron grupos
focales que nos permitieron a través de preguntas detonantes, grabar y  escribir
textualmente sus apreciaciones sobre el cambio de conductas después de finalizado el

Diplomado en Habilidades de Liderazgo.

Cuarto momento

Una vez analizada la informacion y teniendo en cuenta los hallazgos en cada uno de
los momentos, se construird un plan de accion que busque mejorar la participacion en
los programas y procesos de los voluntarios que tenga la Cruz Roja Colombiana

Seccional Caldas.
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Capitulo IV

Plan de analisis

Hallazgos de los datos

Figura 1. Hallazgos primer momento

PARTICIPACION
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DESARROLLO HUMANO
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Cuadro 2. Hallazgos segundo momento

humana, familiar., comunicativa y social.

Transformacién, evolucion.

Proceso de transformacion de algo o alguien que implica aceptacién

en los procesos y resultados.

Modificacion de comportamientos, habitos o acciones. BP (borré

pelicula)

PREGUNTA RESPUESTA OBSERVACIONES
Es un proceso de mejora en el cual se busca un estado superior al Después de analizar las
actual. respuestas de los
Es el proceso por el cual se adoptan nuevas formas de realizar participantes, se logra
ciertas labores, es donde se aplica la innovacion a los procesos. evidenciar claridad en el
1. ;Quées Es un estado de transformacion el cual, genera movimiento y término, utilizando algunas
cambio? permite evolucionar. Se puede presentar desde una dimension palabras ya sea del concepto

de French y Bell o el de
Faria de Mello, tales como
evolucion, cambio de estado
o modificacion que
sustentan el concepto y lo

fundamentan.

2. ¢Cuales son
los pasos o
procesos por

los que pasa

una persona

Rechazo, frustracion, aceptacion, documentacion, cambio.

Inicialmente la persona entra en una etapa de induccion hacia lo que
va a conocer, posteriormente inicia una etapa de entrenamiento con

un guia y finalmente empieza a realizar un trabajo individual.

Por lo general, primero pasa por un periodo de crisis, luego por una

En el planteamiento de esta
respuesta se identifica un

poco mas de dificultad, cada
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cuando esta

generando el

etapa de reconocimiento y vivencia de emociones fuertes y

finalmente, por un estado de conciencia (ser consiente).

uno de ellos intenta ordenar

adecuadamente los pasos 0

cambio? Primero proponérselo, si es algo consiente, si no debe existir algo procesos, se acercan un
fuera de la persona para que sirva como impulso, luego hay una fase | poco a algunos de los pasos
de implementacion o proceso que incluye un traumatismo de salir sin definirlos ampliamente,
de lo comun o conocido , por ultimo se observa un resultado. solo dos personas no
No respondio desarrollaron respuesta.
No respondio
Es la capacidad de influir sobre las demas personas todo en base de
unos objetivos determinados.
Es la capacidad de dirigir un equipo hacia un objetivo comdn sin
anteponer los intereses personales. Se evidencia acercamiento
3. ¢Queées Es un estado de desarrollo humano y personal en el que se tiene la | al concepto cuando utilizan
liderazgo? palabras como: inspirar,

capacidad de influir en las acciones y comportamientos de los otros.

Es un arte de organizar ideas y pensamientos con unas actitudes,
para generar un proceso, sin importar si es una sola o un gran grupo,

sobrellevando una serie de factores que rodean la situacion.

Habilidad o caracteristica que permite encaminar procesos a través

de toma de decisiones hacia un objetivo comun.

dirigir, comunidad, grupo y
equipo, todo en pro de los
demas.

Entienden el concepto

utilizando sus propias

40



Habilidad, luz, fuerza, instinto de una persona y que lo lleva a
reflexionar sobre su vida y su entorno, produciendo efectos
positivos y cambiantes en si mismo y en las personas que lo rodean.
El liderazgo es una estrategia de vida que traza el camino propio y

lo amplia para compartirlo y construirlo con otros.

palabras para expresarlo.

4. ¢Cuales son
las
caracteristicas
gue debe tener

un lider?

Ser buen escucha, poseer valores “ética”, sociable, Tener la

capacidad de analizar las situaciones y actuar de acuerdo.

Debe ser una persona creativa, proactiva, diligente, con buen
sentido del humor, con carisma hacia los demas, debe tener un don

de gentes, alegre, debe pensar en equipo.

Autoconocimiento, habilidades comunicativas, vision, seguridad,

creatividad, humilde, trabajar en equipo, conocimiento.

Organizacion de ideas, actitud de servicio, conciliador paciente,

conocimiento del equipo y entorno.

Autonomia, autocontrol, disciplina, sinceridad —honestidad,
capacidad de escucha, inteligencia emocional, capacidad de

decision, lectura de grupo.

Asertivo en su comunicacion, capacidad para plantearse objetivos y
metas, capacidad de escucha, compromiso, abierto a retos y

cambios.

Sin ampliar mucho sus
respuestas, todos plantean
caracteristicas que debe
tener un lider que no se
alejan o son similares al
concepto, se nota claridad

en el tema.
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5. ¢Qué estilos de
liderazgo se
plantean en el

documento el

Facilitador, coercitivo, afiliativo, capacitador.

Coercitivo, paternalista.

L. facilitador, I. orientativo, |. capacitador, I. imitativo.

Autoritario, coaching, industrial, paternalista.

En esta respuesta hay
claridad en 3 personas, asi
no hayan identificado los 6
estilos en su totalidad, los

liderazgo da | Participativo, directivo, asertivo, afiliativo, autocratico. demas tienen un poco de
resultados de | Participativo, dictatorial, paternalista,...? confusion.
Daniel
Goleman?
Es un ejercicio en el que se intercambia informacién de manera
clara.
Es el proceso mediante el cual existe un intercambio de ideas,
conceptos, gestos que permite dar una interpretacion de un tema
6. ¢QUE es especifico.

comunicacion?

Es una competencia y habilidad que tienen las personas para
comunicarse (interactuar), también es un proceso que permite

intercambiar informacioén entre diferentes sistemas.

Proceso de intercambio de informacion entre un emisor y un

receptor utilizando un cédigo en comin por algin medio.

Proceso en el que existe un emisor que transmite un mensaje a un

Se nota claridad en el
concepto evidenciado en

todas las respuestas asi

utilicen diferentes palabras.
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receptor a través de un canal y en el cual se confirma la recepcion

del mensaje desde el receptor hacia el emisor.

Un proceso en el que intervienen 1 o mas elementos y/o individuaos
y que involucra 2 aspectos principalmente, uno la transmision de
informacion (o mensaje), el otro la interpretacion (o relacion) que se

haga de ella.

7. ¢Quéesla
inteligencia

Emocional?

Es la capacidad de extraer de las situaciones siempre lo mejor y
aprovechar cada una de estas situaciones para el crecimiento

personal.

Es la capacidad que tiene una persona de expresar sus sentimientos

de forma coherente tanto en su expresion corporal como oral.

Es la capacidad que tiene las personas para reconocer sus emociones
y reconocer las emociones de los demas, estd muy asociada al

autocontrol y manejo de emociones (control).

Manejo interno de pensamientos y factores que generan reacciones

en la persona sobre una situacion dada.

Conjunto de caracteristicas, herramientas o habilidades que le
ayudan a una persona a tener actitudes asertivas y acordes con el

contexto en el cual se desenvuelva o al que llegue.

No respondio.

Este término es claro para la
mayoria de personas que
respondieron, solo una de
ellas no desarrollo la

respuesta.
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8. ¢Qué
elementos
tiene en cuenta
la Inteligencia

Emocional en

No respondio

Habilidades sociales, coherencia, comunicacion intrapersonal,

comunicacion interpersonal.

El autoconocimiento personal, la empatia, reconocimiento de

emociones, el autocontrol.

Conocimiento propio, autocontrol.

No respondio

En esta pregunta hay
respuestas parciales, la
mayoria se quedan en el
componente de la
competencia personal,
algunos relacional la social,
aunque se quedan cortos en

la respuesta, ademas de

su teoria? | No respondié
otros que no la
respondieron. Se notan
algunos vacios en este tema.
9. ;Quées Es el conocimiento propio de si mismo el cual se usa para

gerencia de si

mismo?

determinar nuestras capacidades ante las situaciones.

Es la capacidad que tiene cada persona de auto gestionarse frente a
las situaciones que a diario se le presentan; capacidad de controlar

emociones y saber actuar.

Es un estilo de vida que permite agenciar en las personas sus
diferentes habilidades y destrezas. Centra el crecimiento y
desarrollo humano en la potenciacion de herramientas y recursos

internos.

No desarrollaron respuestas
que abarguen el concepto en
forma integral, aunque
retomaron algunos
elementos que determinan
entendimiento en el tema,
en algunos conceptos existe

alguna relacion con el de
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Conocimiento propio de fortalezas y debilidades sabiendo donde se
puede llevar a cabo una mejor labor, teniendo en cuenta las

expectativas para el momento.

Autocontrol. Capacidad de tener conocimiento de si mismo y en
esa medida adquirir el dominio de sus sentimientos, pensamientos e
impulsos de manera que no predominen o influyan en una decision

que afecta un bien comun.

La capacidad de un individuo para auto liderarse, lo que significa
tener una conciencia objetiva sobre su propio ser, para desde sus
esquemas mentales y comportamentales, lograr acciones de
autoevaluacion, autocontrol y en general las que posibiliten una

proyeccion desde lo personal hacia lo colectivo.

inteligencia emocional.

10. ;Cudl es el
concepto de

participacion?

No respondio

Es el proceso mediante el cual las personas entran en momento

dindmico en el cual expresan sus ideas y sentimientos.

Es un derecho que tienen las personas de involucrarse y tomar parte
en las decisiones que afectan su vida. También la responsabilidad

de aportar y construir realidades a partir de la expresion de ideas.

Sentirse parte de algo, en lo cual se tenga interés y sea tan

importante que pueda generar un aporte, opinién o trabajo para

En las respuestas se plantea
la participacion como
aporte, opinion o ser
escuchados, identificando

claridad en el tema para la
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mejorar.

Mecanismo mediante el cual todas las personas de un grupo tienen
la misma posibilidad de dar su opinién o vision frente a algo, con el

derecho de que sea escuchado y respetado.

No respondio

mayoria, puesto que dos

personas no respondieron.

11. ; Qué es
facilitacion de
la

participacion?

Es el proporcionar las herramientas necesarias para que los
integrantes de cualquier grupo sientan la suficiente confianza para

realizar aportes en pro de los objetivos comunes.

Es el proceso a través del cual a las personas se les generan espacios
y se les permite expresarse.

Generar condiciones y propiciar un entorno que permita incentivar

la participacion de los otros y la propia.

Brindar los medios, espacios y elementos necesarios para que un
individuo o un grupo de personas, tenga la oportunidad de dar un
aporte a un proceso que se tenga, garantizando la importancia de lo

que cada uno puede dar.

Mediar o generar el ambiente adecuado para que todos se sientan en
la misma capacidad de aportar de alguna manera y desde sus

posibilidades en un aspecto especifico y en comun.

No respondio

La mayoria utiliza el
termino abrir o generar los
espacios para, esto
determina que hay claridad

en el concepto.
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12. ; Qué es el

aprendizaje?

Es la capacidad de asimilacion de los seres humanos frente a

determinadas intensiones.

Es el proceso a través del cual el ser humano adquiere

conocimientos, los procesos y los hace practicos.

Un proceso que le permite a las personas generar condiciones de
trasformacion; en un sentido simple; adquirir diferentes habilidades

y competencias.

Proceso de adaptacion e implementacién de algo nuevo o
mejoramiento de lo conocido, a nivel cognitivo, que requiere de un
esfuerzo por parte de la persona, que quiere adquirir un

conocimiento.

Proceso en el que a partir de diferentes mecanismos (lectura,
observacion, capacitacion, entre otros) se genera un cambio
significativo en las personas, primero desde su pensamiento y de alli

trasladado a su actitud.

Proceso mediante el cual el ser humano genera un cambio o
modificacion sobre conceptos o conductas, en base a nuevas
informaciones o experiencias obtenidas, llevando a

comportamientos mejores y mas positivos.

En este concepto se

identifica claridad en el

grupo.
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13. (Qué es el
Trabajo

Colaborativo?

Es la union de todas las habilidades de los miembros de un

determinado grupo en respuesta a una necesidad en comun.

Es donde intervienen varios elementos que permitan que haya un
trabajo en conjunto; por ejemplo cuando intervienen varias areas

para llevar a cabo una mision.

Un trabajo grupal y colectivo fundamentado en el trabajo en equipo,
el cual, permite poner habilidades y destrezas personales en funcion

de los otros.

Lograr un ambiente laboral donde cada cual tenga su espacio, pueda

apoyarse en sus compafieros y retroalimentar cada trabajo.

Esfuerzos unidos entre todos y en el que cada uno aporta desde sus

posibilidades.

Aquel en el que tanto las personas (del equipo) como el espacio y
los recursos, proporcionan resultados o generan acciones conjuntas
enmarcadas en la cooperacion, la reciprocidad, la comunicacién

efectiva, entre otras.

La mayoria de respuestas
referencian el trabajo
colectivo, solo dos personas
hablan del ambiente que se
genera en pro de un objetivo
y una de ellas referencia
adicional a lo anterior los
recursos y espacios como

parte fundamental.

14. ;Qué es
Equipo?

Es la union de varias personas organizadas de tal forma que sus
acciones permiten el logro de metas propuestas trabajando todos en

forma coherente a sus necesidades.

Es un conjunto de personas que se reinen para generar procesos que

Hay entendimiento del
concepto, aunque falta
profundizar un poco mas en

el mismo y abarcar términos
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conlleven a la obtencion de un objetivo comdn.

Una dinamica de trabajo y estado evolutivo grupal que se
caracteriza porgue todos trabajen una funcién de una meta o sentido

comun.

Conjunto de personas o elementos que trabajan coordinadamente
para dar cumplimiento a un objetivo 0 meta en comdn cada uno

aportando desde sus fortalezas.

Conjunto de personas organizadas coordinadas para llegar y cumplir

a cabalidad un fin comun.

Conjunto de personas con unas ideas y objetivos claros y comunes
que “trabajan” juntos en pro de los mismos, respetando una serie de

reglas y responsabilidades o tareas especificas.

diferentes a objetivo comun
y trabajo colectivo, aunque
algunos plantearon las

fortalezas y/o habilidades a

nivel personal.
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Cuadro 3. Hallazgos tercer momento

PARTICIPACION

PREGUNTA RESPUESTA LECTURA
- Que los procesos de | - Interpretamos que los
formacién no sean excluyentes, | procesos de formacion deben
0 limitados para los mismos | tener una convocatoria mas
voluntarios. amplia, asi como
- A los procesos de | direccionarlos a una
¢QUE CREEN . ] y .
formaciobn no envian las| poblacion especifica  que
USTEDES QUE ] )
personas con el perfil adecuado. permita enfocarse a
HACE FALTAEN o _ _ -
- Al no existir coherencia | perfiles especificos.
LOS PROCESOS o
) entre lo que somos y la préctica
DE FORMACION o _ _ _
no se evidencia el sentido de | - No existen acciones

PARA TENER
MAYOR
PARTICIPACION?

pertenencia por la Institucion;

ademds no estamos dando
ejemplo a los demas.

- El asignar tareas clara a
las que se les pueda hacer

seguimiento

concretas donde se evidencie
un ejercicio de coherencia
entre lo que se da en los
procesos de formacion y el
actuar, lo que no permite que
los voluntarios méas antiguos
sean ejemplo para los que

Ilegan a la Institucion

¢QUE CREEN
USTEDES QUE
SEA UN
LIMITANTE
PARA LA
PARTICIPACION?

- A los diferentes eventos
de formacion invitan siempre a
las mismas personas y no
los

aprovechan el perfil de

demas, asi como enfocar al
voluntario desde el inicio a lo
que quiera hacer o desempefiar
en Institucién ya que se satura

de mucha informacion.

- Una cosa importante es el

tema de los estimulos a los

voluntarios que los lleve a

- Se evidencia que lo que
puede limitar la participacion
es que a los procesos de
formacion invitan siempre a
los mismos lo que satura al
voluntario, de otra parte es
claro que no se clasifican los

perfiles para dichos procesos.

- La parte de generar
espacios por parte de los
dirigentes que motiven al

voluntario es un elemento
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motivarlos, mas a que las
personas se sientan bien sin
esperar nada a cambio pero sin
un reconocimiento que puede

ser simbolico.

- Falta de un espacio donde
el voluntario pueda exponer sus

propuestas, 'y que sean

fuerte  para limitar la

participacion.

- La falta de
oportunidades  para  los
voluntarios den a conocer sus
propuestas también es una

limitante de participacion.

validadas.
LIDERAZGO
PREGUNTA RESPUESTA LECTURA
- Debemos hacer mas marcado | - Es claro que hay una
el modulo de liderazgo en cuanto al | necesidad en profundizar el
proceso de  formaciébn  de | tema de liderazgo en los
voluntarios, hacerlo durante el | diferentes procesos de
¢QUE CREEN tiempo que dure el proceso porque | formacion orientandolo a la
USTEDES QUE | asi se pueden identificar los lideres. | identificacion de lideres, asi
HACE FALTA como entender para que se
EN LOS - Eliminar los paradigmas | formany que papel
PROCESOS DE | administrativos. desempefian como
FORMACION voluntarios.
PARA TENER - Identificar para que queremos
LIDERAZGO? lideres, para que queremos | - La estructura

voluntarios, para que vayan a
servicio de primeros auxilios, o
porque la comunidad necesita

respuesta de la cruz roja.

administrativa a veces limita
a proyeccion de los

voluntarios.
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¢QUE CREEN
USTEDES QUE
SEA UN
LIMITANTE
PARA EL
LIDERAZGO?

- Barreras entre los directivos y
el voluntariado que
fluida,

identidad y sentido de pertenencia

impide la
comunicacion falta de
por parte de los voluntarios que se

debe a la baja motivacion de los

mismos.
- Los paradigmas
administrativos han limitado los

procesos de liderazgo y la
generacion de campos de ejercicios
para los lideres.
- Que en los procesos de
formacion no estan direccionado a
perfiles especificos que permita
identificar personas
comprometidas.

- La

voluntarios

parcialidad de los
lo que implica Ia

creacion de grupos marcados.

- El

programas no permite ejercer el

decaimiento de los

liderazgo.

- Se evidencia claramente
las diferencias de algunos
voluntarios con la
estructura administrativa,
situacion que desencadena
una brecha en la
comunicacién, asi como la
falta de motivacién de los
voluntarios.
- Asi  como en la
participacion el no tener claro
los perfiles para los procesos
de formacion se evidencia en

esta variable.

- Se identifica como la
parcialidad de los voluntarios
permite la creacion de grupos
que no se abren la interaccion
con los demas, generando un
decaimiento en los diferentes

programas.
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CAMBIO

PREGUNTA RESPUESTA LECTURA
- Necesariamente generar - Asi como se evidencia la
espacios para talleres de necesidad de profundizar en
crecimiento personal y con Liderazgo, el tema de
enfoque de desarrollo humano Desarrollo Humano no es
esto es todo lo que tiene que ver ajeno a esta realidad ya que se
con conocimiento, autoestima, segin las conversaciones en
gerencia de si mismo etc. este ejercicio es fundamental
- La persona que tenga para el proceso de crecimiento
dificultades de cualquier tipo del voluntario.
sean remitidas para empezar
procesos terapéuticos - El reconocimiento del
¢QUE CREEN o )
- Identificacion de voluntario como ser humano
USTEDES QUE )
necesidades del personal, pero es fundamental desde la
HACE FALTA _ _ o _
que tipo de  necesidades identificacion de sus diferentes
EN LOS _ ) )
emociones durante el proceso, necesidades — Humanizar la
PROCESOSDE | = y o
, identificar que les hace falta y Profesion — con la posibilidad
FORMACION L ) )
PARA actuar sobre ello con motivacion. de intervenir cuando el caso lo
- Generar  estrategias de requiera.
GENERAR UN o
motivacion constante en esas
CAMBIO? ) o
personas para que no pierdan el - Es indiscutible la

rumbo y continlen trabajando
durante todos los procesos y
participe en actividades, que
haga cursos, motivarles en su
propia actividad.

- Reformar o darle un nuevo
enfoque al curso de educacion
basico del voluntariado porque
vemos que desde ahi viene la
falla para los voluntarios que nos

estamos consagrando y

necesidad de darle una
intension diferente —desde la
formacion humana- al curso
de educacion béasico del
voluntariado ya que alli es
donde se orienta a voluntario

desde su vocacion.
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certificando porque nos estamos
dedicando mas a la formacion en
primeros auxilios en soporte
basico y técnicos y estamos
descuidando mucho y le estamos
dando en la realidad muy pocas
horas a lo que es la parte
humana, lo que es la parte de
liderazgo, de talento humano
todo esto se esta relegando lo que

es el voluntariado como tal.

¢QUE CREEN
USTEDES QUE
SEA UN
LIMITANTE
PARA EL
CAMBIO?

- Que en el proceso de
evolucion, uno entra a la
institucién y se capacita, va a
doctrina, a primeros auxilios, a
socorro, rescate empieza un
proceso pero Si la
retroalimentacién no es llevada a
los voluntarios nuevos entonces
no estamos difundiendo en gran
medida el conocimiento,
debemos aprovechar al
voluntario nuevo, capacitarlo y
dejarlo acd y brindarle como

estimulos reconocimientos.

- Que el voluntario
evoluciona afuera viene aca con
la idea de seguir evolucionando
con la institucion, pero no
encuentra en la institucién ese
espacio para hacer esa evolucion

paralela institucion y persona es

- Es evidente en todas la
respuestas que una variable
fuerte para que no se dé el
cambio es la falta de
retroalimentacion de  los
diferentes procesos que se
llevan a cabo en la Cruz Roja
lo que permite identificar
cuales serian los puntos a
mejorar de cada voluntario en
su rol o que acciones deben

ajustarse en los procesos.

- Identificar desde un
diagnostico o prueba de
entrada que espera el
voluntario de la Institucion y

viceversa.
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decir las necesidades de la cruz
roja y los individuos como tal,

voluntarios, directivos.

- No hay retroalimentacion
en los procesos que participan los

voluntarios
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Hallazgos cuarto momento

Resultados

Una vez analizados los tres momentos iniciales propuestos en la metodologia, se

deduce desde cada uno ellos que:

Momento de Reaccion

Andlisis de los graficos: Una vez sistematizada la informacion se analizaron desde

las cuatro variables planteadas:

Participacion

Frente a esta variable, es evidente, como muestran los graficos que existe un alto
porcentaje en la falta de participacion en los diferentes contextos de la Cruz Roja
Colombiana Seccional Caldas (eventos de formacién, programas de las diferentes
agrupaciones y cargos directivos), lo que nos afirma la posibilidad de generar un

proceso de intervencion enfocado al minimizar la problemética en esta variable.

Liderazgo

Como eje fundamental del Diplomado, el liderazgo en los participantes se muestra
de una manera fuerte en la parte personal, sin embargo el llevar esta habilidad al
desarrollo de rol de cada de ellos en la Institucion llamese colaboradores, comparieros,
entorno, procesos etc., es bastante deficiente lo que nos demuestra que se hace necesario
fortalecer esta habilidad de tal manera que permita evidenciar resultados satisfactorios

para la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.
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Desarrollo Humano

Es claro como se plante6 en la presentacion del trabajo, que los aspectos
relacionados con el desarrollo humano en la Diplomatura ha sido de los elementos que
se ha evidenciado mas satisfactoriamente y muestra de esto vemos como los graficos

tienen altos porcentajes es estos aspectos.

Cambio

Al igual que en la variable de participacién el cambio es un componente que en los
graficos se muestra como critico, ya que hay una identificacion clara de los diferentes
conceptos de cambio, sin embargo llevar esto a la practica entendida como la gestion
del cambio no ha sido posible es su totalidad.

Momento de aprendizaje

En el planteamiento del momento de aprendizaje, se logré desarrollar el ejercicio por
parejas, las cuales diligenciaron el instrumento, sin ningun tipo de ayuda o posibilidad

de lectura previa, concluyendo lo siguiente:

Después de analizar cada una de las preguntas con sus respectivas respuestas y al
camparlas con los conceptos tratados en el proceso, se identifica un grupo que tiene
claridad en la mayoria de los conceptos, escriben con propiedad, asi sea con sus propias

palabras.

Se requiere profundizar un poco mas en sus respuestas y sin querer que lar reciten al
pie de la letra, Por lo menos que intenten abarcar de forma mas integral algunos
conceptos, tales como el de inteligencia emocional, trabajo colaborativo, gerencia de si
mismo y los pasos o procesos para generar el cambio, donde algunos demostraron

dificultad argumentativa al describirlos.
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Momento de conducta

Tomamos textualmente la lectura que hicimos de los grupos focales por variable para

poder hacer una conclusién general.

Cuadro 4. Resultados Participacion

LECTURA

-Interpretamos que los procesos de formaciéon deben  tener una convocatoria mas
amplia, asi como direccionarlos a una poblacion especifica que permita enfocarse a
perfiles especificos.

-No existen acciones concretas donde se evidencie un ejercicio de coherencia entre lo
que se da en los procesos de formacion y el actuar, lo que no permite que los voluntarios

mas antiguos sean ejemplo para los que llegan a la Institucion

-Se evidencia que lo que puede limitar la participacion es que a los procesos de formacién
invitan siempre a los mismos lo que satura al voluntario, de otra parte es claro que no
se clasifican los perfiles para dichos procesos.

-La parte de generar espacios por parte de los dirigentes que motiven al voluntario es un
elemento fuerte para limitar la participacion.

La falta de oportunidades para los voluntarios den a conocer sus propuestas también es

una limitante de participacion.
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Cuadro 5. Resultados Liderazgo

LECTURA

-Es claro que hay una necesidad en profundizar el tema de liderazgo en los diferentes
procesos de formacion orientandolo a la identificacion de lideres, asi como entender
para que se forman y que papel desempefian como voluntarios.

-La estructura administrativa a veces limita a proyeccion de los voluntarios.

-Se evidencia claramente las diferencias de algunos voluntarios con la estructura
administrativa, situacion que desencadena una brecha en la comunicacién, asi como la
falta de motivacion de los voluntarios.

-Asi como en la participacion el no tener claro los perfiles para los procesos de formacion
se evidencia en esta variable.

-Se identifica como la parcialidad de los voluntarios permite la creacion de grupos que no
se abren la interaccion con los demas, generando un decaimiento en los diferentes

programas.

Cuadro 6. Resultados Cambio

LECTURA

-Asi como se evidencia la necesidad de profundizar en Liderazgo, el tema de Desarrollo
Humano no es ajeno a esta realidad ya que se segun las conversaciones en este ejercicio
es fundamental para el proceso de crecimiento del voluntario.

-El reconocimiento del voluntario como ser humano es fundamental desde la
identificacién de sus diferentes necesidades — Humanizar la Profesion — con la
posibilidad de intervenir cuando el caso lo requiera.

-Es indiscutible la necesidad de darle una intension diferente —desde la formacion
humana- al curso de educacion béasico del voluntariado ya que alli es donde se orienta a

voluntario desde su vocacion.

-Es evidente en todas la respuestas que una variable fuerte para que no se dé el cambio es
la falta de retroalimentacion de los diferentes procesos que se llevan a cabo en la Cruz
Roja lo que permite identificar cuales serian los puntos a mejorar de cada voluntario en
su rol o que acciones deben ajustarse en los procesos.

-ldentificar desde un diagnostico o prueba de entrada que espera el voluntario de la

Institucion y viceversa.
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Conclusiones

Respecto a la aplicacién del modelo

La aplicacion del modelo de Kirkpatrick, D 1999 para identificar resultados en el
Diplomado en Habilidades de Liderazgo, brindo la oportunidad de recopilar la
informacion necesaria y asi evidenciar percepciones, aprendizajes y comportamientos
incorporados por los participantes respecto a la realidad individual de quienes
vivenciaron el proceso y la vision Institucional en los espacios participativos del

voluntariado de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.

La utilizacion de diferentes herramientas en los cuatro niveles facilit6 encontrar
informacion muy valiosa para voluntarios y la Institucion, propiciando el planteamiento
de un proceso de intervencién en pro del afianzamiento de la dinamica Institucional y
por consiguiente realizar los ajustes pertinentes en el proceso de formacién

encaminados a proporcionar mejores resultados.

Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas

Se evidencia claramente las diferencias de algunos voluntarios con la estructura
administrativa, situacién que desencadena una brecha en la comunicacion. Frente a los
procesos de formacion y participacion deben hacer una convocatoria mas amplia la cual
permita la inclusion tanto de los voluntarios que siempre asisten y participan como los
que por su condicion personal no lo hacen. En este sentido concluimos ademas que en
las diferentes convocatorias deben tener perfiles claros que permitan la participacion
coherente y la cualificacion tanto del programa como del voluntario. Todo este
conjunto de elementos a largo plazo llevan a generar un desinterés hacia algunos

procesos de la Institucion.
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Voluntarios

En cuanto a ellos, identificamos una apropiacion de conceptos  desde las  cuatro
variables aqui tratadas, sin embrago se les dificulta poner en practica estos conceptos

en la Institucién.

En el ejercicio de los grupos focales en la etapa de conducta fue evidente que
para los voluntarios el culpable de las dificultades Institucionalesesla Cruz Roja y
no hay una apropiacion desde la responsabilidad compartida; entendida esta como la

corresponsabilidad de acciones para el logro de objetivos comunes.

No hay evidencia clara de la incorporacion de nuevos comportamientos o conductas
que impacten la Institucién, hay conciencia de generar el cambio, pero no se ven las

acciones puntuales al respecto.

Para finalizar es necesario que cada voluntario al ingresar tenga la claridad

suficiente del porque estd en la Cruz Roja, asi comoa doénde quiere llegar.

Difusion de las conclusiones

-Socializacién con asesores y expertos de la especializacion.
- Elaboracion de un articulo con los resultados de la experiencia.

-Elaboracién de un plan de trabajo que genera la posibilidad de hacerles seguimiento a

los voluntarios en sus espacios de proyeccion en la institucion.

-Entrega de los resultados por escrito y socializacién de los mismos a la Cruz Roja

Colombiana Seccional Caldas.
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Recomendaciones del estudio

Plan de accion

Presentacion:

A partir de los resultados, producto del estudio desarrollado en la Cruz Roja
Colombiana Seccional Caldas, el cual permiti6 medir el impacto del Diplomado en
Habilidades de Liderazgo en los voluntarios que participaron en dicho proceso, vemos
la necesidad de sugerir un proceso de intervencion que contribuya al afianzamiento de
los procesos participativos de los voluntarios en programas, procesos Yy/o cargos
directivos, habilidades de liderazgo y fortalecimiento del desarrollo humano en pro del
cumplimiento de las politicas Institucionales y el mejoramiento de los espacios de

proyeccion comunitaria, asi como de todos los programas de juventud.

El siguiente plan esta disefiado para que intervengan diferentes actores tanto lideres
de programas, voluntarios y personal del &rea administrativa, con el acompafiamiento de
la Direccién de la Cruz Roja de la Juventud y el asesoramiento de un ente o institucién
externa que tenga una mirada mas objetiva y pueda desarrollar un seguimiento al

mismao.
Objetivo general:

Generar espacios de seguimiento y acompafiamiento a los procesos de direccion y
liderazgo de los voluntarios de los diferentes programas de juventud de la Cruz Roja
Colombiana Seccional Caldas, en pro del afianzamiento de programas y procesos asi
como del mejoramiento de los niveles de participacion.

Objetivos especificos:

e Fortalecer habilidades de liderazgo y espacios de participacién a partir de lo

aprendido en los diferentes procesos de formacién a los que acceda el voluntario.
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Generar procesos de seguimiento de los voluntarios que participen en los procesos
de formacion como una forma de garantizar la aplicacion de aprendizajes en su
contexto inmediato.

Generar espacios que le permitan al voluntario mejorar sus niveles de motivacion
para participar en los diferentes programas de juventud.

Mejorar los niveles de comunicacién y acercamiento de los voluntarios, programas

y el area administrativa mediante encuentros informales.

Acciones:

1.

Iniciar programas o cursos de profundizacién que le den continuidad al proceso que

llevan los voluntarios.

e Escuela de lideres
e Créditos en la formacion de lideres que les permitan acceder a cargos directivos.

e Profundizacion o segundo nivel Diplomado en Habilidades de Liderazgo.

Cada espacio de formacion debe exigir al voluntario un proyecto, practica o accién
de multiplicacion que permita devolverle a la Institucion la inversion y generar

proyeccion en los programas de juventud.

Semillero de lideres con pre juveniles

Orientacion de cursos basicos con infantiles y juveniles en liderazgo, desarrollo
humano y participacion.

Banco de proyectos de proyeccion comunitaria con una poblacion especifica o

programa de juventud.

Desarrollar procesos de seguimiento a los voluntarios en los diferentes programas y

actividades.

Implementar pruebas o baterias que permitan identificar impacto en los procesos de
formacion, puede ser el modelo aplicado en este estudio o los que se requieran de

acuerdo al mismo proceso.

63



Implementar un proceso de seguimiento de los voluntarios o cuadro de participacién
en los diferentes eventos y/o programas que desarrolle la institucion, esta debe ser
una labor de los coordinadores municipales de cada programa, los cuales deben
entregarlo al director municipal y/o coordinador seccional. Esta informacion le va a
permitir a los coordinadores de programas promocionar o brindar los diferentes
estimulos y medir los niveles de participacién de los voluntarios a su cargo.

Disefiar perfiles que permitan seleccionar los voluntarios en los procesos de
formacion (Diplomado en Habilidades de Liderazgo)

Implementar un espacio de convocatoria y seleccion de voluntarios interesados en

participar en los procesos teniendo en cuenta el perfil.

Crear o consolidar un programa de estimulos a los voluntarios con mayor
participacion en los programas de juventud adicionales a los que tiene

institucionalizados la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.

Voluntario del mes.

Participacion en eventos importantes como conciertos, espectdculos  demas
actividades que sean llamativas para los voluntarios donde se convoque por mérito.
Entrega de distintivos o uniformes sin ningun costo para los voluntarios mas activos
y que generen mejores resultados.

Participacion en procesos de formacion disefiados para los voluntarios més activos y
con mayor porcentaje de participacion en programas Institucionales.

Propiciar encuentros de interaccion - reflexion con los voluntarios que han
disminuido sus niveles de participacion para identificar percepciones, niveles de
motivacion o situaciones reales que impiden la participacion.

Participacion en cargos directivos por meritocracia: de acuerdo a un perfil definido,
nivel de participacion en los programas; presentar hojas de vida y un proyecto o
plan de accion para el cargo, después de pasar por un grupo de expertos, inscribir su

candidatura para eleccion popular.

Implementar o mejorar diferentes herramientas comunicativas o medios en lugares
estratégicos al alcance de todos los miembros de la institucién tanto administrativos

como voluntarios.
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e Mural o tablero con programacion mensual.

e Mensajes por redes sociales.

e Volantes informativos

e Correos electronicos.

e Crear el cargo de comunicador y/o programador de juventud que este enterado
de todos los programas y procesos de juventud que sirva de enlace entre
voluntarios y coordinadores de programas para entregar la informacion
requerida de acuerdo al requerimiento del programa y/o voluntario. A su cargo

puede estar el manejo de los medios informativos.

Programar reuniones o encuentros semestrales entre administrativos y voluntarios

que permitan ampliar los lazos de interaccion. (por areas y por programas).

e Salidas de campo
e Caminatas

e Conversatorios

e Salas de chat.

e Campamentos

e Celebraciones especiales.

Entregar informes de seguimiento por cumplimiento de objetivos y/o por acciones
desarrolladas a la Direccion de juventud, esta tarea la deben desarrollar quienes se

encarguen de liderar el proceso.

e Reuniones informativas semestrales o trimestrales con direccion de juventud y

coordinadores seccionales.
e Reuniones de ajuste o planeacién del proceso.
e Reuniones generales con voluntarios o personas interesadas para informar

sobre avance y resultados.
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Metodologia:

Para la implementacion del proceso de este proyecto de intervencion se deben tener

en cuenta los siguientes pasos 0 momentos:

PASO 1 CONFORMACION DE EQUIPO Y PLANEACION:

@ Conformacion de equipos de trabajo que involucren a voluntarios, funcionarios y
una institucion externa que acompafie el proceso.
@ Elaboracion de plan de trabajo por acciones y por objetivos y determinar si el

proceso se va a desarrollar en todo el departamento o solo en Manizales.

J)

Distribucion de roles o funciones y/o responsabilidades.

J)

Elaboracién de cronograma de actividades.

PASO 2 SOCIALIZACIONES DE LA PROPUESTA:

@ Reuniones con equipos de trabajo para socializar las propuestas y avances en el
proceso para ajustes.

@ Socializacion con voluntarios y administrativos involucrados en el proceso a
través de reuniones y utilizando diferentes medios de difusion (Tableros,

internet, correos y demas medios planteados).

PASO 3 IMPLEMENTACIONES DE LA PROPUESTA Y RETROALIMENTACION:

@ Ejecucion del proceso de acuerdo al cronograma:
o Cursos, diplomados, reuniones, encuentros, salidas, entre otras
actividades sugeridas en las acciones.
o Reuniones de seguimiento y retroalimentacion para realizar los ajustes o
modificaciones de acuerdo a los resultados.
o Socializacion y entrega de informes del proceso a direccion de juventud,

coordinacion de programas y demas personas interesadas.
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Apéndices

Anexo A. Carta Gantt

Cronograma, recursos y presupuesto del Diplomado realizado.

Cronograma:
CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES
JUNIO  |JULIO |AGOSTO|SEPTIEM | OCTUBRE | NOV.
FECHAS 10-30 31| 13] 27| 10[ 24] 8] 22] 12] 26
ACCIONES

CONVOCATORIA

SESION DE APRENDIZAJE 1 - MOMENTO 1 -
REACCION

SESION DE APRENDIZAIJE 2 - MOMENTO 2 -
APRENDIZAJE

SESION DE APRENDIZAIJE 3 - MOMENTO 3 -
CONDUCTA

SESION DE APRENDIZAIJE 4 - MOMENTO 3 -
CONDUCTA

SESION DE APRENDIZAJE5 Y 6 - MOMENTO 3
- CONDUCTA

SESION DE APRENDIZAIJE 7 - MOMENTO 3 -
CONDUCTA

SESION DE APRENDIZAIJE 8

SESION DE APRENDIZAIJE 9

SESION DE APRENDIZAIJE 10 - MOMENTO 4-
SOCIALIZACION DE RESULTADOS

Recursos:

Humanos

Estudiantes de la especializacion que estan desarrollando el proyecto.

Director de Cruz Roja Colombiana de la Juventud Seccional Caldas.

Grupo de 15 voluntarios con los que se esta desarrollando el proceso.

Asesores del proyecto de la Universidad Manizales.
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Materiales

Formatos:

Formatos para encuestas, listados de asistencia, inscripcion y datos por participante,

planes por sesiones, evaluaciones y demas material de acuerdo a las técnicas aplicadas

Equipos:

Computador, Video Beam, Bafles, Grabadora, Camara fotografica.

Materiales:

Marcadores, papelografo, lapiceros, hojas, material didactico para las técnicas.

Locativos

Auditorios Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas.

Presupuesto

FUNLIBRE EJE CAFETERO
UNIVERSIDAD DE MANIZALES
CRUZ ROJA COLOMBIANA SECCIONAL CALDAS
DIPLOMADO EN ACTUALIZACION Y PROFUNDIZACION EN
LIDERAZGO
HORAS PRESENCIALES 40 - CERTIFICADAS 80

Nro. Participantes

CONCEPTO valorfunit, | Valorunit 15
Constante
Facilitacion 100.000,00 40 4.000.000,00
Papeleria 100.000,00 1 100.000,00
Material didactico 15.000,00 3 675.000,00
Memorias - DVD 2.500,00 1 37.500,00
Graduacién con honores 35.000,00 1 525.000,00
Subtotal 5.337.500,00
Certificacion Universidad de Manizales 15% 800.625,00
COSTO TOTAL DIPLOMADO 6.138.125,00
COSTO PARTICIPANTE NETO 409.208,00

70




Anexo B. Protocolos de los instrumentos

Formulario Etapa de Reaccion

DIPLOMADO

ACTUALIZACION Y PROFUNDIZACION EN HABILIDADES DE LIDERAZGO

2011

A continuacion le agradecemos contestar con total SINCERIDAD las siguientes preguntas sobre la forma como

usted se autoevallia después de realizar el diplomado en Habilidades de Liderazgo.

Por favor Marque con una

X sobre la casilla la respuesta que mejor representa en usted la situaciéon planteada en los siguientes items,
teniendo en cuenta que 1 es la descripcion mas BAJA y 5 es la descripcion mas ALTA.

Nombre completo:

Fecha:
.
ITEM 1
1.| Mi nivel de participacién en los tres Ultimos afios en cargos directivos en la Cruz Roja Colombiana
Seccional Caldas? ha sido:
2./ Mi nivel de participacion voluntaria en programas o procesos de formacién de las deméas
agrupaciones de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas? Ha sido:
3.| Desde lo aprendido en el Diplomado, mi contribucién en los procesos en los que he participado
ha sido:
4.| La calidad de mi participacion en los procesos y responsabilidades asumidas en mi agrupacion
es?
Il
ITEM 1
1.|Después de realizar el Diplomado mi capacidad para generar compromiso en los demas
integrantes de la organizacién hacia su labor particular es:
2.| La contribucién que hago desde mi liderazgo personal en la consecucion de objetivos y metas de
la agrupacion es:
3.| Mi gestién de los recursos y aportes necesarios para el buen desarrollo de los programas de la
agrupacion es:
4.|Mi capacidad para la toma de decisiones después de realizado el diplomado es:
5.| Desde mi rol como voluntario el aporte que hago a la solucién de conflictos dando muestras
claras de que existe voluntad de llegar a un acuerdo es?
6.| Mi relacién con los demas integrantes de la agrupacion es?
1.
ITEM 1
1.| Mi nivel de desarrollo humano después del diplomado es:
2.| El nivel de cambio que ha tenido mi autoimagen después del diplomado es:
3.| Después del diplomado el reconocimiento de mis cualidades y la identificaciéon de mis aspectos
por mejorar es:
4.|Mi habilidad de controlarme en situaciones no deseadas o con un alto componente emocional
es?
5.| Después del Diplomado la valoracién que hago de mi aporte a la agrupacion a la que pertenezco
es:
6./ La percepcién que tengo de mi mism@ después del diplomado es?
V.
ITEM 1

.| El cambio que he tenido debido a los aportes, las herramientas y los contenidos del diplomado

ha sido:

.| Mi nivel de aceptacion de las ideas de los demas es:

.| Después del diplomado la aplicacién de los nuevos conceptos adquiridos es:

.| Mi habilidad de anticiparme a los cambios con lo visto en el diplomado es:

GRACIAS POR SU APORTE

71



Figura 2. Anexo C. Graficos Etapa Reaccion

CRUZ ROJA SECCIONAL CALDAS
FUNLIBRE EJE CAFETERO
DIPLOMADO ACTUALIZACION Y PROFUNDIZACION EN HABILIDADES DE LIDERAZGO

PARTICIPACION

Mi nivel de participacion en los tres Gltimos afios en cargos directivos en la Cruz Roja
Colombiana Seccional Caldas? ha sido:

B MA=
29%

38% B M=
M B=

W D=
M NR=

25%

Mi nivel de participacion voluntaria en programas o procesos de formacién de las demas
agrupaciones de la Cruz Roja Colombiana Seccional Caldas? Ha sido

2

B= 13% NR=
0%

12%
/
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29%
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Desde lo aprendido en el Diplomado, mi contribucién en los procesos en los que he participado

ha sido:

3

= 4% NR=

8% \ / 0%

8%
MA=
38%

42%

m MA=
A=
=M=
HB=
D=
mNR=

La calidad de mi participacion en los procesos y responsabilidades asumidas en mi agrupacién

es?

4

_ 4% NR=
4% 0%

/

17%

42%

33%

B MA=
u A=
M=
HB=
D=
B NR=
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LIDERAZGO

Después de realizar el Diplomado mi capacidad para generar compromiso en los demas
integrantes de la organizacion hacia su labor particular es:

1
Lo
8% 0 0%
21% = MA=
MA= |®A=
17% |® M=
W B=
W D=
= NR=
A=
50%

La contribucién que hago desde mi liderazgo personal en la consecucion de objetivos y metas
de la agrupacion es:

2

m MA=
H A=
LRVE
H B=
m D=
M NR=

MA=
42%

25%

Mi gestién de los recursos y aportes necesarios para el buen desarrollo de los programas de la
agrupacion es:

3

MA=
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34\ mg=
H D=
= NR=

33%
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DESARROLLO HUMANO

Mi nivel de desarrollo humano después del diplomado es:

1

0% NR=

0%

H MA=
HA=
MA= m M=
71% = B=
m D=
B NR=

25%

El nivel de cambio que ha tenido mi autoimagen después del diplomado es:

2

4%

H MA=

" M=
N B=
® D=
B NR=

MA=
46%

46%

Después del diplomado el reconocimiento de mis cualidades y la identificacion de mis aspectos
por mejorar es:

3

NR=

0
0% 0%

uMA=
A=
mM=
HB=
m D=
B NR=

46%

50%




Mi habilidad de controlarme en situaciones no deseadas o con un alto componente emocional
es?

4

0% 4% NR=

u MA=
4% MA= " A=

38% |5

m D=
mNR=

54%

Después del Diplomado la valoracién que hago de mi aporte a la agrupacion a la que pertenezco
es:
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H D=
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La percepcion que tengo de mi mism@ después del diplomado es?
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CAMBIO

El cambio que he tenido debido a los aportes, las herramientas y los contenidos del
diplomado ha sido:

4%

50%

42%

u MA=

m M=
M B=
mD=
M NR=

Mi nivel de aceptacion de las ideas de los demés es:
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0%

50%

B= =
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B M=
B B=
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Después del diplomado la aplicacion de los nuevos conceptos adquiridos es:
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0% 4% NR=

0%

MA=
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67%
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Mi habilidad de anticiparme a los cambios con lo visto en el diplomado es:
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5 MA=
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Anexo D. Formulario Etapa de Aprendizaje

RED COMUNICATIVA

PREGUNTA

RESPUESTA

PUNTAJE

¢Qué es cambio?

¢Cudles son los pasos o
procesos por los que
pasa una persona cuando
esta generando el
cambio?

¢Qué es liderazgo?

¢Cudles son las
caracteristicas que debe
tener un lider?

¢Qué estilos de liderazgo
se plantean en el
documento el liderazgo
da resultados de Daniel
Goleman?

¢ Qué es comunicacion?

¢Qué es lainteligencia
Emocional?

¢ Qué elementos tiene en
cuenta la Inteligencia
Emocional en su teoria?

¢ Qué es gerenciade si
mismo?

¢Cudl es el concepto de
participacién?
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¢ Qué es facilitacion de la
participacion?

¢Qué es el aprendizaje?

¢Qué es el Trabajo
Colaborativo?

¢Qué es Equipo?
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