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La verdadera fuerza de una ONGD son las personas que trabajan en
ella, tanto aquellas que lo hacen de forma remunerada como las que
realizan un voluntariado.

Las entidades que tienen personas vinculadas contentas y motivadas,
son mas productivas, lo que implica caminar hacia el crecimiento en
términos de aumento de impacto en la consecucion de los objetivos

propuestos (eficacia) y para optimizar los recursos (eficiencia).
Nuestras entidades trabajan con el enfoque de derechos, donde las
personas son el centro del desarrollo. Apostamos por las politicas de
los cuidados, y tenemos esto muy interiorizado para trabajar en
proyectos en el sur, pero parece que no lo tenemos tan claro al hablar
de los y las trabajadoras de las entidades en las que estamos

Esta guia didactica se desarrolla en el marco del acompafamiento en el
fortalecimiento y mejora de la cultura organizativa de las ONGD que
forman parte de la CONGDCAR. Va dirigida especialmente a las ONGD
de estructura pequefias o medianas, que hasta ahora no han dado
importancia a la gestion de personas.

Se ha desarrollado un diagnostico, donde se ha valorado tanto la
evolucion histérica del sector en La Rioja, como la situacion actual de las
ONGD con énfasis en temas de estructura interna: planificacion
estratégica, gestion de personas (voluntariado y personal contratado) y
area técnica de proyectos, de manera que se ha podido extraer
informacion relevante que ha permitido identificar los aspectos exitosos
del modelo organizacional implantado en las ONGD de La Rioja, asi
como los puntos a mejorar.

Con la informacion de dicho diagnéstico, se han desarrollado tres
pildoras formativas, asi como 2 Guias con lineamientos basicos para
ONGD, una referida a Planificacion Estratégica, y la que nos ocupa
referida a la Gestion de las Personas.

SociAL M-
Sikk “""a;»’




CITASY
REFLEXIONES

“Uno de los puntos fuertes del sector de
las ONGD de la Rioja es que, aunque
cuentan con poco personal, estan muy

involucrados/as. He visto disponibilidad
absoluta, compromiso y mucha
implicacion”.

Tomas Castillo Claver. Director General Consejeria
Igualdad, Participacion y Agenda 2030




‘ PERSONAL REMUNERADO

Son las personas que reciben un salario
por su trabajo, y pueden llevar a cabo
desde tareas administrativas, de
comunicacion y de captaciéon de fondos,
hasta todo aquello relacionado con el
disefio e implementacion de proyectos.

Estas personas pueden trabajar en la
sede de la entidad o en terreno, como
personal expatriado.

S QUE FORMAN
UESTRAS ONGD

‘ PERSONAL VOLUNTARIO

El voluntariado esta compuesto por
personas que colaboran con la ONGD de
forma altruista, sin recibir ningun tipo de
remuneracion, y son un pilar fundamental
para poder llevar a cabo los diferentes
proyectos que se disefian. En este sentido,
pueden ser desde personas altamente
especializadas en un campo (ingenieros/as,
médicos/as, arquitectos/as...), como
personas que, sin tener una formacion tan
especifica o amplia, quieren contribuir con
su grano de arena.

Pueden realizar las tareas encomendadas
en la sede de la entidad o en terreno.

En cualquier caso, la entidad debe
proporcionarles  determinados derechos
vinculados a su condicion como formacion,
acompafamiento, o los medios necesarios
para desarrollar el trabajo.

Para contar con una estructura de personal solida, las ONGD deben tener equipos de continuidad,
conocedores y comprometidos con el trabajo histérico realizado, implicados en la estrategia de
funcionamiento y que contribuyan a los procesos de reflexién, analisis y mejora de la gestion, de

forma participativa.

Gestionar de forma correcta al equipo de trabajo permitira a la entidad sacar el maximo rendimiento a

las personas que trabajan en ella.

Es importante que a nivel estratégico y operativo la entidad tenga una propuesta sobre esto, aunque
no se constituya un area o se responsabilice a una persona especifica.
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MODELO DE GESTION DE
PERSONAS BASADOEN
COMPETENCIAS

Lo que determina la diferencia entre las personas y lo que determinara el éxito profesional o
el fracaso, la correcta implicacion en el equipo con el que queremos trabajar, no es tanto la
parte que nos muestra el CV de una persona, sino mas bien la parte oculta: la capacidad para
resolver problemas, o liderar, o desenvolverse en una situacion de crisis, o la capacidad de
mediar, etc.

Esta parte que no se ve, es lo que llamamos las competencias.

DIMENSIONES DE UNA COMPETENCIA

Disposicion de la persona para realizar o ejecutar una

HABILIDADES . . »
accioén con gracia y facilidad

Grado de informacién que tiene una persona en un

CONOCIMIENTOS , :
area en particular

Patron de comportamiento de una persona, reforzado

ROL SOCIAL .
por su grupo de referencia

Concepto que una persona tiene de si misma en

AUTOIMAGEN - . . .
UTOIMAG funcidn de su personalidad, identidad y valores

Caracteristicas relativamente duraderas o

RASGOS
permanentes en la conducta de una persona

Fuerzas impulsoras que seleccionan y dirigen la

MOTIVOS
conducta de una persona

Las competencias tienen que ver con las actitudes frente a la vida, vivencias,
como te has adaptado a situaciones complicadas

\/ Las competencias necesitan ser desarrolladas y fortalecidas a lo largo de toda
la carrera profesional.

\/ No se adquieren, por tanto, en un momento puntual en el tiempo, sino a lo
largo de un proceso.

\/ La capacitacion formal puede contribuir, pero la experiencia, la preparacion,
la evaluacion y el aprendizaje individual también son necesarios.
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OBJETIVOS DEL MODELO

¢ qué se quiere conseguir trabajando
con el modelo por competencias?

. . . Mejorar la adecuacién persona-puesto.
Alinear la estrategia de gestion de las ] P P

personas con la estrategia general de la
entidad.

El modelo de gestién por competencias ha de
establecer un marco de referencias para las
personas trabajadoras, que permita dirigir su
desempefio hacia los objetivos de la entidad.

La obtencion del perfil competencial de los
puestos y de las personas, permite gestionar en
términos de necesidades de formacion, posibles
movimientos/promociones dentro de la entidad o
establecimiento de objetivos de desempefio en el

proceso de evaluacion.

Integrar las distintas funciones de la gestion de personas dentro del Modelo.

Las principales funciones de la gestién de personas son seleccion, formacion, desarrollo, evaluaciéon y
compensacion, el modelo para ser efectivo tiene que utilizar las competencias como “lenguaje comun”.

De este modo, desde que una persona es candidata a un puesto, las pruebas de seleccion han de estar
disefiadas en base al perfil competencial de la posicion vacante. Una vez que esa persona pase a ser
empleada, se haran patentes una serie de necesidades formativas para mejorar el desempefio y en un

futuro, pasar por distintas pruebas de identificacion de potencial que configuren su plan de desarrollo
profesional.

Asi mismo, periddicamente, su responsable directo/a le definira unos objetivos cualitativos (vinculados al
proceso de evaluacion) que actualicen su perfil competencial y finalmente, incluso podra ser retribuida

en parte por el logro de dichos objetivos.

Todo esto viene justificado porque el objetivo que se persigue sélo se lograra a
través de las personas comprometidas y lo que puedan aportar, garantizando
gue todas las personas que entren tengan las competencias que se valoran en
la organizacion. Conseguir el fin de la organizacién y no los fines
particulares.
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POLITICA DE GESTION DE PERSONAS
PASO...
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Existen diferentes formas de entender el voluntariado y su papel dentro de
las organizaciones de voluntariado y, desde cada una de esas formas, el
modelo de intervencion y accion voluntaria varia. Con esta definicion,
discutida, analizada y asimilada por la organizacion y por todas las
personas implicadas en el desarrollo de la accién, tendremos unos
cimientos adecuados a la hora de plantear un programa de voluntariado.

Si no tenemos estos cimientos, encontraremos dificultades a la hora de su
desarrollo ya que el voluntariado como elemento constituyente de las ONG
nos pone en relacion con la Sociedad Civil, con la base social que
“legitima” nuestra actuacion como organizaciones sociales y si no hemos
clarificado esa funcién estaremos debilitando una de nuestra bases.

El voluntariado quiere sentirse (til, quiere ocupar su tiempo, quiere hacer y
conocer cosas nuevas, quiere ayudar a los demas, y lo hace de una
manera altruista. Ello implica una gran dosis de entusiasmo.

No siempre mantenemos el mismo nivel de animo. Unas veces las cosas
nos estan saliendo bien y la moral nuestra y de nuestro equipo es alta.
Otras veces el animo esta mas decaido. En el mundo de las ONGD hay
muchos y frecuentes motivos para perder el animo: una subvencion
denegada, dificultades para captar fondos propios, requisitos para acceder
a subvenciones que no se cumplen, objetivos no siempre logrados .....

Por todo ello es muy importante contar con el apoyo de voluntarios que
contagien el entusiasmo a otros compareros, para hacer frente a las
dificultades del dia a dia.

Pensamos a veces que esa vitalidad y ese entusiasmo lo aportan las personas
mas jovenes. Pero la experiencia nos lleva a pensar que no siempre es asi. Hay
personas de bastante mas edad que se convierten rapidamente en los
verdaderos lideres de un grupo de voluntarios por su carisma 0 su empuije.

Es pues, importantisimo para cualquier organizacion nutrirse de esas
personas entusiastas, y saberlas aprovechar poniéndolas al mando de un
grupo de trabajo.



Para disefnar un plan de voluntariado hay que analizar y definir de qué hablamos cuando
nos referimos al voluntariado y cual es su papel en nuestra organizacion.
Algunas cuestiones que ayudaran a hacer esta reflexion:

¢Por qué hacemos
un programa de
voluntariado?

¢, Como se tomaran
las decisiones?

¢, Qué riesgos
existen?

¢ Qué realizaremos
para conseguirlo?

¢, Qué recursos se
utilizaran?

SOCIAL
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¢ Para quién/con
quién lo haremos?

¢, Qué esperamos obtener de la
participacion o incorporacion
del voluntariado en nuestra
organizacion?

¢, Qué areas,
departamentos o
personas
participan en la
accion con

personas
¢, Qué pasara cuando el voluntarias y
programa acabe? c6mMo?

¢ Qué sera necesario y no
puede ser controlado en el
programa?

¢Mediante qué

procedimientos

ejecutaremos lo
previsto?

¢,Cuando se hara ¢.Donde se
cada accion? hara?

¢ Cuanto costara? ¢ Quién hara qué?
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gue ha participado para que este proceso haya podido ser una realidad.

En especial queremos agradecer a:
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CONGDCAR por sus aportaciones
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Coordinadora de ONGD de la Rioja por promover el
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Contacto

SOCIALZINK
Cl Enma Penella, 22 Atico B
28055 Madrid

CONSULTORAS:
Marta Marichal: mmarichalh@gmail.com
Eva Sola: evasolataresl@gmail.com
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