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CAFOD (Catholic Agency for Overseas
Development, la Agencia Catdlica para el
Desarrollo) ha crecido vertiginosamente
en el transcurso de los Ultimos cinco afios.
Abrieron oficinas en diversos paises
africanos, asi como una oficina en
Ameérica Latina, en todas las cuales
emplearon a una combinacion de personal
internacional y nacional. Asimismo,
crearon una red de oficinas regionales en
el Reino Unido, con el objeto de facilitar la
recaudacion de fondos y la difusién de la
agencia a nivel local. La incorporacion de
personal con experiencia de trabajo con
distintos tipos de empleadores, unida a la
cobertura geogréfica de las oficinas,
supuso para CAFOD una serie de
complejos problemas de gestién e
infraestructura que habia que afrontar.

Decidieron revisar sisteméticamente la
totalidad de sus politicas y procedimientos
de recursos humanos (RRHH) a nivel
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A éxito in restlltado deseado

mundial. Una de las decisiones mas
importantes de este proceso fue delegar
los temas de gestion y contratacion en la
mayor medida posible. Dentro de este
contexto, se trazaron limites claros y se
brindé apoyo en forma de programas de
capacitacion. La organizacién incrementé
y mejoro6 su capacidad de gestion
mediante programas de desarrollo
profesional enfocados no solamente en
formar buenos gerentes, sino en
cerciorarse de que éstos/as estuvieran
dirigiendo la instituciéon de formas
compatibles con la cultura y los valores de
CAFOD.

Una vez que se revisaron las politicas, se
reescribié el manual, se establecieron los
nuevos flujos de comunicacion y se
asento el nuevo personal, CAFOD estaba
lista para someterse a un escrutinio.

Habiendo sido miembro de People In Aid
desde el 2004, CAFOD a menudo ha
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hecho uso de nuestros diversos eventos y
recursos y ha contribuido con ahinco a la
Red de RRHH Humanitarios de People In
Aid. Decidio iniciar el proceso para lograr
el grado de certificacion de Cumplimiento
Verificado del Codigo de Buenas Practicas
de People In Aid. Luego de la revision
interna de sus politicas y practicas arriba
mencionada, CAFOD decidié utilizar sus
propias herramientas para ponerlo en
practica e involucro al personal actual por
medio de una encuesta de empleo.

La encuesta se enfocd principalmente en
el tema de Recursos Humanos y fue
dirigida por un grupo transversal de
coordinacion, e involucro6 a todo el
personal en una campafa de
comunicaciones planificada. CAFOD se
baso en la informacion obtenida de la
encuesta, asi como en los principios del
Cddigo de Buenas Practicas de People In
Aid, para identificar en su informe
resumido cuatro grandes areas en las
cuales focalizar las acciones para lograr
una mejora permanente:

Gerencia y liderazgo

Recompensa y progresion

Trabajar en colaboracién

Salud y bienestar

Se encarg0 una auditoria externa, la
misma que fue realizada por la empresa
auditora ethics etc. El informe de auditoria
comentd que la tasa de respuesta a la
encuesta de CAFOD habia sido
“excepcional’. CAFOD también fue

“altamente ensalzada” por “informar a
todos los empleados/as de los resultados
de la encuesta apenas transcurridas poco
mas de cinco semanas del cierre de la
misma, asi como por iniciar un extenso
proceso de consulta abierta con el
personal tan solo cinco dias después de la
sesion informativa [sobre los resultados de
la encuesta]”. Fue este involucramiento
del personal lo que result6 clave para el
éxito de la encuesta y de las acciones de
seguimiento posteriores. Se disefié un
logotipo (ver imagen a la

derecha), el mismo que

informa al personal

mediante comunicaciones

internas cuando la

organizacion esta tomando

alguna medida especifica

como consecuencia directa de la encuesta
con el personal.

Este compromiso de incluir al personal en
cada paso del camino fue elogiado
también por nuestro Director Ejecutivo,
Jonathan Potter, cuando se refirio a la
reciente presentacion de la certificacion de
CAFOD. “En la presentacion del premio la
semana pasada, fue inspirador ver, en los
cientos o por ahi de colegas de CAFOD
gue tenia al frente, la evidencia tanto del
entusiasmo e involucramiento que llevaron
a una tasa de retorno tan increiblemente
alta de su encuesta al personal como del
inequivoco compromiso de mejorar de
manera constante las buenas précticas al
interior de su organizacion.”

" #$%8&$ $' '$ ()

*



01 2
13
(45

En sus esfuerzos por crear una funcion de RRHH

de alto rendimiento, muchas organizaciones, ONG

incluidas, siguen adoptando una version hibrida del enfoque de RRHH de Dave Ulrich (que
considera la gestién de RRHH como un “socio del negocio” — www.daveulrich.com) para su
gestion de recursos humanos. Una reciente investigacion del Instituto Colegiado de Personal
y Desarrollo del Reino Unido (en inglés, CIPD — Chartered Institute of Personnel and
Development) subraya los factores habilitadores centrales de una asociacién de negocios
exitosa, y menciona cuatro competencias clave que los profesionales de RRHH deberian
desarrollar para fortalecer su eficacia como operadores.
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Lo cual permite una apreciacion global de los problemas y oportunidades
gue enfrenta la organizacion

Pensar en el “cliente” externo, qué espera éste de la organizacion y como
procurarselo

Estar bien conectado dentro y fuera de la organizacion

Liderazgo personal
Capacidad de liderar y dirigir la funcion de RRHH
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¢ Es compatible una solucion de esta naturaleza con sus motivaciones personales y
con la mision de su organizacion (incluyendo su probable nueva focalizacion en el
2010 en un “retorno de la inversion”)? ¢ Es posible seguir el ejemplo de un alto
director humanitario que me conté que se habia deshecho de su Blackberry? ¢ Es
posible guiarse por el precepto de una organizacion religiosa en cuyas instalaciones
observé el siguiente afiche colgado de la pared: “Detente. Reza. Prioriza.”? ¢ Le
permiten sus prioridades institucionales actuales, como en el caso de una de
nuestras afiliadas domiciliada en los Estados Unidos, focalizarse en un enfoque de
RRHH transformacional (preparacion para el futuro con iniciativas tales como
asesoria personalizada, talento, liderazgo), en vez de revertir a un enfoque de
RRHH transaccional?

Para hacerlo, desde luego, necesita que su liderazgo lo apoye; al respecto, tenemos
un ejemplo del sector corporativo que fue expuesto en uno de nuestros recientes
eventos: El Director de Aprendizaje Global obtuvo pleno respaldo para el programa
institucional de atencién [de salud] del personal de su empresa, sobre la base de
unas cuantas mediciones pero sobre todo de historias, “situaciones puntuales de
miembros del personal que estuvieron a punto de morir”. Actualmente, el programa
de asistencia al empleado (PAE) de la empresa les facilita la informacion necesaria
sobre enfermedades y otros datos adicionales, pero la consideracion primordial es
gue “si tu mejor gente se esta desplomando, eso afectara tu rendimiento”. ¢ Qué
[sistema] instituirds ahora en tus propias practicas laborales, y en qué puedes
influenciar a otros a fin de minimizar el riesgo de estrés, agotamiento y menor
rendimiento y eficacia?
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