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Como ocurre con otros topicos, puede haber algo de verdad en ello, o al menos pudo
haberlo en el pasado. No obstante, People in Aid es una de las varias organizaciones que
trabajan hacia el reconocimiento del Sur global — término que usamos aqui para referirnos a
los paises clasificados por el Banco Mundial como de ingresos bajos o medianos — por su
valiosa contribucién al aprendizaje y a la mejora del rendimiento

Los contextos dificiles proporcionan a menudo entornos propicios al aprendizaje y la
innovacién, aunque como pueden atestiguar muchos, el tiempo apropiado para consolidar,
integrar o compartir el aprendizaje raramente existe. Del mismo modo, esos contextos
dificiles pueden proporcionar un caldo de cultivo para el talento, al desempefiar un papel
formativo, preparando y equipando a los gestores que pueden cimentar esa experiencia, e
incluso llegar a convertirse en futuros lideres de sus organizaciones.

Como parte del proceso de internacionalizacion, People in Aid trabaja para establecer su
presencia en tres regiones clave que se ajustan a esa tipologia y, desde ellas, facilitar el
aprendizaje y desarrollar la capacidad existente. People in Aid ha dado prioridad a las
regiones de Africa Oriental, América Central y el Pacifico, y algunas de las experiencias
recogidas en este boletin relatan los desafios, el aprendizaje y los éxitos compartidos en
Kenia y en Vanuatu, donde la experiencia, la perspicacia y la iniciativa del personal local han
sido una inspiracién para nosotros .

En una edicién anterior, este boletin puso de relieve el éxito extraordinario de EPN online,
el foro virtual y global sobre RRHH, dedicado a los gestores de ayuda humanitaria y de
emergencia, en www.epn.peopleinaid.org. Esta vibrante comunidad contintia facilitando el
aprendizaje y el apoyo entre pares por todo el mundo, a través de todas las combinaciones
posibles de la brujula: de Norte a Sur, de Sur a Norte, de Sur a Sur y de Norte a Norte. En




Ultima instancia, las etiquetas de Norte y Sur pierden su significado, por el efecto nivelador
de la tecnologia, que estimula la participacion activa de colegas de todas partes, en
condiciones de igualdad

En la practica, la actual crisis econémica podria traducirse en que el Norte puede aprender
mucho del Sur. Recientemente, People in Aid supo de una gestora de RRHH en India que
estaba compartiendo sus formas sostenibles de trabajar y sus originales métodos para
reducir costes. Esta gestora subraya — ver pagina 6 — el cambio de direccién registrado
entre profesionales altamente cualificados, de las mejores escuelas técnicas y de gestion,
gue estan mostrando interés en el desarrollo comunitario y ofreciendo sus servicios
voluntariamente. Quizas la crisis deje un resquicio de esperanza después de todo; como en
el caso de India, el reciente foro britanico de People in Aid oy6 casos de profesionales que
abandonaron sus empleos en el mundo financiero para buscar trabajo u ofrecerse como
voluntarios en el sector de ayuda humanitaria y desarrollo.
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Pudimos observar hasta qué punto los asuntos de personal estaban subordinados,
principalmente en la sede central, a prioridades relacionadas con los medios y la
comunicacioén, consideraciones legales y de los donantes, maniobras para ganar autoridad,
procedimientos de seguridad, y panico ante la falta de preparacion.

Sin embargo, para las ONG y sus lideres, la atencion del personal debe ser una
consideracién importante al tomar cada decision. Si la reaccion de los donantes, el temor a
la litigacion o a los medios de prensa dictan las prioridades, ello afectara al personal en
campo, a su percepcion de la competencia de la agencia y, posiblemente, a su motivacion y
a su rendimiento, como lo hara la carrera para imponer un protocolo de seguridad.

¢, Como mantener en primer plano los asuntos relacionados con la atencion del personal?
Una solucion, apuntada durante la simulacion, seria incluir en el equipo de gestion de crisis
a un miembro de RRHH y uno de atencidn al personal. Otra, seria que el personal en campo
evalle continuamente sus niveles de estrés y su capacidad de rendimiento e informe de ello
a la sede central.

Fundamentalmente, facilitaria las cosas tenerlo todo dispuesto de modo que el personal
conozca los planes de seguridad, tales como los procedimientos de evacuacion o la politica
sobre el pago de rescates, y entienda los procedimientos para responder a incidentes,
incluyendo evaluaciones regulares de riegos, la creacion y formacién del equipo de gestion
de crisis, y el establecimiento de asociaciones, desde las embajadas a la policia.

Teniendo bien presente el principio 7 del Codigo de People in Aid, quedé claro que
mientras las ONG deben enfrentar las crisis de manera que les permita conseguir las
prioridades organizativas; el mantenimiento de la seguridad, la buena salud y la proteccion
del personal son primordiales.



Christian Mission Aid (CMA), una agencia interconfesional, no lucrativa, fue fundada en
1986 para trabajar en proyectos de desarrollo en Africa. Con el objetivo de satisfacer las
necesidades fisicas y espirituales de comunidades en el continente africano, sus 54
empleados trabajan en ubicaciones en campo en Sudan, Uganda y Kenia.

Pero el hecho de no haber tenido un responsable de personal durante la primera década de
existencia, debido a sus reducidas dimensiones, ha dejado una secuela de carencias en
areas como formacién, estructura, renovacion de personal, motivacion, bienestar y
comunicaciones, que fueron comentadas por Ménica Ndungu — directora de RRHH de CMA
- durante una presentacion en los talleres sobre gestién de personal celebrados en octubre.
En su ponencia, Moénica Ndungu explicé que el estudio analizé6 como el personal percibe el
papel que RRHH podria desempefiar en el desarrollo de la agencia, y reportd que su actitud
era generalmente apreciativa de su labor, desde ofrecer un canal para la mediacion hasta
evaluar el rendimiento; pero que el personal consideraba sus funciones como principalmente
administrativas, mas que estratégicas o de gestion.

El estudio identificé una laguna relacionada con la participacién de RRHH en la planificacion
estratégica y una carencia de capacidades de RRHH entre los jefes jerarquicos, ademas de
la percepcion predominante entre el personal de que es “un coste a contener” en lugar de
una inversion para producir mayores beneficios.

Ménica sefialdé asimismo otros desafios, entre ellos la falta de autoridad del personal de
RRHH sobre funciones rutinarias, tales como contratacién, despliegue, promocion,
formacion y salarios.

Ademas de recomendar la integracién de los programas de RRHH en la estrategia de
negocios, a través de la alta direccion, el estudio sugirié incrementar las capacidades de
RRHH en todas las areas, como formar a los gestores para que entiendan y refuercen la
gestién de RRHH, a fin de mejorar la satisfaccion y el rendimiento del personal, tratdndole
como una inversién valiosa.
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El evento, organizado por People in Aid y
el Headington Institute, en Washington
DC, combiné una conferencia sobre
proteccion de personal y un ejercicio de
simulacién de crisis, planteada por el
secuestro de personal de una agencia.
Con la asistencia de cerca de 40
delegados de diversos lugares del mundo,
incluidos Indonesia, Etiopia, Sudany el
Oriente Medio, la simulacion y
subsiguientes sesiones de aprendizaje
ofrecieron a los participantes una
oportunidad de considerar aspectos de la
proteccion de personal, durante y
después de una crisis, en un entorno de
aprendizaje seguro.

A medida que se fue desarrollando el
simulacro, pequefios grupos siguieron los
pasos de la simulacion y se esforzaron
para superar las tensiones entre la sede
central del ejercicio en Washington DC y
su oficina en campo, en Kabul.

Tras el ejercicio de simulacién, facilitado
por Security Exchange, muchos
participantes observaron cuan facilmente
los aspectos de proteccién de personal
guedaban marginados por el aumento de
las presiones de fundacion, donantes,
medios de comunicacion y aspectos
legales.

Con aportaciones de John Fawcett,
subdirector de bienestar de Save the
Children US, el acto estuvo presidido por
Ben Emmens, director de RRHH de
People in Aid, y Lisa McKay, directora de
formacion y educacion del Headington
Institute.

Lisa McKay manifestd: "Realmente me
hizo ver como los desafios en el &rea de
la comunicacion aumentan
exponencialmente en una situacion de
crisis. Teniamos que decidir, no sélo si
dialogar con los secuestradores y cémo
hacerlo, sino también como y qué decir a
las familias, a los medios, a un equipo de
personal multinacional, a los donantes y a
nuestra oficina en campo — incluido un
miembro del personal que se encerro en
la habitacion de su hotel y sufrié una crisis
nerviosa. En esa clase de situaciones
tienes que saber qué hacer, o a quién
pedir consejo”.

John Fawcett sacé la conclusion de que:
“SCUS ha convertido la proteccién de
personal en un componente fundamental
de la planificacién operativa y del
desarrollo de la capacidad”.

"El proceso de simulacion de proteccion
de personal durante la conferencia brind6
a nuestro personal la oportunidad de
practicar el apoyo al personal en un
entorno realista”.

La conferencia se inaugurd con discursos
de Martin Langfield, director global de
aprendizaje de la agencia Reuters News,
y de la CEO del proveedor de asistencia
al empleado de Reuters News, CiC, Kate
Nowlan.

Ambos ponentes disertaron sobre los
pasos dados por Reuters en colaboracién
con CiC para dotar a sus periodistas de
primera linea de las capacidades y la
confianza para enfrentar el trauma y los
problemas de proteccién de personal.
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Ademas de una pagina web de apoyo a
victimas de trauma, bien dotada de
recursos, los periodistas de Reuters
tienen acceso a un teléfono confidencial
de asistencia, disponible a todas horas.
Uno de los participantes describi6 todo el
proceso como “una revelacién” y otro
sugirio que ilustraba la desconexion que
existente entre el planteamiento de la
sede central y el de la oficina en campo
respecto de la proteccion de personal.
Una mayoria abrumadora describié la
experiencia como muy Util, juzgando que
tendria un impacto significativo sobre su
equipo u organizacion.
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El foro, en Port Vila, Vanuatu, fue
organizado por Antares Australia con el
apoyo Yy la participacion de People in Aid,
y el respaldo de AusAid y Oxfam
International. El evento, de tres dias de
duracion, se celebré en el Chief's
Nakamal — el lugar tradicional de
encuentro en Port Vila — donde el director
de RRHH de People in Aid, Ben Emmens,
hizo presentaciones del Cadigo de
Buenas Practicas y facilité talleres sobre
la herramienta de auditoria de RRHH, de
People in Aid.

Més de 40 participantes, provenientes de
Vanuatu, de los estados vecinos de las
Islas Salomon, Paplua Nueva Guinea y
Fiyi, Nueva Zelanda y Australia, se
reunieron para compartir sus experiencias
en el apoyo de personal en entornos
extremadamente dificiles y para aprender
sobre buenas practicas en la gestion, la
proteccidn y el bienestar psicosocial del
personal.

El foro incluy6 sesiones de aprendizaje
interactivas empleando la técnica world
caf_, recreada como "global nosara" para
adaptarla al contexto local, lo que
estimulé las aportaciones de los grupos
de teatro locales; y presentaciones del

Reflexionando sobre el evento, Ben
Emmens elogié a los participantes por su
“enorme contribucién” y agradecio a la
OFDA (la Office of US Foreign Disaster
Assistance) su generoso apoyo al poner
su centro de formacién de Arlington a
disposicion del simposio.
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Holanda, Oxfam, World Vision y muchas
otras organizaciones.

Se compartié una amplia gama de
planteamientos y practicas de RRHH: los
participantes se beneficiaron de ejemplos
de buenas practicas en reclutamiento,
gestién del rendimiento y formacion,
ofrecidos por instituciones publicas bien
estructuradas y dotadas, en contraste con
los planteamientos “ad hoc” de pequefias
organizaciones locales, y los desafios
practicos de gestionar personal de
manera coherente, a lo largo y lo ancho
de islas diferentes y en diversos contextos
culturales.

El contexto y el entorno culturales fueron
importantes para los participantes. Uno de
ellos concluy6 que la secuencia de las
sesiones "fue buena — pues las
organizaciones internacionales
entendieron nuestros problemas, lo que



somos y lo que hacemos... y tras ello, nos
sugirieron ideas que son mas relevantes”.
Otro participante dijo: "Es buena cosa
promover una forma de aprendizaje que
se adapta a nuestra cultura — p. €.,
fotografias, debates; menos PowerPoint.”
El foro brindé a los participantes una
oportunidad de reexaminar sus sistemas
de apoyo de personal, conocer casos de
buenas préacticas implementadas por
organizaciones pares, y reflexionar sobre
la mejor manera de adoptar sistemas
eficaces e inclusivos de proteccion y
apoyo psicosocial de personal.

Para People in Aid, el foro represent6 una
rica experiencia de aprendizaje y
networking, y no cabe duda de que hay
una demanda continua de los materiales y
recursos que estan siendo desarrollados.
Le contexte et I'environnement culturel
étaient importants pour les participants.
Un d’entre eux a commenté

aprés coup que la séquence des sessions
« était bonne — les internationaux ont
compris les problémes que nous avions

ici, ce que nous sommes, ce que nous
faisons ... et ils nous ont approché aprées

cela en nous suggérant des idées qui
étaient plus pertinentes ».

Un autre participant a fait la remarque:

« C’est une bonne chose de promouvoir
un mode d'apprentissage plus adapté a
notre culture — par exemple a l'aide
d’'images et de discussions, en recourant
moins aux présentations PowerPoint. »
Le forum a donné aux participants la
possibilité de revisiter leurs systemes de
prise en charge du personnel, de
s'informer des bonnes pratiques adoptées
par les agences paires et de réfléchir aux
meilleurs moyens d'introduire des
systemes inclusifs et efficaces pour la
prise en charge du personnel et le soutien
psychosocial.

Pour People In Aid, le forum a représenté
une riche expérience de réseautage et
d’apprentissage, et il est clair qu'il existe
un besoin permanent de développer une
documentation et des ressources.



En el curso de una presentacion durante
un taller sobre Gestion de Personal en
Nairobi, Jacqueline Rugayo, de WWI,
definié como su papel funcional integrar
eficazmente las practicas de personal y, al
mismo tiempo, cultivar el "ADN" cultural
de la organizacion.

Ese AND abarca desde rentabilidad y
solidez de la gestion a estrategias
eficaces e iniciativas impactantes,
respeto, desarrollo y proteccion, y el
cultivo de los valores y de la comunidad
cristianos.

Para desarrollar personal de clase
mundial, WVI identifica sus prioridades
estratégicas LIDERES:

Liderazgo — Desarrollar la

capacidad de liderazgo a través de
World Vision es critico y

fundamental para nuestra mision.
Compromiso - Apoyar el bienestar y el
compromiso del personal de primera
linea.

Responsabilidad - Sistemas y procesos
inteligentes para vincularlo todo.
Reserva de talento - “Cantera de
talento”, desarrollar la siguiente
generacion de talento.

Rigor y Ejecucién — Seguir disciplinas
organizativas de eficacia probada, para
producir resultados sostenibles, rapidos,
centrados Y flexibles.



