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Resumen

La Logistica Humanitaria comprende los procesos y sistemas comprometidos con la
ayuda a comunidades vulnerables afectadas por desastres naturales o emergencias
complejas. Las Organizaciones Humanitarias son los principales actores en este proceso
y dependen de donaciones para su funcionamiento. Con los donantes corporativos cada
vez mas exigentes, se ha vuelto esencial para las organizaciones de ayuda humanitaria
demostrar la efectividad de sus operaciones. En este sentido, el estudio tuvo como
objetivo el detallar los modelos conceptuales para ayudar a establecer y mantener
asociaciones humanitarias-empresariales basadas en la cooperacién, el didlogo, el
intercambio de informacién y, sobre todo, buscando la identificacion y elaboracion de
indicadores claves de desempefio que consideren ambos aspectos humanitarios y
empresariales. Para ello, se llevo a cabo una revision sistematica de la literatura sobre la
medicién del desempefio en la logistica humanitaria, con el objetivo de identificar los
temas pertinentes que posibilitarian el desarrollo de este trabajo. Los modelos fueron
aplicados a la logistica del personal de la ONG perteneciente a la Cruz Roja Argentina
durante la crisis sanitaria que ocurrié dada la pandemia del coronavirus. Los resultados
mostraron que la construccion de un sistema de medicion del desempefio considerados
por los gerentes, son relevantes para la evaluacion del éxito de la alianza estudiada. Se
concluye por lo tanto, que a pesar de todas las dificultades encontradas para evaluar el
desempefio de los suministros humanitarios, la logistica empresarial cumple un papel
fundamental para asistir en el establecimiento de alianzas entre organizaciones en el

sector de la ayuda humanitaria.
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Introduccion

En situaciones de desastre, ya sea natural o industrial, las llamadas operaciones de ayuda
humanitaria interviene con el objetivo de prestar asistencia rapida a las victimas, retirando
los muertos, rescatando a los heridos, distribuyendo suministros, brindando refugio y
asistencia médica. En estos escenarios, los retrasos en la entrega de suministros o en la

prestacion de ayuda puede costar vidas.

Por lo tanto, la Logistica Humanitaria se vuelve esencial para la eficacia de una accion
humanitaria, ya que proporciona el flujo de bienes y servicios en una cadena de suministro
critica (Moura, Cruz, Chiroli, 2020).

Segun Villar, Santos y Burgarelli (2012), la Logistica Humanitaria (LH) es un brazo
logistico empresarial responsable de los procesos involucrados en la movilizacién de
recursos, conocimientos y personas, con el fin de ayudar a las comunidades afectadas por

situaciones de emergencia como catastrofes naturales, guerras y otras.

Segin Baemon (2004) la concepcion de LH surge de los objetivos de la logistica
empresarial, que se basan en la superacion del tiempo y la distancia en el movimiento de
materiales y servicios de manera eficiente y eficaz. Tiene como objetivo garantizar el
flujo de personas y materiales para que se desenlace correctamente y en el momento
adecuado de la cadena de asistencia, proteccion y apoyo, con el objetivo principal de

atender de manera correcta, el mayor numero de personas.

Para Tomasini y Van Wassenhove (2009) la vision tradicional de la logistica no es
suficiente para asegurar el éxito de las actividades de LH, ya que necesita un mayor
nimero de actores trabajando en grupo para asegurar favorablemente acciones,

procedimientos y medios de distribucion.

Segun Kovacs y Spens (2009), las circunstancias a las que se enfrentan las empresas son
diferentes a los que se enfrentan en los desastres, por lo que existen caracteristicas de la
logistica humanitaria que difieren del enfoque empresarial tradicional, como problemas
relacionados con la vida humana, sistemas de informacion poco confiables, informacion

incompleta o inexistente y la demanda generada por efectos aleatorios.

Ademas, a pesar de que las operaciones logisticas convencionales y LH buscan llevar a
cabo las actividades de manera eficiente y eficaz, en el menor tiempo y distancia posible,

LH implica la capacidad de improvisar y crear una cadena de suministro para cumplir con



todos, mientras que la logistica convencional prioriza las mejores soluciones y la

eficiencia relacionada con los costos (Costa et al., 2015).

Dado lo anterior, es claro que LH es un proceso muy desafiante, ya que sus operaciones
tienen lugar en un entorno complejo, turbulento y volétil. Diferentes desastres ocurren en
la naturaleza con poca o ninguna indicacion de cuando, donde, por cuanto tiempo o qué
impacto tendra el proximo desastre. Estas caracteristicas hacen que la demanda sea
impredecible y los patrones de suministro inciertos, sin embargo, la presion para las
operaciones sean mas agiles es muy alta, debido a los riesgos que implican (Nurmala, De
Leeuw, Dullaert, 2017; Nurmala, De Vries, De Leeuw, 2018).

Segun Nurmala, De Leeuw y Dullaert (2017) y Dubey et al. (2019), a pesar de la dificultad
natural que genera una situacion de desastre, factores como la precariedad de la
informacion a lo largo de la cadena de suministro, causada principalmente por la falta de
adecuadas Tecnologias de la Informacion (TI1) y la falta de transparencia entre los actores
involucrados, da poca visibilidad y responsabilidad en la Logistica. Sumado a una alta
rotacion de empleados y la baja calidad de los profesionales de la logistica, fruto de una
carrera poco reconocida, dificultan la gestion de los recursos humanos e incrementan aun

mas el entorno turbulento.

Segun Balcik et al. (2010), los entornos de ayuda humanitaria implican un gran nimero
y diversidad de miembros, conocidos como actores humanitarios. Los Gobiernos de
Organizaciones Humanitarias locales, internacionales, militares y empresas del sector

privado, son ejemplos de estos actores.

Cada uno de estos puede tener diferentes intereses, responsabilidades, capacidad y
experiencia logistica, por lo general sin tener los recursos suficientes para responder
eficazmente a un desastre mayor. Para facilitar el afrontamiento de un entorno tan
complejo, la articulacion y la colaboracion entre los actores humanitarios se considera un
tema importante en la logistica de ayuda humanitaria, especialmente cuando se refiere a
asociaciones entre organizaciones humanitarias y el sector empresarial (Suarez-Moreno,

Osorio-Ramirez, Adarme-Jaime, 2016).

Se cree que las alianzas intersectoriales, mucho mas que hacer un aporte financiero
ayudara a las organizaciones humanitarias a lograr que sean mas eficiente y eficaz,
facilitando la transferencia de conocimientos y habilidades de gestion de cadena de

suministro y logistica del sector empresarial al sector humanitario (Rueede, Kreutzer,
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2014). Para Nurmala, De Leeuw y Dullaert (2017), aunque muchos tienen la propension
de concentrar los esfuerzos en la obtencion de donaciones en efectivo del &mbito privado,

cada vez es mas imprescindible establecer alianzas a largo plazo con este sector.

Segln Jana, Chandra y Tiwari (2019) cualquier desastre, ademéas de la falta de ayuda
inmediata, cuando es esencial proporcionar materiales de socorro a las victimas lo antes

posible, es necesario contar con el personal adecuado y debidamente capacitado.

Segln Laguna-Salvadd et al. (2019), para que estas alianzas se materialicen, las
organizaciones humanitarias necesitan cada vez mas demostrar la eficiencia y la eficacia
de sus operaciones. En este sentido, la evaluacion continua del desempefio de LH es

esencial para estandarizar, mejorar y mantener la calidad de sus servicios y de su personal.

Por lo que el presente trabajo tiene como objetivo, describir la logistica de personas en
las ONG, particularmente de la Cruz Roja Argentina y su impacto en la provincia de

Cordoba, Argentina.

Para esto se va a llevar a cabo una revision tedrica conceptualizando temas referidos a la
ayuda humanitaria, seleccion de personal y logistica humanitaria. Por lo que el capitulo |
estd referido al desarrollo de los objetivos y de las preguntas de investigacion. En el
capitulo 11, anlisis de desastre y operaciones humanitarias. En el capitulo 11, referido a
los recursos humanos, seleccion y capacitacion del personal. En el siguiente capitulo,
corresponde a la coordinacion y colaboracién en la cadena comercial. Para finalizar con
la incidencia de la Cruz Roja Argentina en el pais y en particular en Cordoba Capital. Por

ultimo se desarrollan las conclusiones y las pistas para futuras investigaciones.



1.1. Objetivos
1.1.1. Objetivo general

Describir la Logistica de personal en la ONG relacionandola con la etapa de alistamiento
y movilizacion dentro de la provincia de cérdoba, analizando las actividades de

planeamiento y ejecucion en la incorporacion de personal idoneo.

1.1.2. Objetivos especificos
e Identificar los perfiles idoneos a incorporar para el apoyo a la comunidad.

e Indagar la cantidad de personal incorporado durante el primer semestre del afio

2020 para llegar a las necesidades minimas de operatividad.
e Analizar la logistica de personal utilizada para apoyar al sistema en su conjunto.

e Determinar las consecuencias de no poseer una reserva de personal significativa

ante una crisis sanitaria mundial sin control (coronavirus)

1.2. Justificativa

En las Gltimas décadas, el crecimiento de los desastres naturales con efectos antrépicos
ha tenido un gran impacto humanitario. Acontecimientos como el atentado terrorista en
Estados Unidos en 2001, el tsunami asiatico en 2004, el huracan Katrina en 2005, la
pandemia del HIN1 en 2009, los terremotos de Chile y Haiti en 2010, entre otros,
provocaron movimientos en todo el mundo con foco en el desempefio de la Logistica

humanitaria y gestion de la cadena de suministro (Jabbour et al., 2019).

La logistica humanitaria tiene como objetivo asistir a las personas que sufren los efectos
de un desastre con recursos esenciales, que a menudo son proporcionados por
organizaciones no gubernamentales (ONG) o donantes del sector privado (Nurmala, De
Leeuw, Dullaert, 2017).

Medir el desempefio de la cadena de suministro humanitario se ha vuelto necesario e
importante para las organizaciones humanitarias para obtener y retener personal idéneo
(D'haene, Verlinde, Macharis, 2015).



Sin embargo, un factor que también merece mencion es la casi inexistente bibliografia
especializada sobre este tema. Practicamente todos los libros y articulos cientificos sobre
gestion de personas (asi como sobre la gestion en general) se centran en las empresas

privadas, especialmente las grandes.

Esto perjudica el uso de las técnicas presentadas en ellos, ya que a menudo estdn mal
adecuados a la realidad de las organizaciones sociales. Se decide por lo tanto, ofrecer una

contribucion al desarrollo de la gestion de personas en ONG.

1.3. Preguntas de investigacion

Cuéles fueron las caracteristicas necesarias en la logistica de personal a tener en cuenta
ante una crisis sanitaria a nivel mundial (pandemia: coronavirus) en la

seleccidn/incorporacion de mayor cantidad de personal en la ONG- Cruz Roja Argentina.

Y de manera especifica
e ;Cuales fueron los parametros a tener en cuenta durante la seleccién del personal?
e ;CoOmo se realizaron las capacitaciones del personal incorporado?

e ;Qué tipo de coordinaciones logisticas se realizaron en la provincia de Cordoba

ante la crisis sanitaria?

e Cual es la necesidad de poseer personal de reserva ante una crisis de tal

magnitud?

Capitulo I1: La logistica humanitaria y su papel en la gestion de desastres
2.1. Desastres

Existen varias definiciones para el término “desastre” en la literatura, sin embargo, no
existe una definicion universalmente adoptada. No obstante, es importante sefialar que,
independientemente de las diversas y diferentes definiciones, todos los desastres tienen
caracteristicas comunes, incluyendo: la existencia de un factor desencadenante (peligro),

el elemento sorpresa, la naturaleza abrumadora, el impacto a gran escala en la sociedad y



el medio ambiente, la dificultad de gestion, la necesidad intensiva de recursos, el impacto

duradero y la necesidad de cooperacion de multiples partes (Sawalha, 2018).

El desastre se puede definir como un evento generalmente inesperado y destructivo, que
interrumpe el funcionamiento de una comunidad causando dafios materiales, econémicos
y humanos, imposibilitando su capacidad de recuperacion autbnoma (Nagurney, Qiang,
2012).

En muchos casos, los desastres son culturalmente limitados, lo que significa que, en
contextos especificos, la cultura de la sociedad afectada es un factor importante, ya sea
para mitigar o potenciar los efectos del desastre. Estos, por tanto, dependen de qué tan
grave es el evento y qué tan vulnerable es el sistema en el momento del desastre cuando

sucede.

Segun la Federacion Internacional de Sociedades de Combinacién de peligros/amenazas
de la Cruz Roja las vulnerabilidades e incapacidad, para reducir las posibles

consecuencias negativas del riesgo resultan en desastre.

Los desastres se clasifican tradicionalmente segun su origen: naturales, donde el evento
desencadenante es un fendmeno natural de gran magnitud, o antropogénico, provocado
por acciones u omisiones humanas (Sawalha, 2018). Los desastres naturales a menudo se
subclasifican como: geofisicos, meteoroldgicos, hidroldgicos, climatolégicos y

bioldgicos.

Sin embargo, se advierte que los peligros que pueden desencadenar un desastre difieren
marcadamente en su patron y velocidad de manifestacion, que a su vez afecta en gran
medida en cdmo los investigadores y las autoridades los interpretan y responden a ellos.
Esto genera otra posibilidad de clasificacion, en cuanto a la predictibilidad y velocidad

de ocurrencia de sus efectos repentinos o lentos (Van Wassenhove, 2006).

Van Wassenhove (2006), Sawalha (2018) y Staupe-Delgado (2019) definen ejemplos de
desastres, tales como:

« Calamidades: Terremoto, Huracan, Maremoto, Tornado.

« Acciones Destructivas: Ataques Terroristas, Golpes de Estado, Accidentes

Quimicos.

« Plagas: Hambruna, Sequia, Pobreza extrema, Epidemias.



« Crisis: Crisis Politicas, Flujos de Refugiados, Crisis Sanitarias.

Es extremadamente dificil predecir la naturaleza, el momento y el alcance de los desastres
por lo tanto, las organizaciones necesitan un enfoque proactivo, a través de un modelo
conceptual de apoyo a la toma de decisiones, para proteger contra amenazas
(Sahebjamnia, Torabi, Mansori, 2015).

2.1.1. Breve resefia de la pandemia de COVID-19

El mundo sufrio el impacto de un desastre natural de caracter bioldgico, causado por el
coronavirus, COVID-19. La Organizacién Mundial de la Salud (OMS), en marzo de
2020, declar6 al COVID-19 una pandemia global y desde entonces ha coordinado

esfuerzos globales para manejar los impactos en una escala sin precedentes.

Los estudios sugieren que puede tomar mas de una década para que el mundo se recupere,
social y econdmicamente, de las consecuencias que genera tal pandemia (Djalante, 2020).
El COVID-19 se propagé rapidamente y generd preocupaciones sobre el potencial
colapso del sistema de salud, con algunos hospitales en el pais superando el 95% de su
capacidad en camas UTI.

Segun Djalante (2020), el 26 de marzo, la OMS publico seis estrategias, a realizar por los
gobiernos para enfrentar la crisis: (1) Ampliar, capacitar y distribuir profesionales de la
salud; (2) Implementar sistemas para localizar casos sospechosos; (3) Acelerar la
produccién de pruebas y aumentar su disponibilidad; (4) Identificar las instalaciones que
podrian convertirse en centros de salud por el coronavirus; (5) Desarrollar planes para

casos de cuarentena; y (6) Reorientar las medidas gubernamentales para suprimir el virus.

Para hacer frente a una enfermedad que se propaga muy rapidamente, comprometiendo
el sistema de salud, la economia y la sociedad en su conjunto, las medidas preventivas
individuales no son suficientes y ademas, los gobiernos deben adoptar medidas de alcance
comunitario que tienen como objetivo frenar la transmision de la enfermedad y reducir el

hacinamiento del sistema de salud (Fontana, et al., 2020).

Algunas de estas medidas son, por ejemplo, reasignar el presupuesto publico,
garantizando la seguridad alimentaria; fortalecer el sector salud a través de los servicios
basicos de salud; reorganizar una oferta docente en escuelas; fortalecer los gobiernos y la

economia local (Djalante, 2020).



En este sentido, la logistica humanitaria juega un papel importante que ayuda en
minimizar el efecto de la pandemia entre los mas vulnerables, distribuir suministros entre

los afectados y facilitando el restablecimiento completo del escenario.

2.2. La logistica humanitaria y su papel en la gestion de desastres

Debido a factores como el crecimiento urbano desordenado y el cambio climatico, la
poblacion mundial es cada vez mas propensa a sufrir la accion de los eventos naturales,
aumentando el riesgo de pérdidas humanas y materiales (Costa et al., 2015). Antes de
estas situaciones, es necesario un tratamiento logistico especial conocido hoy como

Logistica Humanitaria (LH).

En términos de disefio, LH es casi tan antiguo como la logistica empresarial, teniendo
como hito historico la creacion de la Federacion Internacional de Sociedades de la Cruz
Sociedad de la Media Luna Roja (FICR) después de la Primera Guerra Mundial en 1919
(Kovécs, Spens, 2009). En ese escenario, la necesidad de una cooperacion entre ciertos
actores, que a traves de acciones humanitarias tuvieron que centrarse en la reconstruccion

de una sociedad devastada por la guerra.

En ese sentido, vale la pena destacar que para Tatham y Petit (2010), la logistica
humanitaria es similar a la logistica de los militares, dada la preocupacion de ambos con
aspectos relacionados con la supervivencia de las personas en un entorno incierto y con

una infraestructura degradada en el fragor de las operaciones.

Por lo tanto, la Logistica Humanitaria (LH) esta formada por procesos y sistemas
involucrados en la movilizacién de personas, recursos y conocimientos para ayudar a las
comunidades vulnerables afectadas por desastres naturales o emergencias complejas
(Kovaécs, Spens, 2009).

Se busca una pronta respuesta, con el objetivo de satisfacer el mayor nimero de personas,
evitar la escasez y el despilfarro, organizar las diversas donaciones que se reciben vy,
principalmente, actuar dentro de un presupuesto limitado. La literatura sobre logistica
humanitaria, segun Kovacs y Spens (2009), puede ser considerada reciente en

comparacion con los estudios sobre logistica empresarial.

De acuerdo con las investigaciones realizadas por estos autores, antes de la década de

1990 la investigacion era escasa Yy s6lo tuvo una mejora significativa a partir de 2005, ya
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que consideraban que el tsunami del Océano indico en 2004 fue un punto de inflexion
que llamé la atencién de los investigadores del area. En todas las operaciones de ayuda
humanitaria, la parte méxima (alrededor del 80%) del esfuerzo total estaba cubierto por
la funcion logistica (Negi, Negi, 2020).

Para VVan Wassenhove (2006), LH es crucial para el desempefio de cualquier operacion o
programa humanitario; sirve como puente entre la preparacion y la respuesta ante
desastres, entre la adquisicion y la distribucion de suministros; proporciona una gran
fuente de datos, ya que es este departamento el que maneja el seguimiento de mercancias,
que podria utilizarse para analizar la eficacia posterior al evento y puede significar la

diferencia entre una operacion exitosa 0 no exitosa.

Aunque la investigacion relacionada con la logistica humanitaria est4d mas enfocada en
acciones relacionadas con desastres naturales fortuitos, las actividades logisticas del
sector se extienden también a la actuacién en crisis humanitarias provocadas por la accién
antropica, como guerras civiles, actos terroristas y golpes de Estado, asi como crisis mas
prolongadas y manifestaciones mas lentas como el hambre, la pobreza extrema, la sequia

y el despliegue de epidemias (Kovécs, Spens 2009).

En este sentido, Kovacs y Spens (2009), presentan dos flujos basicos de acciones de la

logistica humanitaria:

e Atencidn de desastres: que son las acciones de LH en desastres repentinos,
principalmente por causas naturales (terremotos, avalanchas, huracanes,
inundaciones) con algunos desastres antropogénicos (ataques terroristas y
accidentes nucleares). Estan preocupados por las necesidades inmediatas de las

victimas.

e Trabajo de ayuda continua: estas son las acciones de LH que se enfocan en el largo
plazo, como trabajo realizado en las previsiones de posibles catéstrofes, a
actividades que implican la planificacion y el manejo de situaciones que buscan

la rehabilitacion comunitaria, ya que los desastres pueden ser perdurables.

Queda claro entonces que las operaciones logisticas, por mucho que tengan un fin comun
(salvar personas), pueden diferir mucho unos de otros, dado que rescatar personas de una
ciudad victima de una inundacion o un terremoto es muy diferente a la gestion de

suministros para satisfacer las necesidades de las personas que se ven afectadas por una



larga sequia o necesidades de un campo de refugiados, victimas de una guerra civil, por

ejemplo.

2.2.1. Fases de la logistica humanitaria en la gestion de desastres y su cadena de

suministro

Las fases de la logistica humanitaria presentes en la literatura se pueden clasificar en
cuatro categorias relacionadas con las acciones previas y posteriores al desastre: la (1)
mitigacion y la (2) preparacion, que se incluyen en las operaciones previas al desastre, asi
como las fases de (3) respuesta y (4) recuperacion, enmarcadas en operaciones post-
desastre (Ransikarbum, Mason, 2016; Banomyong, Varadejsatitwong, Oloruntoba,
2019).

Estas cuatro etapas de la logistica humanitaria forman el proceso de multiples etapas del
ciclo de gestion de desastres, con un enfoque en la cadena de suministro y la gestion
logistica. En este sentido, los procesos de preparacion, respuesta y reconstruccion se

ocupan principalmente de los flujos logisticos humanitarios (Van Wassenhove, 2006).

La fase de mitigacién tiene como objetivo prevenir la ocurrencia de desastres y es
considerado como el de mayor responsabilidad de los gobiernos locales, ya que son ellos
los encargados de crear leyes y mecanismos que tiendan a aumentar la resiliencia y la
sensibilizacion de la poblacion, buscando crear una cultura de prevencion de desastres.

Por lo tanto, es una fase que no involucra directamente al operador logistico.

La etapa de preparacion comprende una serie de operaciones que tienen lugar entre la
mitigacion y el desastre real. Este paso incluye establecer una estrategia o plan de accién
lo que conduce a la ejecucién de una respuesta operativa eficaz. Es crucial para la gestion
de desastres, porque es en este ambito donde se identifican las amenazas, la determinacion
de la capacidad organizativa en caso de desastre, descripcion de situaciones para la
formacion, identificacion de activos clave; y se establecen relaciones entre el gobierno,
poblacion, empresas y organismos internacionales, favoreciendo la movilizacion de los

recursos en caso de emergencia (Negi, Negi, 2020).

La fase de respuesta, que incluye acciones como la distribucion de suministros y la

evacuacion tiene como objetivo gestionar los recursos disponibles de manera eficiente y
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eficaz. En esta etapa, ademas de salvar vidas, es importante preservar los recursos

financieros y fisicos (Banomyong; Varadejsatitwong; Oloruntoba, 2019).

Segun Rodriguez, Carpes y Raffagnato (2020), las condiciones necesarias para una
adecuada respuesta son la disponibilidad de recursos humanos capacitados, lideres con
experiencia, comunicacién y acceso adecuado al transporte y logistica, asi como

protocolos de actuacion para el tipo de emergencia.

Las acciones en esta fase pueden variar mucho segun el tipo de desastre. La fase de
recuperacion se centra en las operaciones que tienen como objetivo llevar el medio
ambiente y las redes de distribucion/entrega a un estado “normal” (Negi, Negi, 2020).
Esta fase, es alin méas importante cuando se asocia con desastres a largo plazo, como
plagas y crisis, ya que sus efectos son mas duraderos y por lo tanto requieren mas recursos
para su completa recuperacion (Kovacs, Spens, 2007)

Es de destacar que las palabras “eficiente” y “eficaz”, aunque hasta hace poco tiempo
eran entendidas como sinénimo por los profesionales de la gestion (Zidane, Olsson,
2017), son dos términos con diferentes significados utilizados para analizar un mismo
tema y, de esta manera, indicar e identificar el desempefio de una organizacién u

operacion.

Asi, mientras el primero se centra en los medios de uso, el segundo se centra en los
resultados. El dilema entre estos dos aspectos surge en la idea de que las organizaciones
pueden ser eficaces sin ser eficientes y ser eficientes sin lograr la eficacia. Sin embargo,
la situacion ideal es que sean al mismo tiempo eficientes y eficaces, es decir, eficaz ya
que eficacia significa alcanzar los objetivos de acuerdo con el plan y, al mismo tiempo,

utilizar los recursos de la mejor manera posible (Fernandez et al., 2007).

Desde esta perspectiva, la Cadena de Suministro Humanitaria (CSH) se define como la
estructura que integra actores de diferente naturaleza con el objetivo comin de aliviar el

sufrimiento de poblaciones afectadas por desastres (Najjar, Dahabiyeh, Nawayseh, 2019).

La Gestion de la Cadena de Suministro Humanitario (GCSH), a su vez, busca coordinar
la accién conjunta de los actores involucrados, con el fin de entregar la asistencia de forma
eficaz, priorizando un menor tiempo y un minimo coste. Debe ser tomada considerando

gue ademas posee actividades esenciales de logistica, tales como acciones del marketing,
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para adquirir donaciones y diplomacia, para trabajar con los diferentes intereses de los

actores involucrados en toda la cadena (Abidi, De Leeuw, Klumpp, 2014).

2.2.2. Los actores involucrados en la logistica humanitaria

Los actores de logistica humanitaria se refieren a organizaciones 0 personas que estan
participando y contribuyendo, de alguna manera, en los procesos relacionados con la
logistica humanitaria. Segin Kovéacs y Spens (2007) se puede identificar que la cadena

de asistencia humanitaria estd compuesta por algunos actores preponderantes.

Segun Holguin-Veras, Jaller y Wachtendorf (2012) las agencias humanitarias son los
principales actores de la respuesta humanitaria, ya que son los encargados de recibir
ayuda financiera de los paises. Para los autores, las agencias humanitarias pueden incluir
tanto las grandes organizaciones internacionales como las organizaciones mas pequefias

de accion local/regional, principalmente las de caracter religioso.

El gobierno tiene el rol de activar las operaciones humanitarias y sus acciones pueden ser
puntos de vista a nivel nacional e internacional, ya que los paises pueden crear acuerdos
mutuos de cooperacién que posibilita operaciones conjuntas en caso de desastre. En ese
sentido, las acciones de los paises vecinos pueden ser cruciales, para superar una crisis
cuando el gobierno local se ve afectado hasta el punto de perder su capacidad de actuar y
liderar (Harvey, 2010).

Las organizaciones no gubernamentales (ONG) pueden incluir organizaciones de
diferentes tamafios y, segun Holguin-Veras, Jaller y Wachtendorf (2012), gran parte de
ellas son de carécter religioso, lo que facilita el involucramiento con la comunidad,
ofreciendo una amplia red de contactos y convirtiéndose en un aspecto crucial en las

primeras horas posteriores al desastre.

Las Fuerzas Armadas son responsables de crear y mantener un ambiente propicio para la
actuacion de otros actores como la construccion de hospitales, la restitucion de
telecomunicaciones, habilitando la infraestructura o parte de ella (Holguin-Veras, Aller,
Wachtendorf, 2012).

Los donantes son aquellos actores que realizan donaciones en forma de dinero (en
efectivo) o servicios (donacion en especie) a los actores que participan directamente en

el desastre, principalmente agencias internacionales y gobiernos locales. En esta categoria
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de actores se pueden incluir otros actores, como gobiernos nacionales, empresas privadas
e individuos (Negi,Negi 2020).

Las empresas privadas aumentan su participacion en el sector de las ayudas humanitarias.
Para los beneficiarios, actores considerados como los “clientes” de la cadena de ayuda
humanitaria, tales asociaciones ayudan a ofrecer mejores programas de desarrollo, para
los actores del sector no gubernamental, una asociacion con el sector privado puede

ayudar a abordar problemas de recursos y presupuesto.

Para que el sector privado, por otro lado, se involucre con una organizacion humanitaria
de renombre puede aumentar el impacto de sus actividades de Responsabilidad Social
Corporativa (Nurmala, De Vries, De Leeuw, 2018). Esta vez, esta claro que cada actor
tiene una responsabilidad y una competencia vital para garantizar que el plan de logistica

humanitaria se ejecute con éxito y con un coste minimo.

La coordinacion, colaboracion entre los participantes de una cadena de suministro de
ayuda humanitaria determina si una operacion de ayuda humanitaria tendra éxito o no
(Dubey, Altay, Blome, 2019).

Estas categorias de actores se muestran en la Figura 1.

llustracion 1 Actores de la cadena de suministro humanitario

Donantes

Proveedores Agencias de
de logistica ayuda

N ~

Cadena de
suministro
humanitario

~ N

Fuerzas

Armadas Otras ONG

Gobierno

Fuente: Elaboracién propia en base a Kovacs y Spens, (2007)
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Las organizaciones de ayuda humanitaria pueden ser vistas como controladores de las
cadenas mundiales de suministro humanitario (Beamon y Balcik, 2008). Es posible
verlos, por lo tanto, de forma simplificada tal y como son los controladores en las cadenas
de suministro comercial que estan representados, desde la perspectiva del flujo de
materiales, siguiendo la secuencia: (1) proveedores (al inicio del flujo de materiales), (2)
organizaciones/agencias humanitarias (en el centro, como controladores de la cadena), y
(3) “clientes” o beneficiarios (destino del flujo de efectivo de materiales) — como se puede

ver en la Figura 2.

llustracion 2 Actores de la cadena de suministro humanitario

Fuente: Elaboracion propia en base a Beamon y Balcik, (2008)

Los proveedores, en este caso son los donantes (de materiales, alimentos y dinero),
gobiernos y proveedores de logistica. Las Agencias humanitarias, ONGs y Fuerzas
Armadas, dependiendo del caso, suelen jugar un papel activo y, por lo tanto, son los

controladores de la cadena.

Segun Thomas y Kopczak (2005), las organizaciones humanitarias se pueden distinguir

en tres categorias:

e Entidades de las Naciones Unidas como la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) y el Alto Comisionado para los Refugiados (ACNUR);

e Organizaciones internacionales como la Federacién Internacional de la Cruz Roja,
que tienen oficinas en varios paises y ayuda a los gobiernos locales;
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e Organizaciones no gubernamentales y compafiias globales como CARE y World
Vision, que también tienen oficinas en varios paises, pero no estan afiliados a los

gobiernos locales.
Algunas de las principales organizaciones involucradas en grandes desastres a escala son:

e Programa Mundial de Alimentos (PMA) de las Naciones Unidas (World Food
Programme') que se centra en la provision de alimentos, para las victimas del

desastre y distribuye anualmente alimentos para unas 100 millones de personas.

e Federacion Internacional de la Cruz Roja (The International Federation of Red
Cross and Red Crescent Societies - IFRC?) que trabaja en todas las fases de la

gestion de desastres (preparacion, respuesta y recuperacion).

e Médicos Sin Fronteras (MSF?), que es una organizacion formada por médicos y
periodistas y estd enfocada en brindar servicios de salud para victimas de

desastres.

e Instituto Fritz*, que trabaja en asociacion con gobiernos, organizaciones sin fines
de lucro y empresas para facilitar la adopcion de las mejores practicas logisticas
y el uso de la tecnologia y promover la respuesta y recuperacion rapida ante

desastres.

e Oxfam®, integrada por 14 organizaciones que trabajan en respuesta y recuperacion
después de desastres naturales y conflictos.

e CARES, que es una organizacion que lucha contra la pobreza y proporciona ayuda
después de los desastres. El enfoque de la organizacion es trabajar con mujeres,
porgue se cree que dotadas de recursos, las mujeres son capaces de ayudar a sus

familias.

! https://www.wfp.org/

2 https://www.ifrc.org/

3 https://www.msf.org/

4 https://fritzinstitute.org/

> https://www.oxfam.org/en
® https://www.care.org/
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e World Vision’, que es una organizacion cristiana dedicada a trabajar con nifios,

familias y comunidades para superar la pobreza y la injusticia.

e Save the Children®, que es una organizacion dedicada a ayudar a los nifios en los

paises que se encuentran en desarrollo, desastres y conflictos.

Finalmente, los “clientes” son los beneficiarios de la ayuda, es decir, las victimas de los
desastres. Los roles que desempefia cada organizacion involucrada en la gestion de
desastres varian en importancia y alcance dependiendo de la etapa en la que se encuentre
el evento — preparacion, respuesta o recuperacion. La fase de respuesta es la que implica
el mayor numero de organizaciones simultaneamente, ya que requiere un movimiento

rapido y varios frentes para salvar vidas y restablecer el orden en las zonas afectadas.

La fase de preparacion involucra en mayor medida a las agencias gubernamentales
encargadas de mitigar los efectos de los desastres que a menudo ocurren en la region. Los
cuerpos principales de respuesta, como los bomberos, también deben actuar en la fase de

preparacion, pero su contribucion es naturalmente mas notable durante la respuesta.

Finalmente, la fase de recuperacion tiene una mayor afectacion de 6rganos ligados a la
asistencia social, vivienda y medio ambiente. De esta forma, la literatura indica una

relacion entre la fase del evento y las capacidades necesarias para la accion.

2.3. Logistica empresarial versus logistica humanitaria

Para entender mejor la logistica empresarial, es importante conceptualizar la Supply
Chain (CS) que, en términos generales, comprende los procesos que involucran clientes-
proveedores, vinculando a las empresas desde la fuente inicial de materia prima hasta el

punto de consumo del producto terminado (Pires, Sacomano Neto, 2010).

Tales empresas pueden ser de diferentes tipos y segmentos, desempefiando diferentes
responsabilidades en la cadena — de manera similar a los actores involucrados en la
Cadena de Suministro Humanitario (CSH) —, desde la extraccion de un mineral o la

fabricacion de un componente, a la prestacion de un servicio logistico o ventas y

7 https://www.wvi.org/
8 https://www.savethechildren.org/
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dependiendo de su producto, laempresa puede participar en diferentes cadenas (Scavarda,
Hamacher, 2001).

Segun los autores antes mencionados, la cadena de suministro se puede clasificar en tres
niveles, cadena total, cadena inmediata y cadena interna. Entonces, la interna es la
compuesta por los flujos de informacion y materiales entre departamentos, células o
sectores y operaciones internas de la propia empresa. La inmediata esta formada por
proveedores y clientes de una empresa, mientras que la total es la cadena de suministro

en su totalidad (Scavarda, Hamacher, 2001).

La logistica comercial, por otro lado, incluye todas las actividades de manipulacion de
productos y la transferencia de informacion entre los participantes en una cadena de
suministro, con el propdésito de satisfacer las necesidades del cliente. Para Suresh y
Vasantha (2018) el proposito de la logistica es asegurar la disponibilidad del producto

correcto, en el momento correcto.

Desde sus inicios, la logistica empresarial ha sufrido una gran evolucion antes de
convertirse en lo que se conoce como integracion estratégica. Inicialmente, cada empresa
operaba separadamente sin tener en cuenta a sus clientes y proveedores, con un minimo
de intercambio de informacion. Con el tiempo, se entendid la necesidad de planificar
juntos con todos los eslabones de la cadena, comenzando a implicar el pleno intercambio
de informacion para la creacion de objetivos comunes, como la reduccion de residuos, la
reduccion de costes y, sobre todo, el foco en la plena satisfaccion del consumidor final
(Suresh y Vasantha, 2018).

Por lo tanto, es claro que el concepto de logistica ha evolucionado a lo largo de los afios
y las organizaciones se han dado cuenta de la importancia de mantener procesos logisticos
eficientes e invertir en la formacion de sus empleados, especialmente para que se realice
una gestion de la cadena de suministro eficiente, promoviendo asi la competitividad en el

mercado.

De la misma manera que la logistica empresarial, comenzo a ver las operaciones desde
una perspectiva mas amplia de cadena o red que abarque todos sus actores, las agencias
humanitarias han comenzado a darse cuenta de que la logistica es esencial para la

eficiencia y eficacia de sus operaciones (Van Wassenhove, 2006).
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Dado lo anterior, a pesar de que la logistica humanitaria y empresarial operan con la
gestion eficiente del flujo de bienes, informacion y capital, sus enfoques y los entornos
en los que operan son bastante diferentes (Costa et al., 2015). La tabla 1 trae una sintesis

comparativa de las principales caracteristicas de la logistica empresarial y humanitaria.

cTabla 1 Caracteristicas de la logistica empresarial y la logistica humanitaria

Criterios Logistica empresarial Logistica humanitaria
Objetivo Maximizacion de beneficios ~ Minimizar las pérdidas
por el aumento de la calidad  humanas y sufrimiento.
y precio.
Foco Productos y servicios Personas y suministros.
Demanda Relativamente estable y con ~ Generado por eventos
ubicaciones y cantidades aleatorios e impredecible en
prefijadas. términos de tiempo,
ubicacion y magnitud; alto
grado de incertidumbre.
Clientes Consumidor final. Beneficiario.

Stakeholders

Accionistas, clientes y
proveedores.

Donantes, gobiernos,
militares, ONG, ONU y
beneficiarios.

Duracién Suelen durar afios. Suele durar semanas o
meses.
Lead Time Determinado en las Précticamente cero, desde la
necesidades entre proveedor entrega de los materiales
y comprador. debe hacerse lo antes
posible.
Centros de Bien definido en términos de  Desafiante con respecto a las
distribucion cantidad y ubicacion. caracteristicas impredecibles
0 Asistencia del desastre.

Control de stock

Sistemas de
informacién

Flujo financiero

Recursos Humanos

Uso de métodos bien
definidos en funcion del
tiempo de entrega, la
demanday el nivel de
servicio.

Generalmente bien definido
con el uso de alta tecnologia.

Bilaterales y conocidos.

Disponibilidad de mano de
obra calificada.

Dificil debido a la gran
variacion de demanda y su
ubicacion.

informacién no confiable,
incompleta o inexistente.

Unilateral (de donante a
beneficiario) e incierto.

Alta rotacion, con
voluntarios.

Ambiente fisico y
psicoldgicamente agotador.
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Medidas de Basado en métricas de Tiempo para responder al

desempeiio rendimiento. desastre, % de demanda
suprimida, servicio a
expectativas de los donantes.

Fuente: Elaboracion propia en base a Costa et al. (2015)

Por ello, los estudios especificos en logistica humanitaria son cada vez més relevantes,
no solo tedricos sino que buscan aplicar los conceptos de Logistica Humanitaria y Supply
Chain Management en diferentes contextos, en cuanto al escenario de continuidad de la
ayuda -derivada de hechos con efectos de largo plazo — y el establecimiento de

asociaciones intersectoriales (Banomiong; Varadejsatitwong; Oloruntoba, 2019).

2.3.1. Flujos y Procesos

Al igual que en la logistica empresarial, la logistica humanitaria se puede ver como el
proceso de gestion de flujos financieros, materiales y de informacién de la cadena de
suministro (Kovacs y Spens, 2009). La mayor parte del flujo de donaciones (en forma de
recursos financieros y materiales) desde los paises mas ricos del mundo hasta los paises
mas pobres, y la disponibilidad depende principalmente del tamafio del desastre y su

repercusion en los medios (Thomas y Kopczak, 2005).

Los gobiernos donantes son, por supuesto, actores importantes en las cadenas de
suministro de las organizaciones humanitarias, pero recientemente, fundaciones,
donantes individuales y el sector privado se han destacado como una importante fuente
de ingresos para las agencias humanitarias (Kovacs y Spens, 2009).

Segun Day et al. (2009), el lento flujo de informacion en las cadenas de suministro
humanitarios representa un gran obstaculo para coordinar la asignacién de los recursos
necesarios durante los esfuerzos de mitigacién y socorro. Los flujos de materiales e

informacidn estan, por lo tanto, estrechamente relacionados entre si.

El uso adecuado de la tecnologia de la informacién es crucial para coordinar estos flujos,

sin embargo muchas agencias todavia usan procesos manuales y simples tablas de Excel

para controlarlos (Thomas y Kopczak, 2005).
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Cuando ocurre un desastre, las agencias humanitarias suelen llevar a cabo tres procesos
béasicos: evaluacion, adquisicion y expedicion (Beamon y Balcik, 2008). Primero se envia
un empleado de la organizacion al lugar, para dimensionar los dafios y estimar la
necesidad de suministros que por lo general ocurre dentro de las primeras 24 horas de la
crisis. Luego se comunica el resultado a la organizacion que inicia el proceso de

adquisicién (Beamon y Balcik, 2008).

El proceso de adquisicion en operaciones de ayuda humanitaria puede ser muy diferente
a lo que sucede en el sector privado, ya que la cadena de suministro estad formada con un
conocimiento limitado sobre la escala del desastre, la disponibilidad de recursos y las
necesidades de la poblacion afectada, ademés de tener un gran nimero de proveedores
cuya posibilidad de participar en los esfuerzos de ayuda es impredecible (Tomasini y Van
Wassenhove, 2009).

La compra de materiales debe realizarse a los proveedores mas cercanos al sitio del
desastre para reducir el tiempo de respuesta y la necesidad de transporte. Comprar
articulos localmente también ayuda a la economia de la regién destruida, contribuyendo,
por lo tanto, en su recuperacion (Murray, 2005). Ademas es necesario prestar atencion a
los habitos alimentarios locales. CARE, por ejemplo, para reducir las dificultades con la
planificacion y compra de alimentos, establecid una dieta genérica compuesta de

alimentos aceptables para diversos gustos locales y de facil manejo (Long y Wood, 2015).

Finalmente, el proceso de despacho depende de la ubicacién del desastre, de las
capacidades de envio del proveedor y el contrato negociado con la agencia de envio de
ayuda humanitaria (Beamon y Balcik, 2008). Por supuesto, el estado de infraestructura
local, sacudida por el desastre, determina el grado de complejidad de la actividad de

distribucion y, en consecuencia, lo mas apropiado para el caso (Murray, 2005).

2.3.2. Centralizacion vs. descentralizacion

Con respecto a la gestion de flujos fisicos, como lo evidencian Beamon y Balcik (2008),
las cadenas de suministro humanitario generalmente tienen instalaciones de
almacenamiento central, primario y secundario (hubs), para consolidar donaciones de

diferentes fuentes, almacenarlas, seleccionarlas y finalmente distribuirlas a los centros de
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distribucion mas cercanos a los beneficiarios. Esta estructura es importante por tres

razones principales (Oloruntoba y Gray, 2016):
e Administrar los inventarios de manera mas eficiente.

e Separar las donaciones que no son apropiadas de aquellas que deberian ser
reenviadas a las victimas del desastre.

e Transferir la carga a modos méas adecuados, continuando la distribucién al

beneficiario.

Los centros locales son especialmente importantes para la distribucion final, ya que
cuanto méas cerca del lugar del desastre, mas dafiado tiende a estar la infraestructura
(Murray, 2005).

El dltimo paso de la distribucion, cominmente llamada distribucion de ultima milla es un
paso especialmente critico. Las agencias humanitarias reciben varios tipos de donaciones,
muchos de los materiales donados, especialmente alimentos, no son aptos para el
consumo, ya que pueden estropearse o violarse facilmente. Donaciones de articulos
inapropiados son muy comunes, por lo que siempre es necesario realizar un proceso de

seleccion antes para enviarlos al destino final (Long y Wood, 2015).

2.3.3. Distribucidén Last Mile

Los ultimos kilometros o la Gltima milla (last mile), como se les suele llamar por parte de
los académicos en el area, es la parte que ofrece méas desafios operativos logisticos
(Murray, 2005). En las operaciones de socorro después del huracan Katrina, por ejemplo,
incluso unos pocos dias después del desastre, recorrer la ultima milla para llegar a las
victimas fue necesario atravesar una region inundada por aguas turbias, donde sélo

accedian pequefias embarcaciones o helicopteros (Dejohn, 2015).

Al acercarse al destino, las carreteras suelen estar mas dafiadas. Las cargas y los medios
de transporte deben ser mas pequefios y, en consecuencia, los costos relacionados
aumentan (Murray, 2005). En la etapa final, la distribucion puede tener que hacerse a
través de la traccion animal, bicicleta o incluso a pie (Mcclintock, 2009). Estos recursos
de movimiento fisico, aunque arcaicos, pueden ser mas adecuados debido a las

restricciones de infraestructura.
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2.3.4. Tecnologia de la informacion y sistemas de desempefio

En cuanto al uso de la tecnologia de la informacion, se considera una herramienta crucial
para aprovechar la eficiencia en las operaciones (Murray, 2005). Como se ha demostrado
para las cadenas de suministro comercial, también tiene un impacto sustancial en las

cadenas de suministro humanitarias (Sowinski, 2013).

La tecnologia es un factor clave en tres areas: medicion del rendimiento, sistemas de
seguimiento de flujo fisico y sistemas de informacion/gestion del conocimiento. A pesar
de las similitudes entre las cadenas comerciales y humanitarias, existen singularidades
fundamentales que llevaron al Instituto Fritz a desarrollar conjuntamente con la
Federacion Internacional de la Cruz Roja (FICR), un sistema de medicion del desempefio

especialmente para la logistica humanitaria (Sowinski, 2013).

Este sistema rastrea el flujo de donaciones hasta el momento en que se entregan, dando a
la organizacién una vision integral del flujo financiero y material. Las listas de
proveedores, detalles sobre acuerdos de compra y catalogos de articulos que se pueden
encontrar en el sistema, permiten que las compras puedan realizarse a través de Internet,
en lugar de hacerse por teléfono o fax (Murray, 2005), aportando agilidad a las

operaciones.

Segun Sowinski (2013), el sistema aumento la eficiencia de la cadena, comunicacion y
visibilidad para la FICR. Murray (2005) inform6 que las estimaciones de la FICR
muestran que el sistema puede acelerar el tiempo para la entrega de materiales hasta en
un 30%. Esta aceleracion en los procesos, ademas de traer mayor agilidad para las
operaciones, también es fundamental aprovechar la adaptabilidad en situaciones

humanitarias.

Otro sistema de medicién del desempefio desarrollado especialmente para el contexto
humanitario es el sistema SUMA, desarrollado por la Organizacién Panamericana de la
Salud (Tomasini y Van Wassenhove, 2009). Segun Murray (2005), el sistema SUMA
permite a los agentes humanitarios clasificar las donaciones rapidamente a su llegada,

administrar la distribucion y establecer prioridades.

La iniciativa privada tambien ha utilizado las nuevas tecnologias para rastrear las cargas

y evitar interrupciones inducidas por desastres en sus cadenas de suministro (Aichlmayr,
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2003). Segun Aichlmayr (2003), existen cuatro tipos de sellos electrénicos utilizados por
las empresas: RFID (identificacion por radiofrecuencia), infrarrojo, contacto directo y
satélite de largo alcance (o celular) el tipo méas comun es el primero.

Para Murray (2005), sin embargo, los sistemas de baja tecnologia tienen mayor potencial
para aumentar la eficiencia de las cadenas de suministro humanitario. La identificacion
de colores, como el rojo para los alimentos y el azul para la ropa, pueden ayudar a
eficientizar el flujo de suministros (Murray, 2005). Este punto es bastante relevante, ya
gue en una situacion de crisis es probable que las infraestructuras vinculadas a la fuente

de alimentacion y las comunicaciones estén dafiadas.

De esta forma, los sistemas de baja tecnologia son méas adecuados que los sistemas que
requieren electricidad y telefonia/internet. Este punto también estd en consonancia con
las caracteristicas de circulacion y transporte. No obstante, las tecnologias de gestion del
conocimiento también han demostrado su valor después de los huracanes Katrina y Rita
(Lamont, 2015).

Durante las operaciones en el proceso de evacuacion, por ejemplo, muchos miembros de
la familia y amigos fueron separados unos de otros. Para sortear esta situacion, el gobierno
de EE. UU. cre6 una direccion en internet (www.firstgov.gov) que reunié las listas de
personas desaparecidas publicadas en varias otras direcciones, ademas de traer
informacion sobre organizaciones y recursos del gobierno que estaban disponibles para

los esfuerzos de reconstruccion (Lamont, 2015).
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Capitulo I11. La gestion de Recursos Humanos en las ONG
3.1. Perspectivas sistémicas

Ademas de su evidente interconexion con los temas estratégicos de las organizaciones, la
Gestion de Recursos Humanos tiene su propia armonia de funcionamiento, percibida

durante mucho tiempo por autores que se han dedicado al tema.

Estos autores han buscado visualizar las funciones de este segmento como
interdependiente y complementario, formando un todo sistémico. Esta vision es
conveniente para entender que, a menudo, un error en una determinada funcién puede
desencadenar una serie de medidas en otras funciones, lo que supondra pérdida de
esfuerzos, tiempo y recursos, sin que se solucione el problema. En efecto, se puede
recordar que las insuficiencias entre los empleados y sus actividades, resultantes de
errores en el apoyo de suministro, pueden resultar en medidas permanentes y vanas en la
funcién de desarrollo; a su vez, los errores en la funcion de desarrollo pueden resultar,

errdneamente, en el sistema de abastecimiento (Pinto, 2013).

Estos puntos de vista sistémicos pueden diferir de un autor a otro como resultado de
diferentes percepciones, pero principalmente debido a diferentes formas de segmentar
funciones. La figura 3, muestra una vista ahora tradicional compartida por algunos
autores. El siguiente modelo presentado sirve como punto de partida para entender la
gestion de recursos como sistema, por ello, también entiende sus funciones como
complementarias e interdependientes, de modo que su funcionamiento debe hacerse

armoniosamente.

llustracion 3 Primera Vision Sistémica de la Gestion de RRHH

—

Investigacion Compras

/ \

Utilizacién Desarrollo

\ Mantenimiento /

Fuente: Elaboracidn propia.
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Para explicar las funciones representadas en el modelo anterior, cabe aclarar que:

Compras es la funcién responsable de suministrar recursos humanos, para las

diferentes areas de la organizacion;
La funcion de Desarrollo se ocupa de la formacién de los colaboradores;

El &rea de Mantenimiento se hace cargo de la compensacion (pagos, beneficios y

ventajas), ademas del registro y otros tramites previstos;

La Utilizacién representa la accion que impulsa las actividades individuales y

colectivas;

La Investigacion se ocupa de obtener y procesar informacién para la toma de

decisiones en otras funciones.

Sin embargo, este modelo no incluye el planeamiento de recursos humanos, para esto el

siguiente modelo (Figura 4) busca resolver este problema colocando la planificacion en

el centro de las actividades, trabajando como elemento aglutinador y armonizador entre

funciones.

Cabe sefalar en el siguiente modelo, que:

La planificacion, ademas del rol de armonizacion, tiene el rol de recolectar y
procesar informacion para la toma de decisiones ejercida por la investigacion, en

el modelo anterior;

La funcion ahora se llama "compensacion" anteriormente llamado

“mantenimiento’;

La funcidn de utilizacion se divide en seguimiento (que se ocupa de la gestion del
desempefio y clima organizacional) y aplicacion (que se ocupa de la

comunicacion, la delegacion, el liderazgo y la motivacion).
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llustracion 4 Segunda Vision Sistémica de la Gestion de RRHH

Fuente: Elaboracion propia.

En el modelo anterior se destacan los siguientes puntos:

e La planificacion, ademas del papel de armonizacion tiene la funcion de recopilar
y procesar informacion para la toma de decisiones, ejercido por la investigacion

en el primer modelo;
e La funcion llamada "mantenimiento™ ahora se llama "compensacion”.

e La funcién de "utilizacion" del primer modelo se divide en "supervision™ (que se
ocupa de la gestion del desempefio y el clima organizacional) y "aplicacion™ (que

se ocupa de la comunicacién, delegacion, liderazgo y motivacion).

El modelo utilizado en este estudio es una variante del segundo modelo, uniendo en una
funcion (llamada “direccion”) las actividades divididas en ¢él en "aplicacion" y
"seguimiento”. Este modelo elegido se representa graficamente en la figura 5 a

continuacion.
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llustracion 5 Tercera Vision Sistémica de la Gestion de RRHH

Suministro

Direccién P | a n e a m i e nto Desarrollo

Compensaciones

Fuente: Elaboracion propia.

Antes de presentar, por separado, las funciones del modelo elegido, hay que considerar
que todos ellos estan al servicio del cumplimiento de las necesidades organizacionales en
términos de recursos humanos y son adecuados en términos cualitativos, cuantitativos y

temporales.

El ultimo aspecto se refiere a la anticipacion de necesidades, que configura una actitud
proactiva, que se construye a partir de la Planificacion de RRHH, que es la fuente de

informacion adecuada sobre las necesidades futuras.

3.2. Planificacion de recursos humanos

En el modelo, la compatibilidad y armonizacion de todas las actividades ocurren a través
de la Planificacion, que también es una fuente de informacidn necesaria para la adopcién

de una postura proactiva.

También es necesario registrar la supuesta creencia de que la participacion de los
empleados de cualquier organizacion es fundamental para el éxito de su proceso de

planificacion, tanto en lo que se refiere a la elaboracion de planes estratégicos, tacticos y
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operativos, en cuanto al alcance da como resultado un mayor desarrollo de los planes

elaborados.

Esta comprension se deriva del hecho de que los Recursos Humanos son los Gnicos que
tienen la voluntad, son los responsables de elegir y utilizar otros recursos y, por lo tanto,
son los Unicos capaces de ser guiados por la misién de la organizacién y, mas que eso,

son los unicos capaces de transformar la vision de futuro en la realidad.

Ademaés es necesario para planificar las actividades de Recursos Humanos, comprender
la importancia de la participacion de los empleados en toda la planeacion estratégica de
la organizacion. Esto es facil de entender, teniendo en cuenta que la participacion genera

comprension; esto genera acuerdo, lo cual resulta en compromiso.

Para entender qué es la planificacion de Recursos Humanos, es necesario partir del
concepto general de planificacion. Desde los estudios pioneros en Administracion, la
planificacion ha sido vista como la primera actividad en el conjunto de funciones del
administrador. Cuando Fayol habl6 de “predecir”, en el sentido de asomarse al futuro y

prepararse para enfrentarlo (Chiavenato, 2000), hablaba de planificacion.

Dado que la planificacién es un proceso de predefinicion de objetivos y busca el uso
racional de los recursos y esfuerzos (que también son recursos) para alcanzarlos, no hay
empresa humana que prescinda de €l, aunque no esté configurada en un sistema

formalizado.

La planificacion tiene por objeto definir los objetivos a lograr, identificando qué recursos
se utilizaran para ello, ademas de determinar el plazo dentro del cual deben alcanzarse
dichos objetivos. Entonces son las principales variables con las que se trabaja en la

planificacion: tiempo y recursos.

Toda la literatura sobre planificacion identifica tres niveles de planes: estratégico, tactico
y operacional. El plan estratégico es mas completo (todas las actividades de la
organizacion) y se refiere a las acciones a mas largo plazo. El plan tactico es mas
localizado (trabaja una determinada area o unidad de negocio) y tiene un horizonte
temporal mas corto: medio plazo. El plan operativo es especifico (acciones o actividades)
y tiene un horizonte corto. Los niveles de los planes estan jerarquizados segun el orden
en que fueron citados, quiere decir que el plan Estratégico subordina al plan Téctico el

cual, a su vez, subordina al plan Operativo.
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Entonces, depende de la planificacion de Recursos Humanos que se establezcan, como
las personas que trabajaran en las nuevas actividades obtenidas, entrenadas, pagadas, etc.
(planificacion Téctica). La planificacion del desarrollo de Recursos Humanos define
como seran los empleados capacitados: cuando, donde, por quién, con qué recursos

didécticos, etc. (planificacion Operativa).

3.3. Principales actividades de Gestion de Personas

Una de las actividades de la Gestion de Personas es el reclutamiento y seleccion, que tiene
como objetivo dotar a la organizacion de los empleados adecuados a sus necesidades.
Cuando esta actividad se lleva a cabo de tal manera, los trabajadores tienden a sentirse

mas motivados, ya que ocupan puestos para los cuales estan bien preparados (Hill, 2009).

Es importante recalcar que no existe un profesional, por tan competente y dedicado que
sea, que demuestre serlo en cualquier posicion y en todas las organizaciones, como
destaca Banov (2011). Por lo tanto, es necesario mapear las competencias
(conocimientos, habilidades y actitudes) deseables para los ocupantes de cada puesto. Es
sobre esta base que se deben preparar los anuncios de reclutamiento y definir los procesos

de seleccion.

El reclutamiento finaliza cuando se obtienen candidatos que estén en condiciones de
cubrir la vacante, es decir, que cuenten con los requisitos que se propusieron para la
contratacion (educacion, experiencia, conocimientos especificos, entre otros). Por lo cual
se procede con la seleccidn, es decir, de elegir entre los contratados a los que mejor se

adapten al puesto.

Cuando la institucion no cuenta con profesionales calificados para dirigir este proceso,
debe pedir ayuda a alguien. Hay profesionales especializados (generalmente psicélogos)
que pueden actuar voluntariamente ayudando en el proceso de seleccion. Otra posibilidad
es establecer contacto con las denominadas empresas junior, que son consultorias
brindadas por estudiantes de carreras de grado y que no tienen como fin lucrativo, siendo

su enfoque el aprendizaje de los participantes.

Estas empresas cobran cantidades reducidas, e incluso es posible eximir a la institucion

de cualquier costo, cuando se trata de una ONG. Lo que no se debe hacer es restringir la
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seleccidn al analisis de los curriculos de los candidatos, lo que puede ser limitado como

fuente de informacién.

La formacion y el desarrollo es, por tanto, otra actividad de la Gestion de Personas. Una
de las razones que hacen fundamentales las actividades de formacion es la constante
evolucion tecnoldgica y los frecuentes cambios que experimenta la sociedad y las

organizaciones.

Ademas, existen caracteristicas propias del trabajo de cada institucion, que necesitan ser
transmitidas a aquellos que entran en la misma. El llamado entrenamiento de integracion
es una forma de capacitar a los nuevos empleados en rutinas, reglas y formas de trabajar
en la organizacion que los contratd. Como nuevas practicas estan siendo adoptadas por
esta organizacion, que ocurre con cierta frecuencia, es fundamental que todos estén

actualizados en estas nuevas caracteristicas asumidas.

La capacitacién también es importante para dar a cada persona la oportunidad de explorar
mejor su potencial de crecimiento. Para que una actividad de entrenamiento logre
satisfacer las necesidades de la institucion y de los participantes, debe estar bien

planificada.

Dentro del estudio desarrollado por (CONGDE) en 2007 habian encontrado que en la

gestion del capital humano en las ONG, los gerentes tienen la atribucién de la gestién de

personas, lo gue puede representar una debilidad, tanto por la falta de especializacion en

el drea como por la limitacion natural del tiempo de este profesional, involucrados en

varios otros asuntos.

Ademas, no existe claridad sobre esta responsabilidad, en reiteradas oportunidades dentro
de las ONG no se sabe quién debe hacerse cargo de una funcién tan importante. Casi
todas las organizaciones tienen voluntarios, sin tener empleados asalariados. Sin
embargo, en su mayoria acogen voluntarios de forma completamente informal. Esto
puede causar problemas con el orden laboral, siendo un indicador mas del bajo nivel de

profesionalizacion que se encuentra en la gestion de multiples organizaciones.

Problemas como la falta de compromiso, la rotacion y la capacitacion pueden resultar de
la falta de alineamiento entre las instituciones y sus empleados, impactando la relacion
con el trabajo desarrollado. Los demas puntos como la formacion y la seleccion, se

pueden explicar debido a fallas en la estructura organizativa de las instituciones, ya que
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son factores basicos para el dia a dia de las actividades que tienen una estructura mejor
definida. Esta estructura ayuda a prevenir que se produzcan problemas en la gestion de
los empleados. Por otro lado, el posicionamiento puede interpretarse como una falta de
voluntad para exponer problemas o incluso por la falta de conocimiento de su existencia,

ya que hay fallas que no se perciben facilmente.

Referido a los criterios para contratar los empleados / funcionarios se destacan los

siguientes:

llustracion 6 Criterios para contratar los empleados / funcionarios

SIMPATIA

EQUILIBRIO EMOCIONAL
COMPROMISO

EDUCACION

AFINIDAD CON LA CAUSA
EXPERIENCIA

DISPONIBILIDAD

BUENA VOLUNTAD / DEDICACION

COMPETENCIAS

Fuente: Elaboracion propia en base a Jara et al. (2018).

Cabe sefalar que los requisitos para elegir un empleado y un voluntario estan muy

diversificados, con la mayoria de las instituciones centrandose principalmente en las

personas que tienen habilidades para el puesto, seguido de caracteristicas que implican

dedicacion al trabajo y disponibilidad, ademas de_la necesidad de experiencia.

Se advierte que los criterios "compromiso™ y "afinidad con la causa” rara vez fueron
mencionados, por lo tanto, no deben ser privilegiados en los procesos de seleccion. Esto
puede explicar el hecho de que la falta de compromiso e involucramiento fueron

identificados como problemas relevantes encontrados en trabajadores.

Otro indicador de la forma poco profesional en que se llevan a cabo los procesos de
seleccion fue la respuesta a la pregunta sobre la existencia de requisitos claros, para la

contratacion de empleados encontrado en ONGs.
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Con respecto a la gestion del puesto, en casi la mitad de las organizaciones que tienen
empleados se pudo verificar la falta de una descripcion de las tareas que le incumben a
cada uno (Jara et al., 2018). Esto también sucede en relacion con los voluntarios.

Ademas de poder causar dificultades en la asignacion de tareas, esta situacion afecta a
otras actividades de logistica. La claridad respecto a lo que es cada una de las posiciones
facilita la definicion de las competencias requeridas, lo que favorece el reclutamiento y

la seleccidn, gestion del desempefio y esfuerzos de capacitacion y desarrollo.

Con respecto a los empleados, también puede causar problemas laborales, si se asignan
tareas incompatibles con la naturaleza del cargo ocupado. La gestion de salarios también
puede resultar precaria, casi todas las instituciones adoptan la categoria piso (Jara et al.,
2018).

En cuanto a los beneficios, otro componente importante es la remuneracion, la situacion
resulta ser mas favorable, ya que la mayoria de las instituciones las adoptan. También la
atencion del plan de salud y plan dental modalidades que presentan un alto costo, se
ofrecen en la mayoria de las ONG (Mora et al. 2016).

También hay que considerar aquellas con mayores recursos y voluntad de invertir en
remuneracion y otras que probablemente no puedan pagar mas que el salario base. El
primer grupo ofrece beneficios en cantidad raramente encontrado, incluso en empresas

privadas, que suelen tener mas recursos.

La retribucion variable que representa una modalidad méas aplicable a las empresas que
generan lucro y lo distribuyen parte de él a los trabajadores, se encuentra de alguna forma
en algunas instituciones. En efecto, las bases para la distribucion de bonos econdémicos
son los resultados obtenidos en eventos especiales, recompensas por alcanzar metas y

premiar a empleados destacados.

Este hecho refuerza el comentario realizado en relacion con los beneficios, demostrando
que, si existen ONG en condiciones precarias, otras tienen recursos y logran invertir en
el mix retributivo de manera diferenciada, alineada con las mejores practicas

recomendadas en la literatura especializada (Mora et al. 2016).

En cuanto a los voluntarios, la situacion no es tan favorable. En la gran mayoria de las
instituciones no existe ningun tipo de ayuda econdmica. Posiblemente esta sea una de las

razones por las que la rotacion es superior a la observada entre los empleados. Es cierto
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que muchas personas pueden prescindir de la ayuda financiera, asumiendo con recursos
propios como viajes o alimentacion. Sin embargo, las necesidades podrian aumentar el
namero de voluntarios potenciales, ya que no todos pueden asumir tales gastos. También
seria una forma de dar una sensacién de mayor compromiso con la relacion entre ellos y

la institucion.

En cuanto a la formacion de los empleados, la mayoria de las ONG segin Mondragon
(2019) informaron que realizan esfuerzos en esta area, pero no siempre ocurren con

mucha frecuencia. Solo algunas instituciones mantienen la practica de capacitar

constantemente a sus trabajadores, vy las deméas no entrenan. En cuanto a los voluntarios,

la situacion es mas precaria, como se muestra en la Figura 7.

llustracion 7 Formacion para voluntarios

CON FRECUECNIA

CON POCA FRECUENCIA

SOLO AL INGRESO

NO REALIZAN

I!HE

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Fuente: Mondragén (2019).

Teniendo en cuenta que muchos voluntarios realizan una labor tan importante como la
asignada a los empleados, esta reduccion de la inversidn en su formacion puede conducir

a la ocurrencia de problemas e insuficiencias en su desempefio.

Este resultado, sin embargo, resulta contradictorio con lo planteado en otra pregunta, en
la que se indago a los encuestados sobre el tipo de formacion que promueven, obteniendo,

entonces, las respuestas que se muestran a continuacion.
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llustracion 8 Tipos de formacion ofrecida

DEPENDE DEL SECTOR

CORPORAMENTAL

GENERAL

TECNICO

I
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Fuente: Mondragon (2019).

Como se puede observar, entre las instituciones que promueven la formacion sistematica,
la formacion técnica y los cursos centrados en temas generales superan con creces los
dirigidos por aspectos conductuales. Teniendo en cuenta que la falta de compromiso e
identificacion con la causa son los problemas que hay que afrontar, como se ha sefialado
anteriormente, la formacion dirigida a los aspectos conductuales podria recibir mas

atencion por parte de los gestores.

También se pregunt6 a los entrevistados cdmo definir la formacion que se va a llevar a

cabo, obteniendo entonces las respuestas que se destacan a continuacion.

llustracion 9 Forma de la definicion de la formacion que serd realizada

SUGERENCIA DE LOS COLABORADORES
CUANDO EXISTE OPORTUNIDADES
SOLICITUD DE LOS GESTORES
PLANEAMIENTO PERIODICO

REUNION

NO TIENE UNA DEFINICION CLARA

ENCUESTA DE NECESIDADES

30%

Fuente: Mondragén (2019).

34



Se observa, como se revela en la Figura, que un namero muy pequefio de instituciones
encuestadas realizan una encuesta de necesidades de formacién, una metodologia

considerada por los académicos de la gestion de personas como de gran relevancia para

la eficacia de los esfuerzos de formacion.

Otro punto a destacar es que, entre estas ONG, una parte no tiene una definicion clara
para qué realizar capacitaciones. Tal situacién puede indicar una falta de enfoque en

posibles brechas o problemas presentes en estas instituciones.

También se pregunto si, ademas de la capacitacion, habia otros esfuerzos de desarrollo de

trabajadores y voluntarios. Se explico a los entrevistados que por “desarrollo”

corresponde a un conjunto de actividades destinadas no solo a la formacion profesional,

sino también para el crecimiento integral del individuo.

Solo el 20% de las instituciones declararon gque invierten en dichas actividades, citando
como ejemplos la promocion de encuentros o encuentros de reflexion y debates, y
también proyectos de estimulacion y motivacion. Estos diferentes esfuerzos permiten que
haya una mayor integracion del empleado con la institucion, haciendo que el individuo
se sienta valorado en el lugar de trabajo, tanto como profesional y como persona, lo que
le permite la mejora de sus actividades y la mejor atencion de las necesidades

profesionales.

Pasando a la evaluacién de desemperio, el 55% declararon que mantienen algin proceso
en esa direccion. Sin embargo, la mayoria hace uso de la evaluacion informal. Ademas el

35% respondieron que no ofrecen retroalimentacion a sus miembros.

Al ser consultados sobre las razones por las cuales no se realiz la evaluacion de
desempefio, los directivos sefialaron, principalmente, la falta de estructura y recursos
financieros. Vale resaltar que estos dos puntos no son cruciales para realizar una
evaluacion de desempefio. Se puede estructurar un modelo de evaluacion mas simple, sin

requerir una gran inversion para su realizacion.

Otras razones citadas con menor frecuencia fueron la falta de planificacion, el bajo
numero de empleados y voluntarios, el poco conocimiento sobre este proceso y falta de
tiempo. Curioso fue el testimonio de un entrevistado que dijo que no cree que sea

necesario evaluar el desempefio debido a que las personas tienen la educacion requerida
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para el puesto y, por lo tanto, “prefieren no meterse en estos temas de evaluacion”, porque

creen que la persona tiene la cualificacion necesaria para llevar a cabo sus funciones.

Este pensamiento revela un gran desconocimiento sobre la naturaleza e importancia de
esta herramienta. También es destacable el hecho de que 5 instituciones no realizan
ningun aprovechamiento de los resultados obtenidos en la evaluacion, restando asi
utilidad al proceso. Resulto asi que, no es comudn en estas instituciones, mantener un
sistema estructurado y que, al realizar algan tipo de evaluacion el proceso se ha llevado a

cabo de manera precaria.

En cuanto al seguimiento de la motivacion del equipo y del clima organizacional, sélo el
29% de las instituciones promueven la investigacion. Casi todos, sin embargo, lo hacen

de manera informal, ya sea a través de la observacion, reuniones o discusiones.

Cuando se les pregunt6é qué pensaban que mas motivaba a las personas a trabajar en la

institucidn, los encuestados ofrecieron las respuestas que se muestran en la Figura 10.

llustracion 10 Aspectos que motivan a las personas a trabajar en la institucion

ALEJARSE DE PROBLEMAS
PODER SER PARTE DE LA COMUNIDAD
EVENTOS EN LA INSTITUCION
ASPECTO RELIGIOSO

EL TRABAJO EN Si

AMBIENTE DE TRABAIO
REMUNERACION / BENEFICIOS
ORGULLO EN CONTRIBUIR

CAUSA APROPIADA

20%

Fuente: Mondragén (2019).

Como se puede observar, los principales factores motivacionales estarian al menos en la
percepcion de los gestores entrevistados, el orgullo de contribuir y la causa apoyada, que
retrata una fuerte conexion del trabajo en ONG con idealismo. Segun los estudiosos de la

motivacién, el trabajo en si mismo representa, en general, la principal fuente de
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motivacién, la que puede proporcionar mas impactos en la informacion relevante y

duradera sobre los empleados.

Por lo tanto, sin perjuicio de los dos factores destacados, se podrian hacer inversiones
para que el trabajo también fuera interesante y motivador. Solo uno de los entrevistados
manifestd que su institucion ha promovido la rotacion de funciones menos agradables, lo

que representa un buen ejemplo de una iniciativa que se puede tomar en esta direccion.

En cuanto a los puestos de liderazgo, la mayoria de las instituciones encuestadas no
cuentan con una descripcion de las actividades realizadas y las responsabilidades
requeridas de los lideres. La falta de una descripcion de los puestos directivos puede

generar problemas en cuanto a la comprension de los lideres sobre sus funciones.

Entre otros problemas, puede haber acumulacion de actividades ejercidas, dificultando el
enfoque en funciones mas relevantes. Como puede verse, las habilidades conductuales
vinculadas a las actitudes, mostrando que la implicacién personal del lider es, en la
percepcidn de los entrevistados, el principal factor que lo capacite para administrar una
ONG.

Es cierto que se trata de una dimensién muy relevante del ejercicio del liderazgo, pero no
es el tnico que merece atencion. En la mayoria de las instituciones encuestadas no existe
ningun tipo de capacitacion para los gerentes. Esta situacion es un indicio mas de la

precariedad de la Gestidn de Personas en las ONG investigado.

La formacion de lideres es de suma importancia, y su falta puede causar la falta de
preparacion para hacer frente a las actividades del cargo, ademas de propiciar conflictos
en la relacion con el lider. La evaluacion del desempefio en puestos de liderazgo no se
realiza en la mayoria de las situaciones investigadas (65%). En la mayoria de los que

llevan a cabo, lo hacen a través de reuniones.

En algunos casos, ademas del rendimiento, se analiza el comportamiento del gerente. En
s6lo una institucion se report6 el uso de cuestionarios, los cuales representan una forma
de evaluacion mas estructurada. Esto puede causar incertidumbre a los propios gestores,
debido a la falta de retroalimentacion de la institucion, lo que también puede causar

desmotivacion.

El hecho de no saber como se esté evaluando la gestion, puede hacer que los lideres se

sientan inseguros, ya que no es tan conocido los aspectos mas destacados de la gestion y
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los que merecen mas atencion. En general, es posible notar que las ONG investigadas (a
pesar del largo periodo de actividad lo que indica que ya estan bien establecidas), todavia
presentan muchos vacios por llenar en cuanto al mantenimiento de una gestion eficiente

de personas que genere resultados favorables.

Vale la pena mencionar que no soOlo la efectividad organizacional suele verse
comprometida cuando el sistema resulta ser deficiente. EIl personal y los voluntarios
pueden estar en desventaja, con el mantenimiento de posturas inadecuadas en su manejo.
Esta situacion puede conducir a la degradacion de la calidad de vida en el trabajo, con

graves perjuicios para las personas involucradas.

En ese caso, se configura una contradiccién: por un lado la organizacién lucha por ideales
humanitarios, por la justicia y, por otro perjudica a su publico interno. La encuesta revelo,
sin embargo, que hay dos grupos muy distintos de instituciones: algunos (pocos)
promueven inversiones significativas en actividades relacionadas con la gestion de

personas y otras (la mayoria) son muy insuficientes en este sentido.

Esta situacion refleja los diferentes grados de estructuracion de la gestion de personas.
Ciertamente, tal diversidad no se aplica so6lo a esta actividad. Las ONG representan un
universo muy diversificado: mientras algunas tienen modelos de gestion bien definidos y
cuentan con lideres capacitados, otras son administradas de forma amateur. Es cierto que

la escasez de recursos suele ser un problema en la mayoria de las instituciones sociales.

Sin embargo, hay formas de mantener un trabajo bien estructurado de gestion de personas
sin incurrir en altos costos. Con respecto al reclutamiento y la seleccion, por ejemplo, la
correcta definicién de perfiles deseados que como se ha visto, no suele ocurrir, no genera
una carga directa. Las capacitaciones pueden ser promovidas por los miembros de la

organizacion o por profesores y otros profesionales invitados.

Cuando se trata de organizaciones con interés social y sin &nimo de lucro, no parece dificil
contar con ponentes e instructores que contribuyan de forma voluntaria. Ni siquiera la
formacion continua, que consiste en transmitir informacion a los nuevos miembros de la

organizacion por parte de los antiguos, se ha promovido en muchas organizaciones.

La evaluacion del desempefio, es otra actividad de gran importancia para el crecimiento
de los evaluados y la mejora de su contribucion a la organizacién, también pueden ser

promovidos sin que se necesiten recursos financieros especificos. Mucho méas depende
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de la conciencia sobre su importancia y la disponibilidad de los gestores para llevarlo a

cabo.

Quedo claro que la mayoria de los lideres de las ONG encuestadas no tienen mucha
informacion sobre métodos y técnicas de gestion de personas. Es posible que, en parte, la
falta de preparacion estd motivada por la falta de interés por conocer un campo de
conocimiento que, en su percepcion, se aplica exclusivamente a otros tipos de

organizaciones, en particular a las empresas privadas.

3.4. Gestion de personas.

Las organizaciones impulsadas por valores tienen a las personas como su principal activo.
El ideal de hacer un mundo mejor requiere un compromiso intenso y permanente con la
humanidad. La raiz de los principales desafios sociales en el mundo, la deshumanizacion

del ser humano y del trabajo es uno de los factores centrales en este proceso.

De esta forma, una ONG que no gestiona personas como estrategia y reproduce una logica
de trabajo que irrespeta, explota y oprime es insostenible. La base del caréacter social de
una organizacién debe ser su capacidad de cuidado especial. Un cuidado organico, visto
como el principio fundante de la propuesta, método central de cada movimiento de la

organizacion.

Segln Leonardo Boff (1999), el cuidado es una actitud de ocupacion, preocupacion,
responsabilidad e implicacion afectiva con el otro. En una ONG, esto comienza con la
bienvenida, hay que tener una habilidad especial para acoger a la gente. Esto significa
una influencia significativa en los procesos de reclutamiento, seleccién, formacion,
gestion del clima, programas de desarrollo y otras actividades relacionadas con los

médicos de cabecera.

La gestion de personas es una funcion estratégica en una ONG porque estas
organizaciones necesitan un trabajo humanizado. Es una de las raices de este modelo, que
rompe con la logica de la productividad y el beneficio, normalmente frecuentes en las

empresas, introduce los valores de la organizacién en la rutina de trabajo.

Muestra que no es posible crear proyectos humanizadores deshumanizando a aquellos
que trabajan en las mismas. La posicidn estratégica de la gestion de personas asegura que

la organizacion sea impulsada efectivamente por los valores que proclama en todas las
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instancias de sus procesos y acciones. La centralidad del ser humano es lo que permite
crear una organizacion donde realmente lo importante son las personas, tanto los

atendidos por las acciones desarrolladas y los involucrados en ellas.

De esta forma, los objetivos y los procesos se construyen, desarrollan y evalian de manera
diferente. La influencia en el gobierno de la organizacion es un ejemplo interesante de
Gestion de Personas en una ONG. Es necesario estar atento a la forma en que se ejerce el
poder en la institucion. Es necesario no basar la gestion en la jerarquia, sino en la

comunicacion y corresponsabilidad de todos en el equipo.

Una de las medidas en este sentido es la definicion de un organigrama sencillo, adecuado
a la realidad de la organizacion. A mayor nimero de coordinaciones, comisiones o
comités, mayor inversion solo se requiere para mantener la estructura. Un error comun al
crear una ONG es copiar modelos de grandes instituciones exitosas, que tienen una

estructura compleja que requiere muchas posiciones en el directorio o junta directiva.

La gestion de la organizacion “inflada”, es decir, la que tiene demasiadas posiciones,
termina consumiendo energia que deberia gastarse en el cumplimiento de la mision. Un
hecho comudn en las ONG son las juntas o consejos que son ineficaces porque estan
formados por personas que, a pesar de simpatizar con la causa, no tienen un perfil
adecuado. La eficiencia de la gestién de una organizacion no esta ligada al numero de
personas influyentes y competentes que prestan el nombre al componer posiciones, sino

a la presencia de una dirigencia activa y comprometida.

La simpatia de personas influyentes es importante y Gtil para la causa, pero en otros
espacios. Es necesario superar el modelo de directorio distante y en crisis, distante porque
no visita personalmente las acciones y proyectos de la organizacion, no dialoga con el
publico, voluntarios y socios. No se reline periédicamente y termina monitoreando todo

a través de informes y decidiendo por ellos.

Hay numerosos problemas con esta postura. Uno es el peligro de que la organizacién se
vuelva un fin en si misma y entrar en crisis. La complejidad de manejar multiples
audiencias y la falta de la planificacion puede hacer que la junta se enfrente a numerosos
desafios y esto puede generar una postura reactiva y negativa, dando lugar a un discurso

repetitivo y problematizador.
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También genera una imagen de crisis, que puede tener el efecto de atraer apoyo. La
organizacion acaba, asi, alimentando una tendencia, comun en la cultura, a movilizarse
solo ante el caos. Otra consecuencia de esta distorsion es que alimenta a los financiadores
que no pueden ayudar a la organizacion a salir de la crisis, porque estdn motivados por

ello.

Drucker (2006) recuerda que los directores de las organizaciones deben ser entusiastas,
porque las opiniones negativas sobre estas posiciones rompen la base de la gestion basada
en valores. Estan alimentados por ideales y por la fe en un mundo mejor, necesitan tener
en su liderazgo personas que crean en estos ideales y saber como contagiar a todos los

que tienen una relacién con ellos.

3.5. Gestion del rendimiento de la organizacion

La rutina de las ONG tiene peculiaridades muy interesantes que ejercen grandes
influencias en la gestion. El primero es el exceso de oportunidades, la sensibilidad de la
sociedad hace que tanto el equipo como los socios y donantes presenten sucesivamente

ideas, contactos, informacion, sugerencias y donaciones de valor significativo.

La donacion de una nueva propiedad, la llegada de un voluntario especialista o la oferta
de un gran colaborador no son hechos raros. Estas variables tienden a complicar y
confundir la gestion porque no son insumos despreciables, sino que ejercen enorme
presion para abandonar planes, cambiar proyectos o corregir procesos. Pueden asi,
perjudicar el trabajo de la institucién haciéndola perder el foco en su verdadera mision,

asumiendo una amplia variedad de acciones.

La inversién en planes, proyectos y la capacidad de ser fiel a ellos es un factor clave en
la gestion de las ONG. El efecto central de demasiadas oportunidades es caminar en
zigzag vy la pérdida del objetivo a largo plazo. Las organizaciones con este perfil suelen
tender, incluso al realizar la planificacion estratégica, archivando los planes en el tercer

mes de actividades.

Los planes no se tratan s6lo de impresionar a los patrocinadores y sensibilizar a los nuevos
miembros, debe existir un compromiso de la direccion con los objetivos. La reactividad
es un sello distintivo de muchas organizaciones, seducido por demasiadas oportunidades

y atonita ante la influencia de mdltiples e interrelacionados desafios sociales, la

41



organizacion termina dejando de lado el plan y manejando la rutina en base a los retos y

oportunidades de cada dia.

Es precisamente la reactividad y la interrupcion de las misiones lo que compromete el
éxito de muchas instituciones. La evaluacion es un momento delicado en las
organizaciones, porque primero estd el miedo a ofender y asustar a los voluntarios y

socios. El concepto de que el voluntario no puede soportar ser evaluado es erronea.

Drucker (2006) recuerda que son precisamente los altos estdndares los que atraen y
generan orgullo en los miembros de una organizacion. Perseguir altos estdndares retiene
a los voluntarios que buscan efectivamente contribuir a un mundo mejor, es decir, el
modelo de gestion de una organizacién influye directamente en la atraccion de su equipo,

especialmente de sus voluntarios.

Es posible decir que toda organizacion atrae y retiene al personal que se merece. Pero los
mecanismos de control y evaluacion no siempre elevan los estandares. Para Drucker
(2006), la ausencia de ganancias hace que sea mas dificil para la organizacion evaluar su
mision. Hay una tendencia a considerar todo justo, moral y al servicio de una causa. Esto
hace que le resulte dificil dejar ir lo que no funciona y concentrar la energia en su

vocacion.

También es necesario pensar en formas de evaluacion, evitando el grave peligro de basar
la gestion en un conjunto de variables burocraticas, esto realmente desalienta y aliena a
los empleados. El desafio es obtener parametros claros para medir el éxito del trabajo de
una ONG.

Esto requiere inversion, buenas alianzas con universidades cercanas, participacion de
todo el equipo, entre otras medidas. Esta inversion, aunque pueda parecer elevada, se
justifica, ya que permite calificar el resultado, retener el talento para el logro del equipo
en hacer parte de un proyecto de calidad y atraer inversores con prueba de la efectividad

de la organizacion, entre otras ventajas.

Es fundamental darse cuenta de que no hay futuro para la ONG que cree que la
buasqueda del bien so6lo justifica su accion y es suficiente para traerte éxito. La
contemporaneidad no acepta el desperdicio de recursos, tiempo o energia. Las
organizaciones que no invierten en mejorar la blsqueda continua de la excelencia en su

gestion perderan apoyo y espacio en la sociedad.
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Los proyectos necesitan ser eficaces y, para ello, también deben estar bien gestionados.
Es necesario presentar nimeros y hechos que demuestren que la institucion fue eficiente
en el manejo de los recursos y eficaz en el cumplimiento de sus planes y metas. Cada vez
mas, todas las partes interesadas requieren que las organizaciones cumplan con su mision
de producir un mundo mejor. La institucion que efectivamente no lo haga entrara en crisis

y puede que ya no tenga el apoyo necesario para sobrevivir.

3.5.1. Gestién de la comunicacién

Las instituciones sin fines de lucro tienen una “multiplicidad de ptiblicos” (Drucker, 2006,
p.12) y su gran reto es entender y hacerse entender por todos ellos. Sin embargo, las ONG
invierten poco en comprender las expectativas y necesidades de las partes interesadas. Es
comudn que trabajen en base a la presuncién de lo que exigen sus audiencias como
objetivo. Y esto puede ocurrir incluso cuando la organizacion realiza oficialmente mapeos

0 encuestas.

Cuando las ONG se enfrentan a serios desafios sociales, es importante recordar que la
baja demanda publica no significa falta de interés en un producto o servicio, sino una
necesidad para estimular esta demanda. Esto requiere varias inversiones que pasan por

marketing, grupos focales, compartir, entre otras herramientas de diagnostico y estimulo.

Drucker (2006) recuerda que las organizaciones efectivas no soélo satisfacen necesidades,
sino que son capaces de crear deseos. Instituciones que buscan tener como publico a
personas que experimentan casos de psicoadaptacion mediante la convivencia prolongada

en situaciones de caos social deben ser capaces de crear deseos.

Con respecto al equipo, es comun que el liderazgo de la organizacion invierta poco en
tratar de entenderlo. Las reuniones no son regulares y son de mala calidad. Rara vez se
hacen encuestas internas y dirigencia sélo percibe inconformidad e incomprension en el
acto de despido de la persona, esta situacién quedo clara en la investigacion realizada
anteriormente. Como se ha observado, pocos gerentes han adoptado la préctica de

monitorear el clima organizacional y motivacion por el trabajo de sus equipos.

En cuanto a los financiadores, es necesario lograr que se interesen verdaderamente en los
resultados de la organizacion. De esta manera, dejaran de ser meras fuentes de fondos,

convirtiéndose en contribuyentes a la misién de la institucion. Por lo tanto, es necesario
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escuchar y comprender lo que creen. Esto le permite segmentar a los voluntarios y adaptar

la estrategia a cada grupo.

Para este publico, ya no es suficiente decir qué hizo la organizacion, sino por qué hizo tal
inversion, qué impacto gener0 y cuél es la estrategia para la sostenibilidad de este
impacto. Para Drucker (2006), existe la novedad en la relacion entre las organizaciones y
sus financiadores; esto requiere avances significativos en la construccion de la
comunicacion con ellos, cada vez son mas los donantes que quieren ser escuchados y las

ONG necesitan construir estos canales de comunicacion.

Otra necesidad fundamental del proceso de comunicacion es hacerse entender por los
socios, puesto que son un publico importante que ofrece asesoramiento de personal
calificado, pasantes, donacion de insumos importantes, estructura, contacto y otros
apoyos significativos. Las asociaciones son cada vez mas exigentes, ya que varias
certificaciones requieren prueba de eficacia de los proyectos. Por lo tanto, es necesario
probar que hubo implicacion de ambas partes y demostrar los logros con un resultado

social.

Para esto, la ONG necesita entender bien el perfil y el potencial del socio y dejar claras
las oportunidades de accion conjunta. También debe proporcionar informacion precisa
para definir cada accion y construir el informe de impacto, ademas se tiene una sociedad
que, con las redes sociales, tiene la facilidad de expresarse y opinar. Esto exige de la
organizacion una inversion permanente en informar y explicar su misién, metas y limites

para la sociedad en la que opera.

Ante todos estos publicos, la direccién de la organizacion debe tener claro que no es
posible llegar a diferentes grupos con el mismo mensaje, debe poder elegir la informacion
y el idioma para cada segmento. Otro gran reto en la gestion de las ONG es dejar claras
no sélo las decisiones, sino las razones que las justifican. La falta de divulgacion de ambos
genera mucho cansancio, desafios y abandono de miembros importantes en las ONG. Es
comdn ver miembros que se resisten a las propuestas que estimen sin sentido,
innecesarias, exageradas o con cualquier otro tipo de insuficiencia de lo que creen que se

debe hacer.

Por lo tanto, la comunicacion debe ser capaz de integrar a todas las partes interesadas en
el objetivo a largo plazo de la organizacion. Es decir, es necesario demostrar que todos

luchan por la causa que es el nucleo de la mision de la ONG, sin esto, segun Drucker
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(2006), el lider pronto perdera tiempo, apoyo, credibilidad y respeto. En este contexto, la
comunicacion se convierte en una estrategia importante para atraer, integrar, involucrar
audiencias tan diferentes que, como define Hudson (1999), a menudo tienen otras

motivaciones ademas de las altruistas y filantropicas.

Capitulo IV. Gestion de voluntarios

El gran crecimiento de las organizaciones no gubernamentales, las ONG se caracterizan,
por emplear recursos privados para lograr objetivos de interés publico y para el uso
frecuente del trabajo voluntario. Dohme (2001) sefiala los beneficios de las instituciones
sin fines de lucro que utilizan la mano de obra voluntaria, ademéas de la ausencia de

remuneracion.

El primero es el apego a los objetivos de la organizacion; otro es el hecho de que el
voluntario realice las tareas que €l mismo determine, lo que le hace usar su creatividad y
bdsqueda de nuevos conocimientos para llegar a mejores resultados. Para conceptualizar
el término “voluntario”, segin Dohme (2001) es una persona que dona su trabajo, sus
potencialidades y talentos en una funcién que tiene retos y recompensas a favor de realizar

una accion de caracter social.

Esta definicion presenta al voluntario como alguien que esta dispuesto a donar al trabajo
social de manera integral, ofreciendo no solo su tiempo, sino también su potencial y
capacidades en beneficio de los demés. Esta actividad también es importante para el
voluntario, ya que se presenta de forma desafiante y gratificante.

En cuanto a la regularidad del voluntariado, se pueden sefialar tres categorias: voluntarios
regular, ocasional y puntual. Los primeros son aquellos que realizan una actividad en un
curso (al menos una vez al mes) en actividades a largo plazo, generalmente en proyectos
estructurados y con el cual la organizacién establece un acuerdo formal y puede contar

con su trabajo.

Este acuerdo contiene compromisos, derechos y responsabilidades de las partes, con
alguna inversion por parte de la organizacion en relacion con la formacion de voluntarios.
Los voluntarios ocasionales son aquellos que realizan actividades regulares por menos de

un mes y que desarrollaron alguna actividad esporadica durante los ultimos 12 meses
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(Betz et al. 2015). En cuanto al trabajo voluntario puntual, es un trabajo que normalmente

dura poco tiempo y termina dentro de un periodo especifico (Betz et al. 2015).

El voluntariado a veces se entiende como una ayuda inmediata efectuada a través de la
donacion de bienes y dinero, pero es mucho mas que eso. Necesita implicacion,
compromiso y regularidad del agente social para buscar resultados més sélidos, que solo
son posibles de ser logrado a largo plazo. Es importante considerar que el deseo de ser
voluntario también es resultado de las motivaciones de intereses personales del
voluntario, ya que es alguien que también tiene intereses en la practica de la accion y no
solo sirve a los intereses de los demaés. En efecto, el voluntariado se busca, a veces, por
personas que quieren el desarrollo de nuevas habilidades y el sentimiento de contribucion

gue no encuentran en sus ocupaciones remuneradas.

El voluntariado presenta un nuevo concepto para el término “trabajo”. Este proviene de
la palabra tripaliari que significa castigar con el tripalium, instrumento de tortura (Aradjo;
Sachuck, 2007). El término “voluntario”, a su vez, se relaciona con la palabra “voluntas”
que significa “eleccion” o “decision”. De esta forma, el trabajo voluntario difiere de lo
que comUnmente se percibe sobre el trabajo, ya que implica la realizacion personal y
busqueda de un ideal (Callejo, 2013).

Segln datos del Gobierno de Argentina hay cerca de 105.000 organizaciones no
gubernamentales en la actualidad (Gadis, 2023). Segun el mismo informe, la provincia de
Cordoba tiene alrededor de 12.000 organizaciones, un promedio aproximado de 4
organizaciones por cada 1000 habitantes. Referido a la cantidad de voluntariados, la
provincia en estudio, segin también dicho informe, cuenta con 162.638 colaboradores

cercanos al 8.6 % de la Poblacion Econémicamente Activa (Gadis, 2023).
Ademas el informe destaca lo siguiente:

e EIl 25% de la poblacion declara haber hecho o esta haciendo trabajo voluntario.
De las personas que lo hacen se verifico que el 40% son de clase Ay B, el 43%
de clase C y 17% de la clase E, lo que representa un aumento significativo en la
participacion de la clase C (en la encuesta anterior, estos representaron el 33%).
Estos datos demuestran el peso de voluntariado en el pais y la necesidad de

conocerlo, sobre todo si se participa en instituciones del tercer sector.
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e En cuanto al perfil del voluntario, se encontré que el 67% de las personas trabajan
fuera del hogar, el 7% son estudiantes y 11% jubilados. Esta informacion
contradice el mito de que el voluntariado es realizado por personas con mucho

tiempo libre.

e En cuanto a la educacion, se encontrd que el 58% tenia estudios secundarios o
superiores completos, demostrando que el voluntario tiene habilidades y

competencias que agregan valor al servicio.

e Los voluntarios que realizan un trabajo con una frecuencia definida representan
el 54% del total, mientras que el otro 46% realiza trabajos con poca frecuencia,

de vez en cuando o una vez al afo.

e EI 49% de los voluntarios trabajan como voluntarios en instituciones religiosas;
25% en instituciones de asistencia; 10% en instituciones educativas y 9% en
instituciones de salud. Los datos demostraron la gran influencia de la religiosidad
o espiritualidad del individuo en el ejercicio del voluntariado, ademas de explicar

el elevado numero de personas que declararon hacer algun trabajo voluntario.

e Eltiempo medio dedicado a las actividades de voluntariado por estas personas es

de 4,6 horas/mes.

e EI 87% de las personas dicen estar completamente motivadas para continuar
realizando el servicio de voluntario; ElI 10% son neutrales y el 2% estan

desmotivados.

Se puede considerar que la actividad voluntaria es la que se realiza con el fin de obtener
el beneficio de personas que no forman parte de la vida personal y familiar,
diferenciandose de la ayuda que se brinda a amigos, parientes y vecinos. Parboteeah,
Cullen y Lim et al (2004) sefialan que existen niveles del voluntariado que van desde
informal a formal. La informal seria, por ejemplo, ayudar a una persona mayor a sacar la

basura y la formal se llevaria a cabo a través de la pertenencia a una organizacion.

Por lo tanto, el voluntariado representa el ejercicio de una ciudadania activa y
participativa. Dohme (2001) presenta el concepto de ciudadania como la participacion del
sujeto en los asuntos de la sociedad y en la planificacion de acciones que resuelvan
cuestiones relacionadas con la promocion del bienestar social, conjuntamente con el

Estado. Este autor sefiala que la ciudadania participativa tiene el aspecto personal
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consistente en el deseo de lograr algo, una inquietud, una llama interior; y el aspecto
social que involucra la percepcidn de situaciones que pueden ser cambiadas en la vida
diaria. De esta forma, se incentiva al individuo a desarrollar acciones positivas para la
sociedad, que pueden ocurrir a traves del voluntariado. El voluntariado se incluye, por

tanto, como una de las formas de motivacion.

Segun el ultimo informe de la Cruz Roja Argentina (2018) los medios de comunicacion
con los voluntarios se dan en primer lugar por medio de las reuniones informativas, pero

también es compartido por las redes sociales, como se observa en la figura 11:

llustracion 11 Comunicacion con voluntarios

m Redes sociales

m Correo

m Reuniones
Whatsapp

m Otras

Fuente: Elaboracidn propia en base a datos extraidos de la Cruz Roja Argentina (2018)

En cuanto a la comunicacion de las filiales, las mismas lo hicieron por medio de
actividades y se vincula a las carteleras internas, ademés de los cursos de orientacion y

reuniones, como se observa en la figura 12:

llustracion 12 Comunicacion de las filiales
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Fuente: Elaboracidn propia en base a datos extraidos de la Cruz Roja Argentina (2018)
4.1. Sugerencias de buenas practicas para la gestioén del voluntariado

Es importante que la institucién evalle si realmente esta dispuesta a crear un programa
de voluntariado, porque para hacerlo tendra que invertir en su planificacion,
mantenimiento y mejora. Segun los informes analizados, algunas ONG todavia no estan
abiertas a recibir voluntarios, con sus gerentes afirmando que no estdn comprometidos
con los horarios, metas y constantemente en dejar el servicio. Esto es comin que suceda
cuando la organizacion no tiene un buen proceso de gestion de voluntarios, que, como

cualquier trabajador, necesitan ser guiados, motivados y evaluados.

Ademas, la organizacion debe discutir el tema con sus miembros, alinearse a cada paso
del programa y preparar a los lideres para recibir, acompafar y motivar a sus voluntarios.
Por no recibir una remuneracion econémica, se necesitan otro tipo de recompensas y una
de ellas es el sentimiento de utilidad. La falta de orientacion y seguimiento muchas veces
provoca que el voluntario se retire de la institucion, ya que no percibe los resultados de

su trabajo.

Por eso, cada organizacion debe evaluar si tiene interés y condiciones para iniciar un
programa de voluntariado y hacerlo de forma planificada y comprometida. Esto requerira
una estructura especifica. Es fundamental definir un equipo de gestién del voluntariado,
que puede formar el personal o incluso los voluntarios. Serad responsable de reclutar,

seleccionar, formacion y desarrollo, seguimiento y evaluacion de voluntarios.

Ademas, el programa de voluntariado debe estar integrado con todos los sectores de la
organizacion. La planificacion estratégica debe estar definida antes del inicio del proceso
de gestion de voluntarios. Para ello, el primer paso es definir la misién de la institucion,
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que consiste en su razén de existir, pensada a partir de preguntas como: ¢qué queremos y
para qué? (Dohme, 2001).

Algunas instituciones no tienen su misién definida, actuando por exigencias o segun el
deseo y dones del equipo que tiene en el momento, poniendo en riesgo el logro de
objetivos concretos con el publico de la institucion. Es importante que la mision sea clara
para todos los miembros para que el trabajo de la institucion pueda ser integral y

consistente.

Segn Dohme (2001), el siguiente paso es establecer la vision. A través de la discusion
de la vision, la organizacion se daré cuenta de la imagen que cada integrante tiene de la
institucién, ademas de cdmo desea que ella estuviera en el futuro. Esta definicion es capaz
de hacer que los sentimientos y valores orienten el comportamiento del equipo. A
continuacidn, es importante definir estrategias para lograr los objetivos institucionales.
Estos podran establecer con mayor precision el desempefio de la organizacién, los
servicios que ofrecera y para quién, orientando asi los recursos humanos y financieros

hacia el logro de sus objetivos.

Las estrategias deben desplegarse en la planificacion tactica, especificas para cada area
funcional, como finanzas, gestion de personas, comunicacion, proyectos y otras,
dependiendo de su estructura. En el ambito de la gestion de personas es fundamental
realizar un analisis amplio de la demanda de personas para cada proyecto o area de la
institucion y, finalmente, definir qué funciones seran ocupadas por empleados o por

voluntarios.

Por lo general, las funciones que requieren dedicacion se deben reservar horas exclusivas
y de tiempo completo para los empleados. Los voluntarios deben asumir roles bien
definidos y, a pesar de que su dedicacién de tiempo sea menor en comparacion con los
empleados, las tareas realizadas pueden ser muy relevantes para la organizacién. Pueden
asumir la responsabilidad y cumplir requisitos de calidad y eficiencia. Son, por tanto, una
mano de obra importante, pero que requiere cuidado en su seleccidn, preparaciéon y

seguimiento en el trabajo, que puede tomar algunas semanas o incluso varios meses.

Se necesita inversion en formacion de voluntarios para que puedan traer buenos

resultados a la organizacion durante un mayor tiempo de dedicacion.
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4.2. Seguimiento del trabajo de los voluntarios

Todo voluntario debera ir acompafiado de otro voluntario de mayor experiencia, que
podra, de preferencia, ser el coordinador del proyecto en el que trabajara. Sera el
encargado de dar formacion sobre el trabajo a realizar, destacando su importancia,
aclarando dudas, monitoreando la frecuencia y evolucion del voluntario. Debe ser capaz
de reconocer los logros, para ayudarlo en momentos de desanimo y en su desarrollo

personal.

Estas tareas no son exclusivas del asesor, sino que deben ser encomendadas a los equipos
de la organizacion. Sin embargo, por la proximidad entre ambos, en el dia a dia del
proyecto, quien tendrd mejores condiciones para hacerlo serd el asesor. Es muy
importante que la institucion proporcione al voluntario la descripcidon del puesto que
ocupard. Esto le permitird comprender mejor las tareas que realizara y sus objetivos, como
esto se hara, con qué recursos se cuenta para hacerlo, a quién se subordina y permitira

una mejor evaluacién del trabajo realizado por él.

Los equipos de voluntarios deben establecer formas de evaluar su desempefio. Las
evaluaciones de desempefio se pueden hacer en reuniones de equipo o individualmente.
Spers et al (2012) plantean la posibilidad de que, en el caso de las ONG, el retiro por parte
de los voluntarios se da porque no hay congruencia entre los intereses personales, los
objetivos, valores de la organizacion y no hay sentido de pertenencia. El autor también
sefiala que hay casos en los que los gerentes no estan dispuestos a exigir asiduidad,
compromiso, eficiencia y eficacia de los voluntarios, precisamente por la falta de

remuneracion que caracteriza el servicio prestado por ellos.

Es fundamental que se valore el trabajo del voluntario y que se dé cuenta de la relevancia
de la contribucién que esta ofreciendo a la institucién y a la sociedad. De esta manera, es
fundamental reconocer sus acciones para el logro de los propoésitos de la organizacion,
que debe ser percibido como parte de un esfuerzo por un mundo mejor. Esto se puede
hacer, por ejemplo, al final de una tarea o jornada laboral o incluso en eventos como
celebraciones de fin de afio o fiestas de cumpleafios. En algunos casos, se pueden utilizar
objetos simbolicos como un trofeo, una carta o un certificado (Dohme, 2001). Esta es una

importante herramienta de motivacion para el voluntariado.
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4.3. El reclutamiento y seleccion

El proceso de reclutamiento tiene como objetivo atraer personas para cubrir una vacante
en que sean capaces de realizar las actividades propias del cargo. Asi, se percibe que
comienza con la identificacion de la necesidad de nuevos talentos, ya sea desconectando
a los trabajadores actuales (despido o jubilacion), o por el aumento de la plantilla que a

veces tiene que suceder.

Precede al proceso de seleccion y determina el tipo de candidatos que participaran en esta
segunda etapa. Se puede definir como el proceso, las actividades o la préctica de buscar,

encontrar y atraer candidatos para cubrir vacantes en la organizacion (Rabaglio, 2014).

Una vez finalizado el reclutamiento, comienza la seleccion, que seria como un filtro, con
el objetivo de seleccionar candidatos que tengan caracteristicas congruentes con la
organizacion. Para Chiavenato (2004, p. 98), el proceso de seleccion no es mas que la
busqueda y adecuacién entre lo que pretende la organizacion y lo que ofrece la gente,

siendo asi una eleccion mutua por parte de la organizacion y el candidato.

Este proceso merece especial atencion, ya que es él quien definira, de diferentes maneras
y con diferentes estrategias, qué candidato se quedara la vacante. El proceso de seleccién
representa una de las actividades méas importantes de la gestion de personas en las
organizaciones. Es muy importante invertir en su correcta gestion para obtener buenos
resultados. Cuando no se realiza correctamente, varios problemas pueden generarse, tanto

para las organizaciones como para sus trabajadores, sean o no voluntarios.

La desmotivacion, inadecuacion al puesto o institucion, bajo rendimiento y despidos son
algunas de las consecuencias que pueden surgir cuando las personas no son seleccionadas
adecuadamente. El reto fundamental de los procesos de seleccion es precisamente
verificar qué requisitos se deben observar al llenar cada vacante e identificar el grado de
presencia de cada uno de ellos en los candidatos que se presenten.

Para el éxito de los esfuerzos de reclutamiento, es necesario que la organizacion tenga
claridad de las tareas asignadas a cada puesto. Se basa en un buen conocimiento de las
posiciones donde se puede definir las caracteristicas deseables de sus ocupantes. El
gerente debe tener una participacién directa en el proceso de seleccién, involucrandose
en sus diferentes etapas, incluso si la organizacién cuenta con un profesional

especializado en personas para llevar a cabo dicho proceso.
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Al revisar a los solicitantes, deben estar en linea de acuerdo con el perfil que debe tener
la persona para ser considerada la més idonea para el cargo. El profesional responsable
de la contratacion debe ser consciente de que su funcidn requiere una conducta de caracter
impersonal, ya que sus decisiones deben llevarse a cabo de conformidad con lo que sea

mas beneficioso para la institucion, evitando que se involucren cuestiones personales.

4.3.1. El proceso de reclutamiento

El proceso de seleccion comienza con la percepcion de la necesidad de contratacion. A
continuacidn, se deben definir claramente los requisitos que se desean para el puesto en
cuestion, asi como las responsabilidades y tareas, la experiencia requerida, habilidades,
entre otros. Una vez completados estos pasos, el siguiente paso es preparar la divulgacion,
tomando las medidas necesarias de elegir el mejor medio para publicar el anuncio, con el

fin de llegar al publico objetivo (Jara et al. 2018).

En cuanto a estos dos puntos comentados, la investigacion realizada muestra que la
mayoria de las instituciones utilizan la nominaciéon como forma de divulgacion, seguida
de internet. Al recibir solicitudes, es importante que sean filtradas, eliminando a aquellos

candidatos que no tienen el perfil solicitado para el puesto.

Con mas detalle, se pueden sefialar los siguientes pasos béasicos en el proceso de
reclutamiento (Alberich, 2018):

e Solicitud del gerente interesado — quienes inician el proceso de contratacion son
los gerentes de la organizacion, cuando perciben la necesidad de llenar un
determinado trabajo. Esta necesidad puede generarse ya sea por la salida de un
empleado o por el surgimiento de una nueva necesidad de personal, como ya se

menciono.

e Aprobacion por la autoridad competente — para abrir el proceso de seleccién, es
indispensable que se obtenga una autorizacion expresa del gerente que esté en
condiciones de aprobar la oferta de vacantes. Esto ocurre, principalmente, en los
procesos de seleccion que se destinan a la ampliacion de la plantilla, ya que las
incorporaciones en esta area generan un impacto financiero importante. Incluso

en los casos en que el proceso esté motivado por la sustitucién de otro empleado
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cesado (despido, jubilacion o traslado), es necesario tener la certeza de que el
contrato puede llevarse a cabo. Ya han ocurrido casos en que, al final de un
proceso de seleccion, no se autorizd la contratacion, perdiendo, por lo tanto,
tiempo y recursos financieros. En un caso extremo, que ocurre en una
organizacion, un empleado fue despedido dos dias después de haber sido

contratado porque el alto directivo no autorizo el proceso de seleccion.

Verificacion de los requisitos para cubrir el cargo — Si la organizacién cuenta con
un plan de puestos y salarios, bastard con consultarlo para saber qué tareas se
ajustan al trabajo solicitado. Si no, tendran que ser planteadas las caracteristicas
del puesto para que se identifique el perfil que se buscara en los candidatos, es
decir, se busca conocer el trabajo para determinar el tipo de trabajador que sera
mas adecuado para ello. Segun los datos de la investigacion, solo una de las 28
instituciones participantes tenia un plan de trabajo y en casi la mitad de ellas ni
siquiera incluso la descripcidon de las tareas que tenian que hacer. En estos casos,
el trabajo de preparacion del proceso de la seleccion es aun mayor y mas

importante.

Definicion de cémo serd el proceso de seleccién — Es fundamental que los
responsables por el proceso tengan en claro, ya en el momento de la contratacion,
como se llevara a cabo la seleccion. Esto es importante para que los candidatos
sean correctamente dirigidos a través del proceso y, también, para resolver las
dudas que les planteen.

Elaboracion del material publicitario — Hay que tener mucho cuidado en este
escenario, para que la informacion sea clara , precisa y se presenten estimulos en
la presentacion de candidatos. Deben aparecer en el texto del material, resaltados,
cuél es la funcion a la que va dirigido el reclutamiento, qué se les pide a los
candidatos (educacion, experiencia y otros requisitos) y lo que se ofrece
(principales beneficios y salario inicial). La correcta comprension de estas
preguntas evitara que las personas se registren y no cumplan con los requisitos

minimos establecidos 0 que no estén interesados en las condiciones ofrecidas.

Recepcion de solicitudes: la mejor forma de recibir solicitudes es por medios
electronicos, ya sea llenando un formulario en el sitio web de la institucién, o con

el envio de hojas de vida por correo electronico. Ademas de no presentar un costo
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directo, el uso de internet permite una mayor agilidad en la recepcion y tabulacion
de registros. Otra ventaja es que evita el desplazamiento de candidatos a la

institucion, con posibles impactos en sus rutinas.

e Validacion de solicitudes: Se debe verificar que todos los solicitantes cumplan
con los requisitos establecidos. A quienes no respondan, se les debe enviar un
aviso explicando la situacion. Los demés deberan recibir confirmacion, siendo
también informados sobre cuando y donde deben presentarse para la primera etapa

de seleccion.

Un problema que ocurre con frecuencia, especialmente en instituciones que no mantienen
un adecuado proceso de planificacién, como se verifica en varias ONG investigadas, es
la demora en la deteccién de la necesidad. En algunos casos, la solicitud de
reclutamiento ocurre solo desde el momento en que la vacante ya esta abierta, a veces

involucrando posiciones que no pueden permanecer vacantes (De las Cuevas, 2016).

Cuando esto sucede, un proceso selectivo puede llevarse a cabo de manera precaria,
debido al tiempo limitado disponible. Por lo tanto, los gerentes deben ser proactivos. Una
alternativa que se puede adoptar, en el caso de las posiciones mas criticas, que no pueden
quedar vacantes (ejemplo: cuidador de ancianos en una institucidn que acoge a personas

de la tercera edad), es el mantenimiento de un registro de reserva.

En este caso, llevar a cabo el proceso de seleccion incluso si no hay vacantes abiertas en
este momento. Los candidatos seleccionados seran convocados a medida que surjan
vacantes. En cuanto a la fuente de donde se buscaran candidatos, el reclutamiento puede
ser interno como externo. El pasante se basa en la busqueda de cubrir la vacante por
personas que ya forman parte de la organizacion. De esta forma, la persona puede ser
reclutada a través de una promocidn, en el que hay crecimiento dentro de la misma area

o incluso asignacion en un &rea diferente.

Entre las ventajas de esta modalidad se pueden citar, como sefiala Francia (2007):
» Aprovechar mejor el potencial humano de la organizacion;
* Motivar y fomentar el desarrollo profesional de los empleados actuales;
« Fomentar la permanencia y lealtad de los empleados;

» ldeal para situaciones de estabilidad y poco cambio ambiental;
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» No requieren socializacion organizacional de nuevos miembros;
» Probabilidad de una mejor seleccion, ya que los candidatos son bien conocidos;
« Cuesta menos financieramente que el reclutamiento externo.

Por otra parte, siempre segin Francia (2007), existen limitaciones en esta modalidad que

deben ser consideradas, tales como:
« Ser capaz de bloquear la entrada de nuevas ideas, experiencias y expectativas;
» Facilitar el conservadurismo y favorecer la rutina actual,
« Mantener los activos humanos actuales de la organizacién casi sin cambios;
» Demostrar ser mas adecuado para empresas burocraticas y mecanicistas;
» Mantener y conservar la cultura organizacional existente;
» Funcionar como un sistema cerrado de reciclaje continuo.

En el caso especifico de las ONG, la contratacion interna puede abarcar no solo a los
empleados sino también a los voluntarios de la institucion. En la investigacion realizada
se encontrd que varias organizaciones tienen ex voluntarios en su personal. Sin duda es

una posibilidad interesante que, sin embargo, debe adoptarse con el debido cuidado.

Llama la atencidn que varios directivos entrevistados dijeron que no adoptan criterios
especificos en este tipo de procesos selectivos y que los antiguos voluntarios son
contratados de forma no planificada. Es una situacion precaria, que puede tener
consecuencias nefastas para la organizacion y decepcion para los propios empleados
profesionales, si existen inadecuaciones que determinen la necesidad de su posterior

despido.

Por lo tanto, esta “promocion” de voluntario y empleado debe realizarse de manera

planificada. En cuanto a las ventajas de la contratacion externa, Francia (2007) sefiala:
+ Introducir “sangre nueva” en la organizacion: talentos, habilidades y expectativas;

« Enriquecer el patrimonio humano a través de la contribucion de nuevos talentos y
habilidades;

« Aumentar el capital intelectual mediante la inclusion de nuevos conocimientos y
habilidades;
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« Renovar la cultura organizacional y enriquecerla con nuevas aspiraciones;
« Fomentar la interaccién de la organizacion con el mercado de Recursos Humanos;
« Apto para enriquecer intensa y rapidamente el capital intelectual.

El mismo autor destaca las siguientes limitaciones:

- Afectar negativamente la motivacion de los empleados actuales de la

organizacion;
« Reducir la lealtad de los empleados, ofreciendo oportunidades a extrafios;
« Exigir la aplicacion de técnicas selectivas para la eleccion de candidatos externos.

« Requerir esquema de socializacion organizacional para nuevos empleados;

Ser mas costoso, lento e inseguro que el reclutamiento interno.

Como se puede observar, ambas modalidades tienen sus lados positivo y negativo. Por lo
tanto, corresponde al gestor analizar la mejor opcidn segin el momento de necesidad de
contratacion. Uno de los criterios a observar es verificar si hay necesidad de renovar la
plantilla de la organizacion o métodos de trabajo relacionados con el puesto a cubrir.
Ademas, verificar si la contratacion externa es la mas adecuada, ya que la contratacion

interna no prevé dicha renovacion.

4.3.2. El proceso de seleccion

Una vez confirmadas las inscripciones, se lleva a cabo la etapa de seleccidn, en la que se
analizan los candidatos méas idéneos para la vacante. Hay varios métodos que pueden ser
utilizados, como los que se describen a continuaciéon. Uno de los métodos mas
tradicionales es el del andlisis curricular. Al anunciar una vacante, la mayoria de las
organizaciones piden a los candidatos que envien sus curriculos incluso antes de la

realizacion de otros pasos (Giraldo et al. 2015).

Este método es capaz de identificar la trayectoria del candidato y su perfil segin la
vacante a reclamar. Sin embargo, tiene limitaciones. La primera es la posibilidad de que
lainformacidn presentada no se corresponda exactamente con la realidad. Otra es el hecho
de presentar mas datos cuantitativos que cualitativos. El hecho, por ejemplo, de que

alguien tenga varios afos de experiencia en un puesto determinado no garantiza que sea
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un buen profesional. Puede ser que, durante todo el tiempo que desempefio esa actividad,

mantuvo un rendimiento inadecuado.

Otro meétodo que se puede utilizar es la aplicacion de pruebas tedricas, en las que se puede
conocer el nivel de conocimiento del candidato sobre un tema especifico, o incluso, sobre
temas generales (como cultura y noticias). Este método, sin embargo, requiere personas

preparadas para realizar y corregir las pruebas y, por tanto, no siempre es factible.

La mayoria de las organizaciones realizan entrevistas de comportamiento que se
consideran una de las partes mas importantes de un proceso de seleccion. En esta etapa,
se busca saber mas sobre el candidato, sus antecedentes, ademas de poder analizar su
perfil y comportamiento. Para la ejecucion de esta etapa, es muy importante la presencia
de un profesional experimentado para tratar el momento con imparcialidad y que sepa
analizar al candidato.

Asi, contar con la ayuda de los profesionales especializados puede ser muy importante.
Cuando no hay recursos disponibles para contratarlos, se pueden buscar voluntarios para
hacerlo sin empresas o junior de instituciones educativas, cuyo costo suele ser muy bajo.
También es comun el uso de dinamicas de grupo, en las que todos los candidatos son
reunidos para participar en juegos o actividades de interaccion, que no necesariamente

tienen que estar relacionados con la posicion abierta.

Como principal ventaja de esta técnica se puede sefialar el hecho de que los candidatos se
revelan de forma mas espontanea. Es, por tanto, una manera eficaz para verificar las
habilidades actitudinales, que podrian estar enmascaradas en otros procedimientos de
seleccion. Durante la dindmica, es posible observar la interaccién de los candidatos entre
si y habilidades como liderazgo, iniciativa, espiritu de equipo y habilidad de resolucion

de problemas, entre otros (Snell y Morris, 2020).

Finalmente, también se pueden realizar entrevistas técnicas. A partir de este tipo de
entrevista es posible conocer el nivel de conocimiento del candidato sobre un tema
especifico. Estas entrevistas requieren la asistencia de un profesional que domine el area
de trabajo para ser suministradas a su buena gestion, pudiendo ser el propio gestor quien

posteriormente supervise al candidato elegido.
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Una opcion, en esta misma direccion, es realizar simulacros, en los que se insertan
candidatos en situaciones analogas a las que se encontraran en el ejercicio del cargo para

el cual se dirige la seleccion.

Una de las ventajas de este procedimiento es que permite colocar a los candidatos en
situaciones extremas, poniendo asi a prueba sus aptitudes para hacer frente a los

problemas.
4.3.3. Reclutamiento y seleccién de voluntarios

Varias instituciones no se preocupan por el reclutamiento y la seleccion de voluntarios.
Algunas esperan a que llegue la gente y no invierten en reclutamiento; algunos creen que
cualquier ayuda es bienvenida y por eso no hacen seleccion; otros estan demasiado

cerrados a los nuevos miembros.

Es muy importante que la institucion invierta en un buen reclutamiento y seleccion de
personas para que pueda ver los resultados del trabajo voluntario. El hecho de que trabajen
con voluntarios no excluye esta necesidad de reclutamiento. Hacia las instituciones
sociales no deben esperar a que la gente se acerque y busque el proyecto, porque, como
resultado, es posible que no puedan atraer a las personas adecuadas para realizar ciertas

funciones.

Por otro lado, la entidad no debe hacer nada para atraer, conquistar y retener voluntarios.
Es esencial tener limites claros y no negociar exigencias y compromisos que son
esenciales para su calidad y sostenibilidad. Antes de iniciar el reclutamiento, es
importante definir claramente las vacantes de voluntariado que deben ser ocupadas.

La institucion debe preparar un formulario o planilla de registro electronica para cada
funcion, que contiene: el nombre del puesto a ocupar; los requisitos para ocuparlo; las
tareas a realizar; el lugar, dia y hora en que el voluntario debe estar presente; la persona
responsable del voluntario y su contacto. Los requisitos pueden ser caracteristicas
relacionadas con aspectos conductuales (caracteristicas de la personalidad), educativos
(educacion que posee), habilidades especificas (dominio de herramientas informaticas,

por ejemplo).

Pueden ser definidos los requisitos como, por ejemplo, algun requisito de formacion

especifica, rango de edad, condiciones fisicas o aptitudes. Su definicion debe basarse en
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la descripcion del puesto, enriquecida con la informacion proporcionada por el gerente

que supervisara al nuevo empleado.

La entidad puede optar por tener un programa de reclutamiento continuo o hacerlo en

ciertos periodos. Trabajar con ciclos de reclutamiento y seleccion puede organizar el

proceso, concentrando todos los esfuerzos del equipo durante ese periodo. La institucion
puede, por ejemplo, abrir un periodo de registro para que las personas soliciten trabajo el

préximo afo.

Los procesos de captacion de cada publico tienen lenguajes y vehiculos especificos.
Después de definir las vacantes, es posible elegir las formas de comunicacion con este
publico, que pueden ser: anuncios en periddicos (de gran circulacion o para audiencias
especificas como clase), radio, sitios especificos de voluntariado, redes sociales, murales
(de escuelas, entidades religiosas o el comercio, por ejemplo), o el famoso boca a boca,

que también es muy eficaz.

Es importante medir el impacto de la publicidad de oportunidades de voluntariado, para
que no haya mayor demanda que la que la institucion tiene capacidad para procesar. Dar
a conocer la entidad y el trabajo que realiza es muy importante a la hora de pensar en la
captacion de voluntarios, por lo que esta inversion debe ser realizada constantemente por

el area de comunicacion.

Es importante que haya una asociacion con esta area también en el momento de
divulgacion de las vacantes de voluntariado para que sea eficiente y adecuada. Otra forma
de reclutar puede ser organizando cursos y reuniones relacionadas con el voluntariado.

Estos pueden promoverse de manera general, sin ser exclusivos de una entidad.

Después del reclutamiento, se comienza el proceso de seleccion. Todo proyecto necesita
un grupo preciso de personas con un perfil especifico. El hacinamiento suele ser méas
desafiante que la falta. Por lo tanto, las entidades deben tener el coraje de crear procesos

de seleccién y admitir que no todas las partes interesadas pueden contribuir a su mision.

Una importante herramienta de seleccion es la entrevista. Se pueden observar algunos

consejos en la realizacion de una entrevista con voluntarios:
« Presentar alegria ante el interés de la persona por el bien y por la institucion;

« Explicar brevemente sobre la institucion y el trabajo que realiza, ademas de las

etapas del proceso de admision de voluntarios;
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« Buscar comprender las razones por las cuales la persona buscé un trabajo

voluntario;

- Evaluar el concepto de voluntariado que tiene la persona (regular, ocasional o

puntual). Para cada situacién hay una posible derivacion;
« Cuestionar el tiempo disponible para el trabajo voluntario;
« Evaluar la distancia entre la institucion y su domicilio;

« Cuestionar la mision que la persona tiene el deseo de realizar y evaluar los

motivadores de la persona y la relacion con esa mision;
- Comprender la trayectoria profesional de la persona hasta entonces;
«  Descubrir sus aficiones y habilidades no relacionadas con el trabajo profesional;

« Explicar que el trabajo debe ser agradable y que puede cambiar su misién si es

necesario.

« Aclarar la necesidad de compromiso con el trabajo. La mayoria de estos datos
deberan registrarse en un formulario especifico. Seran registros importantes para

el &rea de gestion de personas.

Con esta informacion en la mano, es posible cruzar datos de candidatos con vacantes
disponibles y seleccionar una persona adecuada. Algunas instituciones también utilizan
dindmicas de grupo para verificar las caracteristicas que serdn fundamentales en el

ejercicio de determinadas tareas.

Habréa casos de candidatos que no se ajusten a las vacantes abiertas. En ese momento, es
importante tener una conversacion con el candidato, explicAndole las razones y

orientandolo a buscar otra institucion.

También es importante que la entidad no tarde demasiado en contactar con el voluntario
para la entrevista (después de que se haya postulado como voluntario), ni para el inicio
del trabajo después de la entrevista. Esto se debe a que la institucion debe valorar el

momento de la persona y aprovecharlo para guiarla adecuadamente.

Después de realizar la entrevista, debe ser firmado el término de adhesion al servicio

voluntario, documento obligatorio en cualquier relacion de trabajo voluntario. Debe
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contener el tipo de trabajo a realizar, la frecuencia y tiempo, especificando la condicién
de voluntario (Dohme, 2001).

Capitulo V. La Cruz Roja Argentina

5.1. Breve introduccion de la Cruz Roja Argentina

La Cruz Roja Argentina es una asociacion que se realiza entre civiles, es sin fines de lucro
y tiene como mision ayudar a mejorar la vida de todas las personas, poniendo atencién

especial en aquellas que estan en una situacion vulnerable.

Para tal mision, cuenta con un Plan Estratégico por el cual aplica normas que se basan en
la conducta y estan fundamentadas en el Movimiento Internacional que rige la Cruz Roja
y la Media Luna Roja®, en conjunto con sus valores organizativos (Cruz Roja Argentina,
2016).

Esta regulada por la Ley 27.547 y bajo esta se equilibra el vinculo entre la Cruz Roja
Argentina y el Estado. A través de la misma se establecen las condiciones para lograr

desarrollar sus actividades.

Entre las actividades que realiza la Cruz Roja Argentina en Cordoba, se desarrollan las
que son de caracter humanitario dentro de todo el pais y se imparten los principios de la
no discriminacion al género, a las diferentes etnias o creencias, tanto politicas como
religiosas, sumado a la no discriminacion basada en la diferenciacion social o econdmica,

ni tampoco sobre las capacidades fisicas de una o varias personas.

% Los Movimientos de la Media Luna Roja y de Cruz Roja se conforman por las organizaciones
humanitarias que corresponden a las siguientes mencionadas: EI Comité Internacional de la Cruz Roja
(CICR), la Federacion Internacional de Sociedades de la Cruz Roja y la Media Luna Roja 'y 183
Sociedades Nacionales de la Cruz Roja y la Media Luna Roja.
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A continuacién, se van a mencionar las actividades y la relacion con la que desarrollan

las mismas en Coérdoba:

Reducen el riesgo, dada la preparacion que tienen de manera comunitaria bajo

situaciones de emergencias y/o desastres.

Crean organizaciones para el socorro de personas que han pasado por situaciones

de emergencias y/o desastres.

Protegen la vida por medio de la prevencion con respecto a las enfermedades, asi

como la promocion de informacion para la salud.

Tienen capacitaciones para el salvamento, ademés del socorrismo y las asistencias

bajo la necesidad en aguas.

Desarrollan actividades que se relacionan con la atencion de sanidad y la
prevencion. Estas se desarrollan bajo eventos que suelen ser masivos y pueden ser

tanto publicos como privados.

Cuentan con transportes sanitarios que se adaptan a personas que tienen una

movilidad que es reducida.

Realizan planificaciones de programas que estan basados en las politicas publicas

que intervienen y las responsabilidades de la sociedad.

Prestan asesoramiento para la salud, la educacién, asi como la prevencion de

emergencias, desastres y atencién para el desarrollo social.
Cuentan con sistemas de servicios de teleasistencia o asistencia virtual.

Poseen las caracteristicas de contener de manera socio afectiva a todas las
personas que lo necesiten, ya sea a los nifios o a los adultos mayores, o a personas

que posean algun tipo de discapacidad (Gobierno de Argentina, 2023).

Los integrantes de la Cruz Roja en Cordoba, Argentina, cuentan con un Cédigo de Etica,

por el cual reafirman la adhesion a la misma. Este Codigo presenta diferentes normas de

conductas, valores, principios de los cuales deben apoyarse y regir en el comportamiento

de cada uno de los miembros.

Es importante mencionar que este Cédigo corresponde a las exigencias que estan basadas

en la Federacion Internacional de Sociedades y estan contenidas segun la politica que se
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rige en la proteccion de la integridad de las Sociedades Nacionales (Cruz Roja Argentina,

2016).

Los Principios Fundamentales del Movimiento Internacional de la Cruz Roja en Cérdoba

asumen a través del Codigo los siguientes puntos:

e Independencia,

e Neutralidad,

e Humanidad,

e Imparcialidad,

e Unidad,

e Voluntariado

e Universalidad.

Con respecto a la declaracion de los valores y con el cumplimiento del mismo Cédigo, la

Cruz Roja en Cordoba acciona sus labores a través de las siguientes pautas (Cruz Roja
Argentina, 2016):

e Se basan en valores obtenidos y organizados por medio de la Federacion

Internacional de Sociedades de la Cruz Roja, donde:

O

Para las personas: se procura fortalecer el vinculo entre las mismas y la
sociedad, teniendo en cuenta a las que se encuentran en situacion
vulnerable. Con ellas se trabaja de forma solidaria y con el objetivo de
reducir los problemas a los que se estén enfrentando, promoviendo una
dignidad humana para que puedan tener un futuro mejor. Es importante

destacar que los voluntarios trabajan para y con las personas necesitadas.

Sobre la integridad: Los voluntarios trabajan acorde a los principios y los
valores humanitarios que se exponen en el Codigo. Ademas, deben tomar
en cuenta su labor de manera transparente y responsable, sin actuar de
forma inequivoca con respecto a los emblemas, a la independencia,

tampoco la imparcialidad, ni la neutralidad segun lo que representan.

Con respecto a la diversidad: Los pertenecientes a la Cruz Roja valoran

todo tipo de diversidad sobre las comunidades donde trabajan, asi como
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las que tiene cada uno de los integrantes de la misma. Es un derecho que
esta basado en la no discriminacion y un principio con respecto a la

universalidad que deben cumplir.

Sobre el liderazgo: deben esforzarse por ejercer el mismo en todas las
areas donde se desempefian, para poder cumplir con el objetivo de impartir
la difusion de cuestiones humanitarias y asegurar de esta manera la calidad

del servicio que estan prestando.

Con respecto a la innovacion: deben de valorar tanto la historia como la
tradicion que se completa en la historia que abarca la Cruz Roja; aun asi,
tienen que estar capacitados para encontrar soluciones a los problemas de
forma innovadora y que se permitan durar a través del tiempo, con respecto
a los nuevos problemas que puedan amenazar el respeto por la dignidad
humana, mas aun, considerando que la sociedad vive en una evolucién

constante.

Considerando los valores que son propios de la Cruz Roja perteneciente a

Cordoba, Argentina, se presentan los siguientes puntos:

O

Deben de tener respeto, diversidad, pluralismo, democracia, participacion
y desarrollo.

Ademas, debe estar basado en su labor desde la justicia, la equidad de

género, la igualdad y la solidaridad.

Para ello, es necesario que actlen con responsabilidad, donde haya
transparencia, una administracién que sea responsable, con honradez, que
puedan rendir cuentas, sean leales, tengan compromiso y cooperacion con

lo que desarrollan.

Con respecto a los compromisos que tienen los voluntarios de la Cruz Roja en Cérdoba,

Argentina, se pueden destacar los siguientes:

Con respecto a como se desarrollan las funciones de cada voluntario:

Deben actuar respetando la legislacion vigente del Estatuto que reglamenta las

politicas y los planes que deben adoptar los miembros de la Cruz Roja Cérdoba
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Argentina, asi también como sus codigos que abarcan los principios a los que se

adhiere esta organizacion.

Obrar de buena fe, siendo leal en funcionamiento a la mejoria de la Cruz Roja,

procediendo con honestidad en cada una de las acciones que tomen.

Oponerse rotundamente en el caso de que haya malversaciones del tipo
financieras, o que haya algin acto que atente contra las normas éticas que son

reconocidas por la organizacion.

Reaccionar y tomar medidas correctivas en casos de actos que sean irregulares
para la organizacién o que atenten cualquier miembro que esté relacionado con la

Cruz Roja Cordoba Argentina (Cruz Roja Argentina, 2016).

Apoyar todos los esfuerzos de cada miembro de la organizacion por medio de lo

que se rige en la gestion de Codigo, ya sea con eficacia, excelencia y eficiencia.

Deben abstenerse de recibir cualquier tipo de beneficio que sea personal. Entre
ellos se pueden mencionar regalos, servicios gratis o favores. En excepcion a este
apartado, si se puede hacer uso de ellos s6lo cuando haya costumbres de
hospitalidad de quienes les agradecen el apoyo y la ayuda recibida.

Debe existir un clima para trabajar con armonia, donde se favorezca la equidad y

la dignidad de las personas.

No deben de ninguna manera utilizar recursos que brinda la organizacion para

fines que sean personales.

Como miembro de la Cruz Roja Cérdoba Argentina, deben manejarse en la vida

cotidiana publica de manera que no dafie la imagen de la organizacion.

Deben de evitar toda conducta de discriminacion: sexo, género, color, edad, etnia,

religion, discapacidad fisica o0 mental, politica, orientacion sexual o nacionalidad.

No deben tomar compromisos sin previa autorizacion por la Cruz Roja Cérdoba

Argentina que puedan ir en contra de lo que rige las normativas de la organizacion.

El uso de la informacidn que les provee la Cruz Roja debe realizarse con criterio
de transparencia en conjunto con la prudencia, para con ello garantizar la

confidencialidad necesaria segun el Codigo.
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La informacion que les provea la organizacion debe ser conocida por todas las
partes interesadas cuando se busque durante el proceso una toma de decisiones o

de organizacion para con ello buscar un mejor desarrollo.

En toda circunstancia, sin distinguir la condicién de la persona que estan

ayudando, deben respetar y hacer respetar sus derechos de la misma.

Deben utilizar un lenguaje que sea adecuado, teniendo propiedad dentro del marco

de acciones que representan la organizacion.

Deben tener un trato con respeto sobre las personas para evitar todo posible
comentario que pueda llegar a afectar la sensibilidad y derivar en posiciones de

poder o de potencial acoso sexual o presion psicoldgica.

En cuanto a las relaciones y las comunicaciones que deben tener los voluntarios

para con las poblaciones beneficiarias, se mencionan los siguientes puntos:

Debe haber un respeto en todo momento, donde la dignidad, el patrimonio, la
cultura, la religién de cada uno de los miembros, en conjunto con las instituciones
que estan asociadas a la Cruz Roja Cdrdoba Argentina, sumado a la poblacion y

a las personas que estan ayudando, sean equitativas.

Se debe asegurar que se cumplan con las prioridades que estan establecidas y
conformes a los principios y valores que se fundamentan en la organizacion. Se
debe trabajar sobre el objetivo de demanda que tenga la intervencion o el servicio
gue van a prestar, sin cuestionar o considerar otra que no sea para el beneficio de

la poblacion o de las personas.

Debe haber una preservacion de caracter no partidista dentro de la Cruz Roja
Cordoba Argentina, y la misma debe partir del principio de Codigo de

imparcialidad que la organizacion imparta.

Debe respetarse la privacidad de las poblaciones donde se realizan las
beneficencias y el trato de las personas, cuyo objetivo sea el de garantizar la

proteccion de los datos, a la cual accede la Cruz Roja Cérdoba Argentina.

Se deben respetar y hacerse respetar todos los derechos de cada persona, no

importa la condicién o la circunstancia en la que se encuentre.
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Con respecto a la accion del gobierno que se asocia y los miembros, tanto locales

como nacionales, deben comprometerse a:

Deben asumir funciones con respecto a la organizaciéon y no recibir ninguna

ventaja que pueda ser material o financiera.

Los miembros que pertenecen al Consejo del Gobierno y demas organizaciones
deberan actuar de acuerdo a los intereses generales con que se rige la Cruz Roja

Argentina.

Evitar en toda instancia cualquier situacion de conflicto que pueda estar
relacionada a diferentes intereses o tomas de decisiones, por el cual puedan

favorecerse de manera personal, o favorecerse sus familiares o conocidos.

Deben informar sobre cualquier situacién de conflictos que se relacionen a

intereses personales, o los posibles que puedan estar en curso.

Deberan abstenerse de realizar alguna actividad que esté relacionada con la

politica y pueda comprometer los principios de la organizacion.

Deberan mencionar con honestidad y con exactitud la informacion con respecto a
los objetos, la gestién de la organizacion y los programas de los cuales estén

participando (Cruz Roja Argentina, 2016).

5.2. El voluntariado y su implementacién en Cérdoba, Argentina.

En el afio 2007, la Federacion Internacional de la Cruz Roja publicé un documento que

llevaba el titulo: “Dar importancia al voluntariado, informe del periodo 1999-2007”

(Federacion Internacional de la Cruz Roja, 2012). Alli su objetivo era el de poder dar un

seguimiento sobre la implementacién de la Politica del Voluntariado de la Federacion

Internacional de la Cruz Roja, por la cual fue aprobada en el afio 1999.

Este informe da la pauta de que, a nivel mundial, la mitad de las Sociedades Nacionales

tienen sus propias politicas con respecto al voluntariado. Sin embargo, el numero de las

sociedades que cuentan con planes sobre el desarrollo del voluntariado es un nimero

menor a la cantidad antes mencionada.
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Luego del 2009, se desarrollo en América la siguiente publicacion: “Analisis de la
situacion del voluntariado en América Latina y el Caribe” (Federacion Internacional de
la Cruz Roja, 2012), la cual estaba centrada en cdmo podian aprender de los voluntarios
para la labor que realizaban con la Cruz Roja y con ello comprender el esfuerzo que

comprende el ser voluntario para dicha organizacion.

Dadas estas publicaciones, durante los ultimos afios la Cruz Roja se ha encargado de
publicar cientos de informes con respecto a proteger, reconocer y promover el

voluntariado.

En Cordoba, Argentina, la Cruz Roja lleva mucho tiempo incorporando iniciativas que se
basan en el uso de las Tics para desarrollar la integracion del personal voluntario. Esto
puede observarse de manera clara, por ejemplo, al contar con los proyectos de
implementaciéon de actividades que han realizado para capacitar a los voluntarios a
distancia. Ademés, de la creacion de bases de datos donde existe un desarrollo
personalizado para cada voluntario, sumado a una red interna que imparte informacién y

conocimiento a cada uno de ellos.

INSTITUTO SUPERIOR

CRUZ ROJA
ARGENTINA

FILIAL CORDOBA
A continuacidn, se detallaran algunos antecedentes sobre la optimizacién que ha realizado

la Cruz Roja Cérdoba Argentina para los voluntariados:

e Se han propuesto iniciativas de capacitacion para voluntariados con la
metodologia de que pueda realizarse a distancia.

e Se ha implementado una base de datos donde cada voluntario puede acceder a la

informacion, manejarla y actualizarla de manera personal.

e La creacién de la INTRANET de la organizacion, donde cada voluntario puede
observar las actividades que tienen programadas en su zona, ademas de acceder a

herramientas y materiales para realizar el trabajo.

Otra de las renovaciones que ha realizado la Cruz Roja Cérdoba Argentina se debe a un
desarrollo de un sistema que es ludico e informativo, donde se puede inducir y gestionar

cada movimiento que realiza el voluntariado. Esta plataforma es digital, por la cual se
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aprovecha una de las principales herramientas que faltaba actualizar hace tiempo en
Cordoba y tiene que ver con la comunicacion directa que se logra por medio de este sitio

web.

Gustavo Sampayo, que es el coordinador nacional de Argentina para la Cruz Roja,
menciona que este sistema ha logrado optimizar la gestion de lo que representa el

voluntariado para la organizacion (Federacion Internacional de la Cruz Roja, 2012).

Ademaés, agrega que esta herramienta le permite a la Cruz Roja Nacional implementar un
sistema interactivo que funciona de manera online, facilitando la labor que realizan los
coordinadores encargados de cada voluntario y, a su vez, pueden transmitir de manera

directa datos, informacion y conocimientos que son basicos sobre la organizacion.

Con respecto a la plataforma digital con que cuenta la Cruz Roja en Argentina y es
utilizada en Cdrdoba para la incorporacion del voluntariado, se menciona que es una
herramienta que funciona de manera online y se encarga de ser el engranaje por el cual
se apoya toda la nacion para realizar de manera mas efectiva y eficiente la interaccién con

los voluntarios y los posibles a incorporarse.

En otras palabras, en esta plataforma su contenido esta basado en décadas de experiencias
y aprendizajes de la organizacion tanto interna que ha plasmado en la misma, sumada al
intercambio de conocimientos que han obtenido a nivel nacional, provincial e

internacional.

A través de la misma, se pueden aprovechar acciones que han sido previamente
desarrolladas en la plataforma y forman parte del Estatuto del voluntariado. Esta
actualizacién ha provisto a los voluntarios a ser parte activa de la organizacion, en la cual
se los reconoce a los mismos a formar parte de los derechos y las obligaciones de la Cruz
Roja. Ademas, cuentan con la definicidn, la promocion y como deben de aplicarse los
procesos de gestion para ser voluntarios. EI material que reciben de manera online, se
basa en la promocidn, asi como la proteccion y el reconocimiento de los instrumentos de

trabajo con los que cuentan al formar parte de esta organizacion.

Gustavo Sampayo agrega al respecto: “Consideramos que esta iniciativa es innovadora
porgue permite transformar procesos y herramientas administrativas tradicionales, en una
instancia dindmica que involucra a los usuarios que se divierten y participan activamente”

(Federacion Internacional de la Cruz Roja, 2012). El hace énfasis en que esta necesidad
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de motivar a cada voluntariado a través de la plataforma, puede cortar la brecha que

existia antes de procesos y moras burocraticas.

La plataforma ha tomado iniciacion en Argentina en el afio 2011 y ha sido difundida por
medio de diferentes actividades que ha realizado la Cruz Roja a traves de eventos, donde
han podido plasmar los objetivos que tenia la misma y mostrar los avances tecnoldgicos
que han ayudado a disminuir la brecha que separaba los tiempos en que los voluntarios

podian formar parte de la misma.

A continuacion, se mencionan los apartados que contemplan los contenidos de induccion

que tienen los voluntarios por medio de esta plataforma:
e Mddulo de informacion:

o Modulo 1 - Las caracteristicas de formar parte del voluntariado de la Cruz

Roja Argentina.
o Mdédulo 2 — ;Qué debe hacer cada voluntario?
o Modulo 3 - ¢Qué es lo que debe conocer?

e Maddulo dedicado a juegos que son interactivos, con el objetivo de hacer dinamica

la lectura y el contenido de informacion:

o Juego 1 — Se asocia colores que se vinculan a los Principios

Fundamentales.

o Juego 2 —Es un test en el cual se aplica la memoria que vincula imagenes
sobre la historia, asi como la estructura y las acciones que ha tenido la

organizacion en conjunto con la Sociedad Nacional.

o Juego 3 — Hay varias opciones sobre conocimientos que se relacionan a

temas institucionales.

e Moddulo sobre la informacion de la organizacion, en el cual se reparten diferentes
ejercicios, sumados a preguntas y obstaculos que el voluntario deberé ir superando

a medida que va haciendo conocimiento de esa informacion:
o Conocimientos basicos sobre la organizacion.

o Programas y servicios que presta la organizacion de la Cruz Roja en toda

la nacion de Argentina.
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o Las caracteristicas que debe tener el voluntario para la organizacion.

o Diferentes formularios que debe cumplir al momento de realizar el registro

para lograr su incorporacion.
o Variadas etapas de participacion que tendra el voluntario.

o Las formas que va a poder contar el voluntario para poder canalizar los

diferentes conflictos dentro de la sociedad nacional.

o La formalizacién con respecto a las salidas que efectle (Federacion

Internacional de la Cruz Roja, 2012).

5.3. Diferentes Programas y Organizaciones de las que La Cruz Roja Cdrdoba
Argentina form¢ parte desde el afio 2021 en adelante.

5.3.1. Programa de Medios de Vida

Por medio de este programa, la Cruz Roja Cérdoba Argentina promovio la insercion
laboral dentro de las comunidades en las cuales estaban haciendo su labor. Esto ha sido

destinado para personas que estaban en situacion vulnerable.

A través de diferentes talleres de oficios, les pudieron brindar herramientas y fortalecieron
de esta manera las calificaciones de cada persona. De este programa participaron 40
filiales, en la cual Coérdoba fue una de ellas. Este trabajo estuvo realizado desde los
diferentes centros comunitarios de alimentacion que cada filial posee, logrando una
insercion territorial, que luego de ello fue un posterior trabajo para cada una de las

personas a las cuales iba destinada.
En numeros:
e La poblacion alcanzada fue de 12.350.

e Con respecto a las organizaciones y a las instituciones que participaron,

Ilegaron a un total de 20.
e Los voluntarios que participaron de este programa fueron 52.
Las filiales de Argentina que tuvieron participacion en este programa son las siguientes:
- Campana - Chacabuco - Chivilcoy
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Clorinda

Comodoro

Rivadavia
Cordoba
Esperanza

Esteban

Echeverria
La Plata
Lujan

Mar del Plata
Mendoza
Moreno
Necochea
Parana
Posadas
Quilmes
Resistencia
Rio Cuarto
Rio Tercero

Rosario de
Frontera

Saavedra

Salta

la
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- San Andrés San Rafael Vicente LOpez
- SanJuan Santa Fe Villa Crespo
- San Miguel de Santiago del Villa Maria

Tucumén Ester .

veuma stero Villa Gesell
- San Nicolas - Santos Lugares .
- Zarate

- San Pedro - Tandil

Con respecto a las personas:
- Se encontraron mujeres y mujeres trans.
- Varones y varones trans.
- Personas no binarias.

Con respecto al rango de edad: el mismo estuvo dentro del margen minimo de 16 afios a

un maximo de 60 afios.

Segun su nacionalidad:
- Ensu mayoria logré observarse a personas argentinas.
- Enun nimero menor a personas inmigrantes.

Haciendo referencia al nivel educativo de cada persona: se denoté una mayoria con un

primario incompleto.
Siguiendo una estructura laboral de cada persona, los porcentajes fueron los siguientes:
- EI 63 % contaba con un trabajo informal.
- EI 32% con trabajos formales.
- El resto del porcentaje presentaban ambas modalidades.
Siguiendo la condicion de las actividades segun el género, se pudo observar que:
- EI 60% era perteneciente a varones.
- EIl 25% pertenecia a mujeres.

- Enun 14% se compartian entre varones y mujeres.
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- El resto del porcentaje pertenece a otros.

Con respecto a las personas destinadas que lograron recibir los programas de asistencia

social, se contaron los siguientes porcentajes:
- 27% si pudo recibirlo.

- EI 73% no (Cruz Roja Argentina, 2021).

5.3.2. Programa Movilidad Humana

Para este programa, la Cruz Roja Coérdoba Argentina, se propuso el cumplimiento de tres

de los siguientes objetivos:

e Lograr el abordaje y la reduccion de la vulnerabilidad de las personas que son
migrantes. Para ello, se vincul6 una asistencia sumada a un enfoque de proteccion

para todas las intervenciones que se realizaron.

e Lograr unaintegracion de las personas que son migrantes, asi como las refugiadas
pertenecientes a diferentes comunidades de acogida, la promocién por medio de
variadas intervenciones con respecto al medio de vida y la fomentacién de una

comprension que sea reciproca.

e El desarrollo de las distintas capacidades a través del fortalecimiento del rol de

cada organizacion que pertenece al &ambito de la migracion.

En este programa, ademas de Cérdoba, 10 filiales fueron las participantes para el proyecto

de migracion,
Y con respecto a los nimeros, se obtuvieron los siguientes:

- Cantidad de personas refugiadas o migrantes: 12.350

- Se obtuvo una cantidad de 92 voluntarios que participaron de este programa.
Las filiales fueron las siguientes:

- Clorinda - LaPlata - Saavedra

- Cérdoba - Rosario
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- San Miguel de - Santa Fe - Santos Lugares

Tucumén . .
- Santiago del - Villa Crespo

- San Rafael Estero

Con base a los registros tomados de este programa, la poblacién destinataria fue la

siguiente en porcentaje:

- EI57% de las personas adultas registraron una edad entre los valores minimos de

18 afios a un méximo de 60.
- El 24% era perteneciente a menores de edad (nifios, nifias y adolescentes).
Por otro lado, con respecto al género, pudo observarse que:
- EI 60% pertenecia al género femenino.
- Enun 40% al masculino.

Ademas, el 43% de las personas necesitaron un transporte humanitario a nivel

interjurisdiccional (Cruz Roja Argentina, 2021).

Es importante mencionar que, con respecto al objetivo de fortalecer el rol de la Cruz Roja
Cordoba Argentina con respecto a la Movilidad Humana, tanto regional como nacional,
la misma tuvo la participacion de la Sociedad Nacional como lider del sector con respecto

a las necesidades basicas pertenecientes a la plataforma R4V.

Esta Gltima es la encargada de reunir a los principales actores a nivel global. Esta
oportunidad ha logrado permitir una coordinacion de todas las acciones relacionadas al

Cono Sur y ha sido en conjunto con las agencias que pertenecen a las Naciones Unidas.

Otro hecho importante durante esos afios fue que a principios del afio 2021 se comenzé
con la Estrategia Nacion de Migracion, la misma cuenta con un periodo gque abarca desde
el mismo afio en que se cred hasta el 2024. Se trata de un compromiso humanitario que
emplea la organizacion con respecto al campo de migracion y a la movilidad humana. Un
punto a destacar de este Ultimo mencionado es que esta estrategia fue utilizada como

modelo para otras sociedades provinciales pertenecientes a Argentina.
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5.3.3. Programa RCF (Restablecer el contacto con sus familiares)

Se han logrado registrar un total de 600 personas que cuentan con el servicio para
restablecer el contacto entre sus familiares (RCF). En conjunto a ello, se han logrado abrir
nuevas solicitudes con respecto a la busqueda, asi como la entrega de tarjetas de
prevencion, ademéas de solicitudes para la tramitacion de documentos, gestionando
también los mismos para que logren viajar y reunirse con sus familias. Todo esto se logro

por medio de la organizacién, logrando en el afio 2021 recibir 175 consultas.

Es importante destacar que no habrian podido darse en su complejidad, si no hubiesen
contado con el apoyo de la delegacion del Comité Internacional de la Cruz Roja (CICR),
ya que por medio de ellos reunieron a los menores no acompafados, pudiendo trasladarlos

a su pais de residencia.

Ademas, actualizaron la Guia Basica de Procedimientos para el Restablecimiento de
Contacto entre los Familiares (RCF), en el cual implementaron la inclusion de apartados
con respecto a las recomendaciones para la Proteccidon de Género y la Inclusion. Un dato

importante sobre la misma, es que Argentina fue una de las primeras en implementarlo.

5.3.4. Programa para la Salud Mental y el Apoyo Psicosocial (SMAPS)

La tarea que realiz6 la Cruz Roja Cordoba Argentina en este aspecto, pudo brindar apoyo
psicosocial, ademas de primeros auxilios psicologicos a personas que pasaron por riesgo

durante la pandemia.

La organizacion promovié para este programa a personas que fueron rentadas, sumadas

a los voluntarios, ademas de otras que trabajaban en primera linea con las familias.

Este programa se basaba en un trabajo de reconocimiento sobre el area de manera
preventiva y logré de esta forma disminuir los riesgos a contraer algun problema de salud
mental, ademés de ayudarlos a atravesar diferentes problemas con respecto a lo

psicosocial que fueron surgiendo en la pandemia dados los efectos que tuvo la crisis.

Para este programa, se logrd contener a mas de 20.000 personas que pasaron por la

situacion de pandemia (Cruz Roja Argentina, 2021).
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Las filiales antes mencionadas, incluyendo la de Cordoba, realizaron los siguientes

trabajos durante esos afos:
e Realizaron cursos sobre primeros auxilios desde la rama psicologica.

e Se capacitaron para la prevencion con respecto al desgaste emocional que cada

voluntario podria tener durante la época de pandemia.

e Por medio del Programa Noches Calidas, lograron un acompafiamiento

psicosocial para las personas necesitadas.
e Tomaron capacitaciones sobre las materias “Resilencia comunitaria y personal”.

e Dieron apoyo a través del teléfono durante la época de la pandemia. Alli
promovieron el seguimiento de las personas que estaban a la espera de los

resultados de los estudios sobre esa afeccion.

5.3.5. Programa de Teleasistencia Domiciliaria

Este programa estuvo basado en el acompafiamiento telefonico a distancia, asistiendo a
las personas qu eran mayores de 60 afos. La misma se realizd durante todo un afio,

durante las 24 horas y para todo el territorio argentino.

El mismo estaba formado por personas interdisciplinarias que eran responsables de dar
una evaluacion sobre cada situacion de las diferentes personas que formaron parte. A
través de estas llamadas, lograron la elaboracién de estrategias para una intervencion que
se basaba en legitimar el derecho de la persona adulta, promoviendo el respeto de su

autonomia y ofreciendo ayuda inmediata.

El programa fue utilizado durante la pandemia, y para ello se cre6 una linea gratuita que
tomaron como estrategia para poder dar acompafiamiento y una escucha activa para los

diferentes problemas o situaciones que pasaban los adultos (Cruz Roja Argentina, 2021).
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5.4. Gestiones de Riesgo y Respuesta de la Cruz Roja Cordoba Argentina durante

la pandemia
5.4.1. Gestion para el riesgo

El objetivo de esta gestion fue la de poder contribuir a fortalecer la resiliencia a fin de
lograr reducir los riesgos y el impacto que tuvo la pandemia. La Cruz Roja se encargo de
focalizar el trabajo para recuperar los sistemas tanto locales como nacionales durante este

proceso.

Asi mismo, trabajaron en mejorar los mecanismos con respecto al monitoreo, la

anticipacion y una respuesta rapida sobre las emergencias de esta problematica.
Para esta gestion, se alcanzaron los siguientes nimeros:
- Se logro dar acciones sobre la gestion de riesgo a 2080 personas.
- Se pudieron realizar testeos del Covid-19 a mas de 32.000 personas.
- Se prestaron servicios de primeros auxilios a 8500 personas.
- Se lograron dar respuestas de emergencias sobre el no Covid-19 a 1500 personas.

- Se utilizaron unidades sanitarias méviles para mas de 5000 personas (Cruz Roja
Argentina, 2021).

5.4.2. Mecanismo perteneciente al monitoreo de riesgo

Por medio de la experiencia que la organizacion obtuvo por la pandemia, se tuvieron que
adaptar a nuevas metodologias e instrumentos a fin de poder darles garantia a través del
monitoreo epidemioldgico, que sumaba datos de informacidn y reportes sobre cada filial.
Alli mismo, constataban las autorizaciones y las recomendaciones con respecto a la

Célula de Crisis.
Bajo esta ultima, se mencionan las siguientes actualizaciones:

- Se logré formalizar un centro nacional de monitoreo. EI mismo estuvo bajo la
coordinacion de la secretaria de emergencias, en conjunto con los voluntarios de
las diferentes filiales. Contaron 2300 reportes sobre las distintas filiales; ademas,

se realizaron 3 capacitaciones que fueron a nivel nacional.
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- Lograron consolidar un equipo denominado “Equipo Nacional de Monitoreo de
Riesgo y Emergencias” (ENMO). ElI mismo facilitaba la toma de decisiones
humanitarias, basandose en una anticipaciébn que era sustentada por la

informacidn que se relacionaba a los riesgos y a los eventos adversos.

Las filiales que participaron de este mecanismo son las siguientes:

- Chivilcoy - Neuqueén - San Miguel de
- Clorinda - Parana fucumen
) - Santa Fe
- Comodoro - Quilmes
Rivadavia , : - San Salvador de
- Resistencia
, Jujuy
- Cordoba "
- Rio Cuarto
_ - Santiago del
- Corrientes .
- Rio Gallegos Estero
- LaPlata d
- Saavedra - Santos Lugares
- LaRioja
- Salta - Tandil
- Mar del PI
ar del Plata - San Fernando . Ushuaia
- Mendoza
- SanJuan - Vicente Lopez
- Necochea

- Villa Crespo

5.4.3. Intervenciones para las emergencias

Durante el afio 2021, se lograron monitorear mas de 200 eventos con respecto a
situaciones riesgosas. En ellas se pudieron hacer diferentes seguimientos sobre las
anomalias especificas y logrando con ello un apoyo desde la gestion de la informacion

proveniente de cada emergencia.
A continuacion, se van a mencionar cuales fueron para Cordoba:
- Tormentas y vientos fuertes (situadas en la zona oeste de la provincia de Cordoba).

- Incendios (provenientes de la zona de Potrero de Garay, Caminiaga y el Cerro

Colorado)
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- Pandemia por el COVID-19 (toda la provincia) (Cruz Roja Argentina, 2021).



5.5. Desarrollo sobre la Sociedad Nacional

Luego de la pandemia, se desarrollé el fortalecimiento basado en el voluntariado juvenil.
El mismo fue desarrollado por medio de capacitaciones y herramientas, teniendo como

objetivo principal la facilidad al momento de accionar para las necesidades humanitarias.

Es por esta razon que durante el afio 2021 se hicieron 6 encuentros a nivel nacional de

manera virtual para los jovenes. En ellos, se trabajaron las siguientes tematicas:

Politicas para los jovenes y estrategias para una participacion que sea

significativa.
- Roles para el enfoque de los jovenes.
- Jbvenes para el voluntariado.
- Accion para los jovenes.

- Proyectos promoviendo a los jovenes.

Métodos para gestionar proyectos.

A través de la creacion de una guia para la accion comunitaria de los jovenes, se logré
avanzar para la creacion de proyectos nacionales. Para poder difundir estas acciones, se
realizaron cuatro encuentros para los voluntarios, donde se desarrollaron los siguientes

temas:
e Programa de Ambiente,
e Programa de Virtualidad,
e Programa de Jovenes Saludables y de Género.

Por medio del proyecto para los Jovenes en Movimiento desde el deporte y la inclusion,
se lograron ofrecer varias capacitaciones relacionadas a la gestion financiera. Alli
participaron 25 jovenes voluntarios que eran pertenecientes a 9 diferentes filiales. Este
proyecto capacitd a los mismos sobre los métodos emblematicos para la Cruz Roja y la
Media Luna Roja (FICR).

En nameros, se presentaron los siguientes resultados:

- En un porcentaje del 27 pertenecieron a roles de gestion que reportaron las

diferentes filiales y las cuales eran menores a 25 afos.
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- En un porcentaje del 15 con respecto al nimero de asociados voluntarios,

pertenecieron a jovenes que iban desde los 18 afios a los 25.

En este aspecto, el area destinada a los jovenes se logré posicionar en un espacio
reconocido en toda la organizacion de la Cruz Roja, creando por ello una Red
Sudamericana para los jovenes, la cual estuvo desempefiada como panelista en Global
Youth Mobilization, presidida desde la Comision del Consejo Asesor de Salud
Adolescente y Juvenil (CONSAJU) (Cruz Roja Argentina, 2021).

Ademas, se cred la Red de Coordinadores Generales de Filiales, cuyo objetivo fue el de

incrementar la cantidad de voluntarios.

Con respecto a la comunicacidn, se trabajé de manera coordinada por diferentes filiales
para implementar a través del voluntariado el Plan de Accién Argentina Se Recupera.
Este proyecto trabajo con 32 filiales, en el cual se realizaron registros audiovisuales
contratando a proveedores externos. Alli se crearon 10 diferentes audiovisuales para

presentar el proyecto de manera integral.

Estos audiovisuales contaron con las siguientes tematicas:

Identidad visual del Hub humanitario de la Cruz Roja.

Sobre la vida sexual y reproductiva.

- Parael Plan Nacional de Vacunacion durante la pandemia.
- Primeros auxilios.

- Lautilizacion de las redes sociales.

Y con respecto a este Ultimo, se pudo observar que las personas visualizaron a través de

las redes los diferentes audiovisuales, destacando los siguientes resultados:
- EI'50% lo pudo observar desde la plataforma de Facebook.
- EI 30% fue a través de Instagram.
- EI 25% por medio de Twitter.

- Y el resto a través de YouTube (Cruz Roja Argentina, 2021).
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Con respecto a la formacion, la Cruz Roja logré la creacion de institutos superiores y

diferentes centros de formacion profesional. Los mismos estan distribuidos en 10

diferentes provincias de Argentina incluyendo Cérdoba y se detallan de la siguiente

manera.

e Existen en la actualidad 35 institutos para una educacion superior.

e 5 centros para la formacion de profesionales.

e Cuenta con 900 docentes.

e EIl nimero total de estudiantes durante el afio 2021 era de 9000, los cuales iban

repartidos de mayor a menor nimero segun la siguiente clasificacion de carreras:

@)

La carrera de enfermeria obtiene el mayor nimero de estudiantes (el 40%).
En la carrera de Instrumentacion Quirdrgica un 20%.

Para Radiologia un 12 %.

En Laboratorio de Analisis Clinicos un 3%.

Para Hemoterapia un 3%

Para los cursos de Cuidado al adulto mayor y/o acompafiamiento

terapéutico un 2%.

El resto del porcentaje pertenece a la carrera de Guardavidas (Cruz Roja
Argentina, 2021).

La Cruz Roja considera que la formacion es una oportunidad para que las personas puedan

desarrollarse y potenciar su talento; de esta manera logran asi mismo ampliar el

conocimiento y sus capacidades, ademas de las competencias para cada persona.

En el afio 2021, se logro brindar las siguientes capacitaciones:

e Capacitacion en Primeros Auxilios.

La misma estuvo destinada a instituciones, asi como a empresas y para cursos

abiertos a lacomunidad. Tenia la caracteristica de ser presencial y mixta, logrando

los siguientes numeros:

82



o De 7000 asistentes, el 80% eran varones y mujeres y en un 20% para el

género no binario.

o Considerando el rango con respecto a la edad, se obtuvo una franja etaria

desde los 20 a los 60 afos.
e Capacitacion para Escuela de Dirigentes.

Tuvo como objetivo la formacion de lideres para integrar los diferentes drganos
del gobierno pertenecientes a la organizacion de la Cruz Roja. En conjunto con el
apoyo de la Universidad Argentina de la Empresa (UADE) tuvo la participacién
de 15 personas que fueron voluntarias, representando 11 diferentes filiales de toda

la nacidn, con un rango etario que rondaba entre los 24 a 60 afios.
e Capacitacién para las Clinicas de Formacion.

Este fue un espacio destinado para que sea una formacion accesible, de manera
dinamica e inclusiva. La misma era organizada por la Sociedad Nacional y tuvo

la participacion de 450 personas.

Otro medio de ensefianza que impartié la Cruz Roja y destinado para toda Argentina, fue
a través de la plataforma de aprendizaje. Alli podian realizarse cursos de manera online,
ademas de la recertificacion de parte de los instructores y asi como las clinicas con

respecto a la formacion.
Por medio de esta plataforma, se pudo observar en nimeros lo siguiente:

e 3000 personas utilizaron la plataforma. Sus edades variaron entre los 15 afios y
los 75.

e 1600 voluntarios en conjunto con el personal rentado lograron participar del

mismo a través de la Formacion Institucional (Cruz Roja Argentina, 2021).

5.6. Logistica Humanitaria de la Cruz Roja

En Buenos Aires, como sede, se cre6 un HUB humanitario en el Aeropuerto Internacional
de Ezeiza. Este espacio fue estratégico, ya que facilit6 el trabajo logistico de la Cruz Roja

hacia sus filiales, incluida Cordoba. El lugar cuenta con una dimension de 2500 metros
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cuadrados y tiene la capacidad de poder almacenar suministros que fueron utilizados para
la ayuda humanitaria, atendiendo de esta manera las necesidades de alrededor de 10.000
personas pertenecientes a todo el Cono Sur del pais.

Durante la época de la pandemia esta organizacion gestiond la compra y la distribucion
de los siguientes componentes:

e Mas de un millon de elementos de proteccion basica como, por ejemplo, barbijos,

alcohol en gel, etc.
e Laentrega de 100 respiradores.
e Un namero total de 1400 bombas de infusion volumétrica.
e 250 desfibriladores.

e 200 camas que fueron utilizadas para la terapia intensiva y el uso de equipamiento
hospitalario (Cruz Roja Argentina, 2021).

Ademaés, otorg6 un espacio para el observatorio humanitario. Este lugar representd un
espacio para la investigacion, el conocimiento y la sensibilizacién de la comprension de
las diferentes situaciones que fueron surgiendo en esa época. De esta manera, se logro
una visualizacion para la sociedad desde una perspectiva humanitaria, otorgando el

conocimiento y el saber de la experiencia que obtenian los voluntarios.

Este espacio les permitio identificar las necesidades humanitarias reflejadas en
situaciones de vulnerabilidad a través de proyectos de disefio para la incidencia social y
las politicas publicas por medio de compartir dicha informacion que era relevante con el

objetivo de contribuir a una mejora en las condiciones de vida de todos los argentinos.

En ese afio, el Observatorio Humanitario de la Cruz Roja logré concretar una serie de
estudios, compartiendo informacién con el objetivo de que la poblacién comprendiera la

envergadura de la emergencia sociosanitaria.

Para detallar los estudios més relevantes que realizaron en esa época, a continuacion se

mencionan algunos:
e Percepcion Covid-19 en poblacion migrante.
e Estudio de campo Salta 2021.

e Estudios de nifiez y juventud.
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e Los adultos mayores en Argentina — Encuesta Nacional.
e Investigacion sobre calidad de vida en Argentina.
e Personal de salud en Argentina.
Para realizar dicha informacidn, solicitaron la colaboracién de los siguientes sectores:
e Empresas provenientes del sector privado.
e Instituciones que son del sector pablico.
e Diferentes organizaciones humanitarias.
e Sociedades Nacionales que pertenecen a la Cruz.
e Organizacion de las Naciones Unidas (ONU).

e Oficinas de Naciones Unidas que se encargan de la Coordinacion de Asuntos

Humanitarios.

e Oficina del Coordinador Residente.

Organizacién Internacional para las Migraciones (Cruz Roja Argentina, 2021).

Teniendo en cuenta los enfoques para el estilo que caracteriza el accionar que tiene la

Cruz Roja, se hizo énfasis en los siguientes valores:

Teniendo en cuenta la resiliencia.

La participacién comunitaria.

Los jovenes.

La proteccidn con respecto al género e inclusion.

Una metodologia utilizada para la participacion (Cruz Roja Argentina, 2021).

Con respecto a la sostenibilidad financiera, se obtuvo de dos maneras diferentes:

1) Desde la movilizacion de los fondos por medio de personas individuales, en la
que se trabajo en conjunto con miles de personas que fueron donantes. Esto
sucedid gracias al sostenimiento humanitario de la Cruz Roja por medio de
estrategias de crecimiento y capacitaciones que se realizaron a personas

individuales, a la fidelizacion y también a la rendicion de cuentas.
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Para dicha informacion, los canales de contactos fueron los siguientes:

o Lapagina web para las donaciones: www.cruzroja.org.ar/dona

o El teléfono de contacto directo: 0810-9999-2222

o Por medio de correo mail a: colaboradores@cruzroja.org.ar

2) Désde la cooperacion con las empresas Yy las alianzas.

En este apartado, la Direccidn de Cooperacion y Alianzas Estratégicas es la que
se encarga de lograr la captacion y la movilizacién de los fondos que provienen
de la cooperacion financiera. Durante la pandemia se logré desarrollar una
estrategia para la captacion de los fondos, ademéas de un seguimiento para una
gestion con respecto al apoyo y a todos los equipos técnicos que fueron

involucrados.

En el afio 2021 se logré acceder a un ingreso de fondos que llegd al nimero de
311.250.00 millones de pesos. De este valor, el 55% se obtuvo del sector privado
y de diferentes corporaciones, el 25% a traves del Movimiento Internacional, el
13% por medio de las Agencias de Naciones Unidas y el 7% desde fundaciones y

otros (Cruz Roja Argentina, 2021).

Otro de los datos importantes que se lograron por medio de esta cooperacion, fue
la creacion del Plan de Accion Argentina Se Recupera a través de una financiacion
completa. Con este plan se logro la contribucion con respecto a la mejora digital,
donde tuvo un amplio crecimiento sobre la estructura de la misma y, con ello, la

amplitud de la prestacion de los servicios.

Con respecto a las campafias que realizaron durante la pandemia del Covid-19, la Cruz
Roja logré desplegar dispositivos para el apoyo al sistema de salud por medio de controles

sanitarios para personas que presentaban sintomas del virus.

Para ello, se dispusieron en puntos estratégicos, realizando operativos de testeos rapidos
y desarrollandose por medio de ayudas empresariales como, por ejemplo, las empresas

Procter & Gamble y Nestlé.

La planificacién, organizacién, ejecucion y control de las operaciones en el campo de

trabajo (provincia de Cdrdoba) estuvieron a cargo del COE, Centro de Operaciones de
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Emergencias, donde trabajaron en conjunto las Fuerzas Armadas, ONG, institutos

publicos y empresas colaboradoras del sector privado.

E—
e L 23% 1012 4
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638

En numeros, se obtuvieron los siguientes resultados:
e Tuvo la participacion de 21 filiales.

e Se logro un alcance de testeos para practicamente la totalidad de la poblacion en

la provincia.

e Contaron con mas de 400 campafias donde se realizaron los diferentes testeos y

controles sanitarios. Los mismos abarcaron las filiales de:
o Ciudad de Buenos Aires.
o Provincia de Buenos Aires.
o Cordoba.
o Corrientes.
o Salta.
o Santiago del Estero.
o Santa Fe.

o Tucuméan (Cruz Roja Argentina, 2021).
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5.7. Andlisis del voluntariado en emergencias

Segun los Convenios de Ginebra, los gobiernos reconocen a las Sociedades Nacionales
de la Cruz Roja como subsidiarias de las autoridades publicas en el campo de la ayuda
humanitaria. Los voluntarios son la fuente més importante de apoyo y los gobiernos
deberian incluir el voluntariado en todos los planes nacionales de respuesta a

emergencias.

Es necesario que haya un didlogo continuo entre los gobiernos y las organizaciones
humanitarias sobre la planificacion de la respuesta a desastres. Los grupos ante
emergencia deben estar preparados, por lo tanto, se busca capacitarlos cada dos semanas
durante todo el afio. Y en medio de una crisis real, esto les permite contar con un equipo

que posea habilidades para poder intervenir (Becerra, et al. 2021).

Se los capacita, por ejemplo, en la utilizacién de mapas y dispositivos GPS, radios para
estar en contacto con la base e informar de los movimientos por la ciudad. Asi como en

primeros auxilios, principalmente cuando hay muchas personas con heridas leves.

También se realizan cursos de rescate en tierra, principalmente en ciudades cuando se
presenta un terremoto. En realidad, las emergencias son cadticas y es casi imposible
predecir su evolucion. Una respuesta eficaz a los desastres naturales no comienza cuando
la tierra comienza a temblar o cuando una epidemia cobra sus primeras victimas, sino que
requiere una estrecha cooperacion entre los gobiernos y las organizaciones humanitarias
(Cabrera, 2020).

Es un proceso ciclico que comienza con una importante preparacion previa al desastre,
una gestion eficaz durante la intervencion y esfuerzos de recuperacion y mantenimiento
posteriores al desastre. Para buscar y rescatar personas en un edificio derrumbado, se tiene
que entrar en ese edificio y, como socorrista, se corre tanto peligro como cualquier otra

persona.

Cuando los heridos eran llevados al campo de batalla, incluso si llevaban el distintivo
chaleco de la Cruz Roja, una bala perdida no reconoceria a un miembro de la Cruz Roja
(Adema et al. 2021). Los voluntarios deben contar con el equipo adecuado, incluida ropa

protectora y equipo de comunicaciones.

88



Las poblaciones de aproximadamente 200.000 habitantes dependen de unos 450
voluntarios de la Cruz Roja para dar avisos y evacuaciones, distribuir alimentos y

proporcionar primeros auxilios.

Sin embargo, debido a la falta de recursos econémicos, la Asociacién Nacional
lamentablemente no cuenta con el equipo necesario y tiene que utilizar radios antiguas
para comunicarse en caso de desastres naturales. En los ultimos dos afios, dos voluntarios
han muerto en accidentes separados mientras evacuaban a familias de zonas de peligro
volcanico. Cuando sus radios dejaron de funcionar, no escucharon la orden de regresar y

ambos murieron por la caida de rocas (Adema et al. 2021).

Trabajar con los gobiernos es fundamental para garantizar que los socorristas tengan el
equipo adecuado para mantener seguros a todos los voluntarios. Las habilidades de un
socorrista pueden marcar la diferencia entre salvar una vida o perderla. Cuando ocurren

desastres, la poblacidon local es la primera en intervenir.

La poblacidn local puede mejorar su capacidad para brindar ayuda al recibir capacitacion
adicional en primeros auxilios basicos y habilidades de respuesta a desastres. En 1985, el
Departamento de Bomberos de Los Angeles establecié el Equipo Comunitario de

Respuesta a Emergencias.

Este programa brind6 a las personas capacitacion local en preparacion y respuesta ante
desastres para que puedan satisfacer sus necesidades inmediatas mientras esperan mas
ayuda. Desde que FEMA lanzé el programa a nivel nacional en 1993, el equipo ha

realizado capacitacion en 28 estados y Puerto Rico.

La logistica de personal en las ONG debe anticiparse a la ocurrencia de dichas
contingencias por ser de extrema peligrosidad y no poseer el tiempo necesario para llevar
adelante las modificaciones con sus recursos humanos. Los planes de contingencia le
permiten a La Cruz Roja Argentina realizar procedimientos que ya hayan estado

planificados y practicados por el personal.

En muchas emergencias, grupos de voluntarios comunitarios trabajaron con puestos
locales de ayuda comunitaria, a menudo llegando antes que la Cruz Roja y ayudando con

las misiones.
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6. Conclusién

En vista de la literatura estudiada a través de una revision sistematica, fue posible
presentar informacion relevante de la evaluacién del desempefio en la Logistica
Humanitaria y también pudo demostrarse que es necesario poseer alianzas con el sector
empresarial para contemplar un desempefio, donde los atributos desarrollados por los

diferentes sectores logren una asociacion a largo plazo.

El presente trabajo, ademaés, permitié ampliar los conocimientos relacionados con la
logistica, sus caracteristicas y la necesidad de incorporarlas cada vez mas con el sector

empresarial.

Lo que debe quedar claro es que hoy el sector empresarial no es solo ayuda, sino que es
un sector que mueve millones de ddlares en todo el mundo. Las donaciones son
transportadas en diversas formas y medios de transporte, lo que requiere conocimiento de

costos, tarifas, métodos de transporte, seleccion, almacenamiento, embalaje, entre otros.

El proposito de este estudio fue ademas detallar que, al igual que una empresa comercial,
las organizaciones necesitan profesionales capacitados para pensar en los proyectos y las
actividades del mismo. No hay duda de que la capacidad de gestionar una ONG, dado el

seguimiento de los proyectos, es importante al momento de realizar un buen trabajo.

Para ello, deben prestar atencién a la forma empirica de su desarrollo, observando cual es
la mejor direccidn, a la entidad que pertenecen y el trabajo de sus habilidades (técnicas

conceptuales y humanas), ya que todos ellos son mecanismos de gestion.

Con respecto a los valores como el gran motor que mueve el esfuerzo de todos en las

organizaciones, deberia ser una practica mas coman.

La capacidad de negociacion de las organizaciones también es una caracteristica
importante en la gestion social. El limite entre escuchar a todos en una gestién
democratica debe ser superpuesto por la administracién participativa. Muchos confunden
y creen que el simple hecho de ser parte de una ONG daria el derecho de opinar sobre
todas las decisiones. Sin embargo, una clara divisidn de tareas y responsabilidades ayudan

a evitar la burocratizacion de las instituciones.

De esta manera se debe avanzar en los procesos de contratacion, registro y control de los
voluntarios, pero sin perder el espiritu solidario y la forma de convivencia que caracteriza

al area social. El desafio es conciliar la eficiencia con la democracia, la consecucion de
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objetivos con la ciudadania y el respeto al publico beneficiario en referencia a los

colaboradores del proyecto social.

Este desafio no debe verse solo como un valor a seguir, sin importancia para el desempefio
de la institucion social. De hecho, los voluntarios buscan un espacio mas saludable para
la convivencia social, huyendo de la competitividad y el estrés que caracterizan el trabajo
en el sector privado. En caso de que los voluntarios lleguen a enfrentar las mismas

presiones en la esfera social, fatalmente se desvincularan de los proyectos comunitarios.

La euforia observada por el voluntariado puede perderse rapidamente, convirtiendo la
accion social en una moda pasajera. Esto ya esta preocupando a muchos profesionales del
area de las ONG, ademas de que la sobreexposicion de los medios ya esta erosionando

esta idea.

Por otro lado, el ser voluntario también podria servir como lema para las universidades,
escuelas, el gobierno, comunidades, empresas y organizaciones, ya que plantea
propuestas de trabajo e incorpora la participacion sobre los problemas sociales como valor

efectivo en la sociedad.

Tal vez, de esta manera se puedan sembrar las semillas para que en el futuro las
inversiones sociales de las empresas dejen de ser vistas como una ventaja competitiva,

sino como un requisito previo para la entrada en el mercado.
Brevemente, las contribuciones de este estudio fueron:

e La identificacion de tendencias de investigacion en la evaluacion del desempefio
de la Logistica y la Cadena de Suministro Humanitario, a través de una Revisién

Sistematica de la Literatura.

e La identificacion de los principales atributos e indicadores clave de rendimiento

con respecto a los actores involucrados en la logistica humanitaria y empresarial.

e La vision sobre la gestion de recursos humanos, tiene en cuenta las perspectivas
sistémicas, la planificacion de los recursos humanos y las actividades principales

de la gestion de personas.

e Larevisacion de metodologias con respecto a la gestion del voluntariado, que fue

desarrollado desde un modelo conceptual, abarcando las sugerencias de las buenas

91



practicas para la gestion de los mismos, el seguimiento del trabajo de los

voluntarios, asi como el reclutamiento y los procesos de seleccion.

e Laayuda que provee la ONG perteneciente a la Cruz Roja Argentina, detallando
la implementacién del voluntariado en Cdrdoba, sus aportes, los programas, las

gestiones de riesgos y su desarrollo durante la pandemia.

En conclusion, la Cruz Roja de Cordoba Argentina durante la pandemia por medio de la
logistica humanitaria sumada a la logistica empresarial llevo adelante operaciones
importantes y ejecuté la ayuda por medio de diferentes programas a personas en situacion
de emergencias o vulnerabilidad. Asi mismo, se pudo visualizar que durante ese tiempo
se concretaron diferentes proyectos para la incorporacion del voluntariado y con ello
lograron que haya un crecimiento en la organizacion indispensable para transitar la crisis

que fue provocada por el coronavirus.
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