Valle Onate (V.0.): Fundacion Prodis identifico la
necesidad de actualizar su modelo de gestidén de
personas ante el enorme crecimiento de la organi-
zacion, que en los ultimos cinco anos ha triplicado
su tamano.

Este crecimiento, en un sector con recursos muy
limitados, exigia, ademas, una mayor transparen-
cia. Existian retos en la clarificaciéon de funciones,
progresion profesional y alineacidén retributiva
con el mercado y el convenio colectivo, asi como
en la percepcion interna de justicia y motivacion
del equipo. Por esa razdn, se inicié este proceso
de actualizacion.

Lorena Buceta (L.B.): El principal objetivo es esta-
blecer un marco claro, objetivo y equitativo que
facilite la organizacién del trabajo, el desarrollo
profesional y la retribucidn justa, todo ello alinea-
do con la misién de la Fundacion.

L.B.: El modelo define niveles claros de respon-
sabilidad y competencias asociadas, lo que per-
mite visualizar al profesional un plan de carrera
realista.

Ademas, el nuevo modelo, facilita conversacio-
nes estructuradas y regulares con todos los profe-
sionales, y promueve la promocién interna basa-
da en méritos y en contribucion.

V.0.: Se han utilizado criterios objetivos como ni-
velacion de responsabilidades, comparativas de
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mercado adaptadas al sector (retribucion en enti-
dades similares sin dnimo de lucro), equidad in-
terna, cumplimiento del convenio colectivo y sos-
tenibilidad econdmica de la Fundacion.

V.0.: Se comunica como un vinculo légico y trans-
parente: mayor responsabilidad, competencias y
contribucién al impacto social conllevan mayor
reconocimiento retributivo.

Este modelo se ha explicado en varias sesiones
informativas, y en conversaciones individuales,
enfatizando que el crecimiento salarial es conse-
cuencia de la progresion profesional y no arbitra-
rio, fomentando la motivacién y la percepcion de
justicia del conjunto de la organizacion.
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L.B.: Vimos la necesidad de alinear el desempeno
individual con los objetivos estratégicos de la
Fundacién, que pasan por promover la mejora
continua, identificar y desarrollar talento clave, y
disponer de una base objetiva para decisiones de
desarrollo, formacién y, en su caso, retribucion o
reconocimientos.

L.B.: Se decidié priorizar un enfoque en feedback
continuo y constructivo (no solo de caracter
anual), la participacion del empleado en la autoe-
valuacién, que hubiese herramientas sencillas y
formativas para los mandos intermedios, y el uso
de los resultados para planes de desarrollo perso-
nalizados.

di



V.O.: El reto principal fue hacer frente a la resisten-
ciainicial al cambio y a las inquietudes que se ma-
nifestaron sobre la remuneraciéon del conjunto de
la organizacion, asi como la formacion de los
mandos intermedios, para la implantacion del
modelo.

Estos retos se abordaron con una comunica-
cion transparente desde la direccion de la enti-
dad, llegandose a transparentar las horquillas
salariales por niveles, asi como con la formacién

y acompanamiento intensivo de los mandos in-
termedios, y el desarrollo de un primer proyecto
piloto durante el primer ano sobre la evaluacion
de la contribucion.

L.B.: Hemos puesto foco en varias habilidades. Si
tengo que destacar alguna de las competencias
que mas hemos trabajado creo que serian la escu-
cha activa, el manejo de emociones en las conver-
saciones dificiles, la gestion de expectativas, y la
orientacion al desarrollo (no solo a la evaluacion).

L.B.: Las conversaciones son ahora mas estructu-
radas, bidireccionales y enfocadas en el futuro.
Hay mayor apertura por parte de los profesiona-
les, y un aumento en la percepcion de apoyo al
desarrollo de las personas.
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V.0.: Peoplematters ha sido el partner estratégico
clave. Nos ayudo en el diagnéstico inicial, en el
diseno del modelo de clasificacion y retribucion,
en la definicion del proceso de gestion del desem-
peno, asi como en la formacidon a mandos inter-
medios.

Su expertise ha aportado mucho rigor metodo-
I6gico y sus profesionales han demostrado una
gran capacidad de adaptacion al contexto no lu-
crativo.

L.B.: El acompanamiento cercano y flexible, la ca-
pacidad de escucha y adaptacion a nuestras parti-
cularidades, y su expertise de trabajo con entida-
des similares.

V.0.: En entidades como Fundacién Prodis resulta
particularmente importante invertir en un plan de
profesionalizacion de la gestiéon de personas, y
abordarlo con realismo y adaptado al contexto
sectorial. Algunos aprendizajes clave que hemos
extraido y que creemos utiles para otras organiza-
ciones similares son, por ejemplo, la importancia
de la comunicacion interna y la participacion de
los equipos, lo que resulta fundamental para re-
ducir las resistencias; también la adaptacion de
los modelos de gestién empresarial a nuestro sec-
tor, donde la retribucion es nuestro talon de Aqui-
les, e identificar y promover otras variables que
favorecen el desarrollo de las personas (flexibili-
dad, formacién, etc.). En este sentido, la forma-
cién y acompanamiento de los mandos interme-
dios multiplican el impacto y agilizan mucho la
implantacién del modelo.

L.B.: Por otro lado, es importante trasladar el men-
saje de que la profesionalizacién no resta valores,
sino que los potencia. Formalizar procesos no qui-
ta calidez ni compromiso; al contrario, clarifica ex-
pectativas, mejora la equidad, facilita la retencién
de talento comprometido y permite centrarse mas
en la mision.

L.B.: Consolidar la implantaciéon con revisio-
nes periddicas del modelo, incorporar retribu-
cién variable, profundizar en planes de suce-
sion y en planes de desarrollo de liderazgo
interno, y medir el impacto en clima laboral
para una mejora continua
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El tercer sector es cada vez mas consciente
de que no solo es posible, sino imprescindi-
ble, adoptar las mejores practicas organiza-
tivas y de gestion de personas para ser mas
eficaz y eficiente en el cumplimiento de su
mision.

En nuestra colaboraciéon con Fundacién
Prodis hemos vivido un ejemplo especial-
mente valioso de alineacién de todas las
personas de la organizacion, un factor deci-
sivo que ha facilitado tanto el disefo como
la implantacion de un modelo de gestion
orientado a preservar y reforzar un compro-
miso sostenido —y sostenible— con sus obje-
tivos de servicio a la sociedad.

En este proceso, la firmeza, la claridad de
ideas y la determinacion de la Direccion han
sido claves. Su capacidad para defender la
necesidad y la urgencia de un cambio en las
politicas de gestion de personas —asumien-
do el esfuerzo que implicaba para toda la
organizacién- ha marcado la diferencia.

Tras muchos anos trabajando con organi-
zaciones delTercer Sector, constatamos que
la mayoria comparte retos muy similares en
este ambito: como fomentar la meritocracia
sin convertirla en una ldgica transaccional
alejada de la misién social; como reconocer
que son escasas las personas que combi-
nan una profunda vocacion con una eleva-
da profesionalidad; o coémo asumir que la
satisfaccién y el compromiso de los equi-
pos tienen un impacto directo, inmediato y
cotidiano en la calidad de los servicios que
reciben los beneficiarios.

Ya se han completado los primeros tra-
mos de este viaje. Quedan aun etapas por
recorrer, pero la Fundacion Prodis cuenta
hoy con una orientacién solida para seguir
impulsando la mejor aportacion de sus per-
sonas.

Para quienes hemos acompanado este
proceso, es un orgullo colaborar con una
organizacion que demuestra que afrontar
estos retos no solo es necesario, sino po-
sible.

Marcos Sanz, socio en Peoplematters
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