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1. Introduccion

A. A quién va dirigido?

B. COmo utilizar esta herramienta




A. ¢A QUIEN VA DIRIGIDO?

Este recurso estd dirigido a los organizadores
comunitarios de la ciudad de Nueva York, para que
conozcan mejor las politicas de compensacion,
prestaciones y laborales que constituyen la base
desutrabajo.Tambiénesta dirigido alos directores
de organizacién y a los directores ejecutivos que
tienen poder de decisidén sobre las politicas que
afectan a las funciones de organizacién comuni-
taria.Y para los donantes que financian los esfuer-
zos de organizacién comunitaria, esperamos que
este recurso proporciona datos y consejos sobre
como apoyar mejor a sus socios beneficiarios.

Como personal de primera linea de los grupos de
construccion de poder, los organizadores entab-
lan relaciones con los miembros, planifican actos,
atiendenacomunidadestraumatizadas,gestionan
la logistica, recopilan e introducen datos y toman
decisiones rapidas sobre las campaias, todo
ello sin olvidar que lograr un cambio progresista
es un compromiso cuesta arriba y a largo plazo.
Trabajan dia tras dia para construir poder y ganar
grandes luchas, y deberian trabajar en una cultura
que apoye su sustento. Los organizadores mere-
cen unas buenas prestaciones y cobrar un salario
digno, como minimo. Lo ideal seria que recibieran
un salario préspero que les permitiera permanecer
en las organizaciones en las que invierten.

Desde 2020, All Due Respect ha estado investi-
gando y probando cédmo mejorar materialmente
las condiciones de trabajo de los organizadores
comunitarios locales y estatales. Para obtener
mas informacién sobre el trabajo que estamos
realizando en otras partes de Estados Unidos y

los diferentes tipos de experimentos que estamos
llevando a cabo, visita nuestro sitio web: www.
allduerespectproject.org.

Este recurso esboza lo que sabemos sobre el
estado actual de los salarios y las prestaciones
de los organizadores comunitarios de la ciudad
de Nueva York, a la vez que proporciona algo de
contexto y consejos de nuestros afos de trabajo
con organizadores, directores y financiadores de
todo el pais para actualizar las normas laborales
que dictan estos puestos de trabajo cruciales pero
CON €SCasos recursos.

Nuestro objetivo al crear este recurso es reducir
los elevados indices de agotamiento y rotacién
del personal. Alentar a los organizadores cualifi-
cados a continuar su trabajo significativo en el
sector asegurard que nuestras organizaciones y
movimientos tengan a los mejores jugadores en el
campo, especialmente invirtiendo y priorizando a
los organizadores de color, mujeres, organizadores
LGBTQ+, aquellos con discapacidades, organiza-
dores rurales y/o organizadores indocumentados
como el nlcleo de nuestro movimiento. Consider-
amos que este documento es un recurso continuo
y en evolucién que puede ampliarse a medida que
se disponga de nuevos datos y que la dindmica de
la cultura organizativa de la ciudad de Nueva York
siga cambiando. Este recurso fue desarrollado con
el generoso apoyo de la Fundacién de Nueva York,
la Colaboracidn para el Desarrollo de Capacidades
de la Ciudad de Nueva York y la Fundacién Robert
Sterling Clark.

B.COMO UTILIZARESTAHERRAMIENTA

La primera parte de este recurso detalla la investigacion que realizamos
para comprender mejor el estado actual de la remuneracién de los orga-
nizadores en la ciudad de Nueva York. El estudio completo sobre la remu-
neracion, con conjuntos de datos detallados, se encuentra al final de este

recurso, en el Apéndice .

La segunda parte de este recurso ofrece orientacidon y herramientas para
ayudar a los organizadores, directores y otras partes interesadas a poner
en préactica las conclusiones de nuestra investigacion. Este recurso sirve
como punto de partida para su propia curiosidad y debe ser adaptado e
interpretado para abordar las necesidades de su organizacion.



Il. Contexto

A. Tendencias en este ambito

B. Acercarse: Organizando en la ciudad

C. Datos y metodologia




A. TENDENCIAS EN ESTE AMBITO

9 de cada 10 organizadores han sufrido agotamiento;

Los organizadores creen que deben mejorarse las
condiciones de trabajo

Los organizadores creen que sus condiciones de
trabajo repercuten directamente en el éxito de la
campafa, asi como en la eficacia del ecosistema del
movimiento en general;

Los directores no disponen de los recursos necesarios
para pagar salarios mas competitivos y capacitar al
personal;

Es dificil encontrar, contratary retener a organizadores
formados, especialmente organizadores que procedan
o representen a las comunidades con las que trabajan;

Los directores no tienen acceso a informacion central-
izada sobre salarios, prestaciones y mejores practicas
de gestidn para crear y mantener empleos sostenibles,

Hay un conjunto de financiadores que entienden la
necesidad de cambiar la forma en que financiany

En 2022, segun nuestro estudio de investigacion nacional:

Estas tendencias no sélo
repercuten en el sustento
de los organizadores y sus
familias, sino también en
los esfuerzos de las organi-
zaciones por crear equipos

apoyan la organizacién, y que entienden que hay una
desconexién entre cémo valoramos la organizacién y
cémo tratamos realmente a los organizadores.

cualificados con capacidad
para emprendery ganar
campanas importantes.

B. ACERCARSE: ORGANIZANDOENLACIUDAD

Este recurso ofrece una visién general de lo que
significa organizar en la ciudad de Nueva York,
un ecosistema Unico que requiere habilidades,
conocimientos y exigencias fisicas particulares
por parte de sus organizadores. En compara-
cién con la mayoria de los demas ecosistemas
organizativos de EE.UU., los organizadores de la
ciudad de Nueva York se desplazan mas en trans-
porte publico, a veces distancias muy largas,
para poder organizarse en los distintos distritos
y comunidades. Y, dado que la ciudad de Nueva
York estd formada por comunidades étnicas e
inmigrantes muy diversas, los organizadores
que trabajan en determinados barrios a menudo
tienen que hablar idiomas distintos del inglés y
tener los conocimientos culturales necesarios

para realizar su trabajo con eficacia. Estas difi-
cultades se ven agravadas por el elevado coste
de la vivienda, que crea unas condiciones de
vida para los organizadores similares a las de los
miembros de la comunidad con los que se orga-
nizan. Como declard un organizador, “nos esta-
mos organizando para luchar contra las mismas
condiciones que nos afectan a nosotros, asi como
a nuestros miembros”. La experiencia vivida y la
conexion con la comunidad pueden ser una baza
poderosa para los organizadores; sin embargo,
enfrentarse a las mismas condiciones contra las
que se organizan a nivel personal puede afiadir
tensién adicional a un trabajo ya de por si agota-
dor.
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1. Crisis de la vivienda:

La crisis de asequibilidad de la vivienda
en Nueva York afecta a la organizacién
local de multiples maneras. Aproximada-
mente 1/3 de los puestos de organizador
publicados entre enero y abril de 2024
eran para organizar a los inquilinos. Al
mismo tiempo, muchos organizadores
que trabajan en determinados barrios
se han visto desplazados de las comu-

2. Cuidado de ninos:

El cuidado de los nifios en Nueva York
cuesta hasta un 17% mas que la media
nacional. Hablamos con organizadores
con responsabilidades parentales y de
cuidado de nifios que describieron las
dificultades a las que se enfrentan con
horarios de trabajo incoherentes y even-
tos nocturnos y de fin de semana que les
impiden compaginar sus obligaciones
laborales y domésticas. Estos organi-
zadores expresaron su frustracién por
la falta de opciones asequibles para el
cuidado de los nifios, lo que agrava el
estrés de compaginar sus responsabili-

Las siguientes dindmicas, en particular, configuran el panorama
actual y las condiciones de organizacion en la ciudad de Nueva York:

s o

nidades en donde organizan. Ademas,
debido al alto volumen de inquilinos en
la ciudad y a la frecuencia con la que
sus miembros se mudan, los organiza-
dores siguen perdiendo avances en las
campanfas o se enfrentan a la dificultad
de tener que construir con frecuencia
nuevas relaciones desde cero.

dades profesionales con sus funciones
como padres. Este problema no sélo
afecta a su capacidad para asistir o
viajar a actos organizativos clave, sino
que también ejerce presidn sobre su vida
personal, lo que dificulta su compromiso
con el trabajo a largo plazo. Estos orga-
nizadores mencionaron que las posib-
ilidades de guarderia integradas en el
presupuesto de los actos pueden desem-
pefar un papel importante, pero no lo
suficiente como para que sientan que
pueden realizar este trabajo a largo plazo.

“Mis hijos se quejan a menudo de que no llego a casa a una hora de-
cente o de que trabajo demasiado cuando estoy en casa, asi que me
esfuerzo mucho para pasar tiempo con ellos. Eso me deja muy poco
tiempo para mi. Me siento afortunada de poder utilizar la guarderia
que proporcionamos a nuestros miembros en los eventos, pero no es

suficiente, nunca es suficiente.”
— Padre/Organizador



3. Financiacidn publica:

Muchas organizaciones se sienten atra-
padas en los confines de sus contratos
de financiacion especificos de la ciudad
de Nueva York (por ejemplo, las subven-
ciones de Vivienda y Desarrollo Urbano)
que a veces no les permiten integraren sus
presupuestos beneficios como los ajustes
por el coste de la vida (COLA) o los aumen-
tos de sueldo. Estas subvenciones munic-
ipales suelen exigir a los beneficiarios que
utilicen un modelo de reembolso, en el que
las organizaciones adelantan el dinero
antes de recibir unos fondos que a veces
pueden tardar afios en tramitarse. Dado el

Muchos de los directores de organizacidn
entrevistados en este estudio sefalaron
las dificultades que entrafian las funciones
Unicas y las estructuras de remuneracion
que no tienen en cuenta los distintos tipos
y niveles de experiencia. En los equipos de
organizaciéon comunitaria, la movilidad
ascendente suele ser limitada debido a la
escasa variedad de funciones disponibles.
Normalmente, estos equipos organizativos
tienen una estructura relativamente plana,
y la mayoria de los puestos se centran
en actividades de divulgacién, defensa y
movilizacién. En consecuencia, hay menos
funciones especializadas -como el analisis
de datos o la organizacién digital- o pues-
tos de mayor nivel a los que ascender, lo
que dificulta la progresion profesional de
quienes buscan crecer. Esta falta de opor-

“Organizar es para los jovenes. No parece que uno pueda jubi-

panorama de la financiacién en la ciudad
de Nueva York, sabemos que muchas
organizaciones pequeias dependen de
este tipo de subvenciones para financiar
su trabajo de organizacién, lo que puede
ponerlas en un ciclo que limita su crec-
imiento. Los directores mencionaron que
la incertidumbre en la financiacion puede
impedir el crecimiento de sus equipos, y
que la retencién de organizadores puede
ser una lucha en general, con las limita-
ciones de las subvenciones gubernamen-
tales como un factor contribuyente.

4. Experiencia organizativa y movilidad ascendente:

tunidades crea un cuello de botella en el
que los organizadores con talento perman-
ecen en puestos similares durante largos
periodos de tiempo, con pocas oportuni-
dades de ampliar sus conocimientos o
asumir puestos de liderazgo. Ademas, los
organizadores se muestran reacios a pasar
a puestos directivos, ya que consideran
que el aumento salarial no se corresponde
con las responsabilidades afadidas.
Incluso para aquellos que desean progre-
sar conservando sus habilidades organi-
zativas, el limitado nimero de puestos
directivos o de gestion hace que esta via
sea poco frecuente. En consecuencia,
aunque el trabajo suele ser gratificante, la
falta de trayectorias profesionales claras
puede obstaculizar el desarrollo profe-
sional a largo plazo.

larse en este trabajo porque no hay ningtn sitio al que podamos
ir o ascender. Nuestros directores son ya bastante jovenes y,
de todos modos, no habra muchas oportunidades para los que

queremos sus puestos.”
— Organizador




Descubrimos que los puestos de organizador co-
munitario de nivel inicial en la ciudad de Nueva
York requieren una media de 2 afos de experiencia
y que el 18% de los puestos de organizador de la
ciudad exigen varios idiomas. Los organizadores
con los que hablamos estaban motivados por un
fuerte sentido del deber hacia sus comunidades,
pero consideraban que la remuneracién es a menu-
do inadecuada dadas las habilidades requeridas y
las altas exigencias de las funciones. Ademas, nu-
merosos directores manifestaron un interés cada
vez menor por el trabajo de organizacidén en gen-
eral. Descubrimos que, tras dos afios de trabajo,
muchos organizadores se daban cuenta de que
podian ganar salarios similares en empleos ajenos
al trabajo sin dnimo de lucro o en organizaciones
sin dnimo de lucro sin programas de organizacién
con responsabilidades mucho menos exigentes.

“Si pasas a desempenar un rol de
organizador experimentado, o mas
probable es que estés supervisando.
Miro a mi supervisor y me parece un
infierno. Tienes que dedicar horas

a supervisar ademas de a tu traba-
jo de organizador. No parece que

merezca la pena.”
-Organizador

“Esperamos que los organizadores empiecen desde
abajo, independientemente de su situacion, de su
procedencia, de si tienen o no familia que mantener
o de lo que sea. Y eso no me parece justo, dada la la-
bor extremadamente agotadora y emocionalmente

agotadora que es organizar”.
-Director de organizacion

Frente a estos retos, hemos examinado mas de
cerca el estado actual de la remuneracién de los
trabajos de organizacion comunitaria en la ciudad
de Nueva York a través de una investigacion cual-
itativa y cuantitativa. Nos hemos centrado en
como influye la cultura de la remuneracién en
la retencién de organizadores en Nueva York, asi
como en el impacto de esta cultura en los direc-
tores y en las normas laborales del ecosistema en
su conjunto. Tuvimos en cuenta muchos factores,
como la ubicacién geografica dentro de la ciudad,
la raza, el género, las dindmicas de clase y las
areas temaéticas de la organizacién. Creemos que
esta informacion es crucial para entender cémo
todos los actores del ecosistema organizativo de
la ciudad de Nueva York pueden trabajar colecti-
vamente para mejorar las condiciones de trabajo,

retener a los organizadores y realizar cambios
tangibles hacia estadndares sectoriales mas eleva-
dos en materia de remuneracién y prestaciones.

Las organizaciones se acercan a este trabajo desde
distintas circunstancias y con distintas consid-
eraciones: tienen presupuestos y capacidades de
personal diferentes, se centran en distintos temas
y pueden o no dedicarse también a la prestacion
directa de servicios. Especialmente en la ciudad
de Nueva York, las organizaciones de desarrollo de
poder pueden trabajar en los cinco distritos de la
ciudad o centrarse en un barrio especifico. Como
tal, este recurso pretende proporcionar un nivel
béasico de utilidad para todos los tipos de organi-
zadores, pero animamos a los lectores a adaptar
esta informacidn a sus propias circunstancias.



Nota sobre los organizadores:

Para los fines de este recurso, definimos a un
organizador como alguien que recluta miembros
potenciales a través de la prospeccidn, reuniones
individuales, formaciones, eventos y/o reuniones
para construir y hacer crecer una base arraigada
enun lugar, region, tema o identidad. Un organiza-
dor apoya el desarrollo del liderazgo de los miem-
bros, facilita el proceso de creacién de relaciones

C.DATOSY METODOLOGIA

entre los miembros, identifica y analiza los prob-
lemas que les afectan y emprende acciones junto
con los miembros. Ademés, al considerar esta
informacién deben incluirse los becarios y los
pasantes remunerados. Existen muchas subcat-
egorias y variaciones diferentes de organizadores,
que puede ser Util distinguir en su propio trabajo.
Consulte las definiciones adicionales al final de
este documento, en el Apéndice Il.

Los datos de este informe proceden de dos fuen-
tes: (1) anuncios de empleo individuales publica-
dos entre enero y abril de 2024 y (2) el estudio de
compensacion realizado por Nonprofit NY en mayo
de 2024. Con datos de encuestas realizadas a 381
organizaciones, el estudio de Nonprofit NY ofrece
un desglose de subsectores dentro del universo
no lucrativo (segun la definicién de la Taxonomia
Nacional de Entidades Exentas utilizada por el IRS),
tamafo del presupuesto de las organizaciones,
demografia de los empleados y retribucién y benefi-
cios. Las cifras utilizadas para este estudio se han
tomado como media de ambos conjuntos de datos.

Con el fin de garantizar que nuestra investigacion
reflejara una comprensiéon exhaustiva del impacto
que tiene la remuneracién en el panorama organiza-
tivo en general, también dimos prioridad a mdltiples
perspectivas desde dentro del sector de la construc-
cién de poder de la ciudad de Nueva York a través de
nueve entrevistas individuales con directores ejecu-
tivos y de nivel medio, cinco entrevistas con socios
de financiacién y tres grupos focales virtuales con
organizadores.

Entre los temas tratados en estas
entrevistas figuran:

- Salarios y prestaciones ideales para los
organizadores

« Retos que impiden a las organizaciones
ofrecer salarios mas altos

- Procesos de fijacidon de salarios

- Cultura organizativa en relacién con la
retribucion

+ Elimpacto de la indemnizacién de los orga-
nizadores en el conjunto del sector

Este recurso incluye los principales temas,
resultados y observaciones de nuestra inves-
tigacion cualitativa y cuantitativa, y su obje-
tivo es aportar ideas que sigan la estela de los
miembros de la comunidad y los socios que se
organizan en la ciudad de Nueva York.
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I1l. Situacion actual:

Remuneraciony prestaciones

A. Compensacion
B. Beneficios

C. Lo que viene después




A. COMPENSACION

Principales
conclusiones
sobre sueldos
y salarios

Based on our research, we found that the average salary for a
non-managerial organizerin NYC is $56,933. For organizers with
management responsibilities, the average salary is $87,652.

According to the Nonprofit NY 2024 report, the average salary for

a non-managerial organizer has actually decreased by $526
since 2022, whereas the average salary for organizing managers

has increased by $18,728.

Coste de vida

Comparamos estos salarios medios con la estimacién
actual del coste de la vida para cada uno de los cinco distri-
tos, segln la Calculadora de Presupuestos Familiares del
Instituto de Politica Econdmica (EPI),que reline informacion
deagencias federales sobrevivienda,alimentacion,cuidado
de nifos, transporte, asistencia sanitaria e impuestos. Hay
que senalar que estos calculos del coste de la vida tienen
en cuenta lo que nosotros considerariamos lo minimo, y no
incluyen los costes de las cosas que garantizan la estabil-
idad y el bienestar a largo plazo, como reservar dinero para
ahorros, gastos de viaje, educacién y mas. Por ejemplo, el
EPI calcula estos importes del coste de la vida basédndose
en el plan nacional de alimentacion de bajo coste, con el
supuesto de que todas las comidas se cocinan en casa y
todos los alimentos se compran en tiendas de comesti-
bles. Dadas las exigencias de tiempo del trabajo de organi-
zacion, estas cifras no tienen en cuenta la probabilidad de
que los organizadores compren comida preparada. Aunque
limitado, este tipo de calculadora del coste de la vida es, en
este momento, el conjunto de datos mas completo y agre-
gado que tenemos para poder entender las necesidades de
vivir en la ciudad de Nueva York.
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Las tablas siguientes ilustran las importantes difer-
encias entre el coste de la vida y el salario medio d
los puestos de organizacion no directivos ($56,933)

y directivos ($87,652) en Nueva York.

TABLA
(UN ADULTO, SIN NINOS, APARTAMENTO ESTUDIO)
Kings Nueva York [Queens Richmond Bronx Promedio
(Brooklyn) (Staten Island) general
Coste de lavida $67,557 $78,454 $72,879 $70,260 $57,843 | $69,398
Organizadores no directivos -$10,624 -$21,521 -$15,946 | -$13,327 -$910 -$12,465
Organizadores de gestién +$19,472 +$8,575 +$14,150 | +%$16,769 +$29,186 | +$17,630
TABA 2
(DOS ADULTOS, SIN NINOS, 1 DORMITORIO)
Kings Nueva York [Queens Richmond Bronx Overall
(Brooklyn) (Staten Island) Average
Coste de lavida $82,281 $93,860 $86,948 | $85,271 $72,388 | $84,149
Organizadores no directivos  -$25348 | -$36,927 -$30,015 | -$28,338 -$15,455 | -$27,216
Organizadores de gestién +$4,748 -$6,831 +$81 +$1,758 +$14,641 | +$5,611




TABLA3

(ONE ADULT, ONE CHILD, TWO BEDROOM)

Kings Nueva York | Queens Richmond Bronx Overall

(Brooklyn) (Staten Island) Average
Coste de lavida $105,326 $118,684 $111,372 $109,407 $93,902 | $107,738
Organizadores no directivos  -$48,393 | -$61,751 -$54,439 | -$52,474 -$36,969 | -$50,805
Organizadores de gestién -$18,297 -$31,655 -$24,343 | -$22,378 -$6,873 -$20,709

Estos datos demuestran que el salario medio actual no
es suficiente para permitirse el coste basico de la vida en
Nueva York para ningun organizador que no sea directivo.
Ademas, ser padre o asumir otras responsabilidades como
cuidador sélo es posible para los organizadores directivos
que viven en un hogar con dos ingresos o fuera de la propia
ciudad.

El aumento de los costes en todos los condados y a medida
que aumenta el tamafo de las familias proviene, en gran
parte, de la vivienda. Dada la crisis de asequibilidad de la
vivienda en la ciudad de Nueva York y en todo el pais, se
deduce que 1/3 de los trabajos de organizacion publica-
dos desde principios de 2024 son para organizadores de
inquilinos. Los mismos problemas de asequibilidad que
afectan a muchas de las comunidades a las que sirven
los organizadores, y que estan llevando a los residentes de
toda la vida a abandonar los cinco distritos de la ciudad,
afectan también a los propios organizadores.

*Para un analisis exhaustivo de la situacion actual de la retribu-
cién de los organizadores en Nueva York y un analisis mas detal-
lado de como afecta el coste de la vida a las funciones directivas,
véa el informe sobre la retribucién al final de este documento.

“El hecho de que me dedique a
organizar a los inquilinos me
permite conocer la realidad

de como suben los alquileres
cada ano. Nuestros directores
deberian saberlo también, y
deberian tenerlo en cuenta a la
hora de pensar si podemos o
no permitirnos seguir en estos
puestos de trabajo.”

— Organizador



Culturaretributiva

Cuando se les preguntd por el salario inicial ideal para un
organizador, todos los organizadores y directores entrevista-
dos sugirieron una cantidad superior a 50.000 délares, siendo
67.000 ddlares el minimo medio para un puesto de nivel inicial.
Como se ilustra més arriba, el salario de muchos puestos de
organizador estd muy por debajo de esa media.

Directores y financiadores han observado que, debido a su
incapacidad para ofrecer salarios competitivos o subven-
ciones de mayor cuantia, respectivamente, los organizadores
suelen abandonar las organizaciones beneficiarias al cabo de
2-3 afos de servicio. Esta rotacién se produce antes de que
un organizador pueda integrar plenamente los conocimientos
de la campafia o la comunidad en un sistema sostenible, lo
que no soélo dificulta la continuidad de las campafias en curso,
sino que también disminuye el impacto a largo plazo que estas
organizaciones pretenden lograr. La frecuente marcha de orga-
nizadores da lugar a equipos inexpertos, lo que crea un ciclo de
interrupciones que socava la estabilidad y el crecimiento de las
campanas. Adema3s, la distribucién desigual de las cargas de
trabajo sobrecarga a los organizadores o gestores mas exper-
imentados, que deben incorporar y formar constantemente a
nuevo personal, lo que les resta capacidad para centrarse en
los objetivos estratégicos.

Ademads, nos enteramos de que muchas organizaciones
no implican a los miembros clave del personal que forman
parte de los equipos de contratacién, como los directores de
organizacion o los directores de RRHH, en los debates presu-
puestarios mas amplios. Esta exclusion crea una desconexion
significativa y una falta de transparencia a la hora de determi-
nar los salarios de los nuevos organizadores contratados. En
consecuencia, los responsables directos de la contratacidony la
dotacién de personal no suelen tener una idea clara del marco
financiero en el que se espera que actlen. Esta desconexién
puede dar lugar a expectativas desajustadas, en las que los
equipos de contratacidn pueden abogar por salarios compet-
itivos para atraer a los mejores talentos, sélo para descubrir
que las limitaciones presupuestarias ya se han establecido sin
su aportacion. Esta falta de participacién no sélo impide a los
equipos de contratacién tomar decisiones informadas, sino
que también contribuye a problemas mas amplios de insat-
isfaccion del personal, rotacién y la incapacidad de ofrecer
paquetes de compensacion que reflejen el verdadero valory las
necesidades de los puestos que se cubren.

“Los salarios no son
todo lo competitivos
que podrian ser y todo
el mundo esta de ac-
uerdo en que necesi-
tamos mas dinero. La
rotacion debida a que
el personal busca me-
jores compensaciones
siempre retrasa el tra-

bajo/las campanas”.
— Director ejecutivo
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B. Beneficios

Ademas de un salario digno, prestaciones basicas como el
seguro médico pagado por el empleadory el acceso a planes de
fondos de jubilacién (401k, 403b) pueden ser cruciales para la
sostenibilidad del empleo.

Segun el estudio Nonprofit NY, el 85,6% de las organizaciones
sin animo de lucro ofrecen cobertura sanitaria a sus emplea-
dos y el 78,7% planes de ahorro para la jubilacién. Sin embargo,
lo que cubren esos planes de salud y jubilacién puede variar
mucho. En el momento de redactar este informe, no se dispone
de informacién publica sobre el nimero de organizadores que
tienen acceso a ellos:

« Seguro médico pagado al 100% por el empresario

+ 50-99% de seguro de enfermedad a cargo del empresa-
rio

+ Seguro médico pagado por la empresa que incluya la
cobertura del conyuge, pareja de hecho y/o dependien-
tes (0 en qué porcentaje estan cubiertos).

« Planes de jubilacién que incluyen aportaciones o aport-
aciones paralelas de la empresa

« Planes de jubilacién que incluyen periodos de carencia
(la cantidad de tiempo que un empleado debe trabajar
para la organizacion antes de poder poseer plenamente
esas prestaciones).

Desarrollo profesional y formacion

Los organizadores afirmaron que una de las principales
consideraciones para sentirse valorados por la direccion de
la organizacion es el desarrollo profesional, como la asisten-
cia a conferencias, cursos de formacidn y otras oportunidades
de desarrollo de habilidades y creacién de redes. Por ejemplo,
los organizadores de la ciudad de Nueva York que se dedican a
organizar a los inquilinos deben poseer una gran cantidad de
conocimientos técnicos y politicos para realizar su trabajo con
eficacia. Las organizaciones que invierten mucho en el tipo de
formacion juridica o en los conocimientos linglisticos nece-
sarios para llevar a cabo este tipo de organizacién ven cdmo
disminuyen los indices de rotacidn de sus equipos si a ello se
suma el hecho de ofrecer un salario digno.

Persiste la falta de estandarizacién
entre las organizaciones sin dnimo
de lucro y las organizaciones de
justicia social en cuanto a lo que
incluiria un paquete de presta-
ciones basico o de nivel inicial,
incluso para prestaciones béasicas
como el seguro médico y los fondos
de jubilacion.

Ademas del salario y las presta-
ciones béasicas, muchas otras
ayudas contribuyen a que los
empleados sientan que se invierte
en ellos. Por ejemplo, los organiza-
dores citaron el desarrollo profe-
sional, los horarios flexibles y el
tiempo libre compensatorio, asi
como el apoyo al bienestar, como
elementos fundamentales para
sentirse “considerados” por el duro
trabajo que realizan y los retos
Unicos de organizacién que afron-
tan.
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Otros ejemplos de desarrollo profesional para
organizadores son:

- Enviaralos organizadores a conferencias y cursos de
formacion en el extranjero para que comprendan el
contexto mundial en el que realizan su trabajo (las orga-
nizaciones con las que hablamos tenian estas oportuni-
dades patrocinadas por socios financiadores).

« Apoyo a las oportunidades de formacién continua, inclui-
dos talleres puntuales y programas a mas largo plazo.

- Programas de reembolso de matriculas
- Orientacién profesional

- Formacién en comunicacién y facilitacién para que los
organizadores hablan en publico y cuando representen a
la organizacion.

Recursos en el lugar de trabajo

Hay varios factores que pueden hacer que el trabajo de orga-
nizacion sea bastante agotador, como los frecuentes viajes
locales y estatales, los horarios inusuales, incluidas las noches
y los fines de semana, y la comunicacién constante, especial-
mente durante los picos de actividad de la campafa. Aunque
algunos aspectos son inevitables, las organizaciones pueden
ofrecer apoyo al personal para ayudarle a gestionar estas real-
idades. Descubrimos que la mayoria de las organizaciones de
Nueva York no incluyen estipendios o reembolsos por trans-
porte (transporte publico o taxis) o comunicacion (teléfono
movil o Internet), a pesar de que son necesarios para el trabajo
de un organizador. Ademéas de contribuir a las dificultades
econdémicas, muchos organizadores ven en este descuido una
falta fundamental de comprensidn o respeto por lo que implica
realmente organizar.

Incluso cuando se ofrecen prestaciones, los organizadores
y directores mencionaron la falta de formacién sobre cémo
acceder a ellas. Aparte de los aspectos basicos de la incorpo-
racién inicial, muchas organizaciones no proporcionan infor-
macioén sobre cémo navegar por estas prestaciones o por sus
portales. Como consecuencia, algunas organizaciones han
dejado de dar prioridad a la jubilacién o a las prestaciones
sanitarias integrales debido a la falta de uso. Esto puede ser
especialmente dificil para aquellos empleados que no tienen
el tipo de privilegio de clase que podria ayudar a la comodidad
financiera y la alfabetizacion.

“Es muy dificil organizarse
en Nueva York porque todo
en Nueva York es dificil. Ya
me quita mucho tiempo
personal desplazarme a las
reuniones y, encima, tengo
que pagar también el lu-
gar donde tengo que estar.
Imaginate tener que pagar
tu propio dinero para ir a
una reunion del zoom”.

— Organizador

Situacion actual
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Flexibilidad

Dada la naturaleza a menudo impredecible del trabajo de
organizacion, muchos organizadores afirman que disponer de
tiempo libre flexible, poder trabajar desde casa los dias que no
estan sobre el terreno y recibir tiempo de compensacion tras
los ajetreados empujes de la campafa pueden suponer una
gran diferencia en su capacidad para seguir desempefiando
sus funciones de organizacion. Los entrevistados expresaron la
necesidad de marcarse unos limites con el apoyo de sus jefes.

Cuando se les preguntd por los elementos de la cultura del
lugar de trabajo que contribuyen a la satisfaccion laboral, los
organizadores afirmaron que un sentimiento de comprensién
y confianza por parte de sus supervisores desempefa un papel
importante. Aunque los jefes no siempre tienen la posibilidad
de ofrecerincentivos econémicos, confiaren que los subordina-
dos directos gestionen sus propias horas de trabajo o permitir-
les tiempo libre adicional mejoré positivamente la relacion de
los organizadores con la direccion. Del mismo modo, los direc-
tores de organizacidn coincidieron en que, dadas las exigen-
cias del trabajo de organizacidn, especialmente por la noche y
los fines de semana, proporcionar a los organizadores horarios
flexibles es algo que, segun ellos, tiene un gran impacto en sus
relaciones de direccidn, asi como en la capacidad general de
SuUs equipos.

Bienestar

A diferencia de otras regiones del pais en las que la cultura del
bienestar estd mas extendida, en Nueva York las organizaciones
no suelen incluir prestaciones de bienestar en sus paquetes de
empleo. Estos beneficios podrianincluir el apoyo a la salud mental
y emocional de los empleados, la creacién de comunidades, la
forma fisica o las practicas de justicia curativa. Si bien este tipo
de prestaciones seria recomendable para todo el personal, los
organizadores de primera linea se refieren constantemente al
apoyo al bienestar como algo que ayudaria a prevenir o aliviar el
agotamiento.

Porejemplo, un organizador contd que todo el personal de su orga-
nizacidon son personas queer y, en su mayoria, mujeres. Afirma-
ron que tener un paquete flexible de prestaciones que incluya las
necesidades de los padres queery las estructuras de estilo de vida
no tradicionales es muy valorado y ayuda a compensar los sala-
rios méas bajos.

“Veo que mi jefe se esfuerza
al maximo y el hecho de que
él vea lo mismo en mi marca
la diferencia. Sabe lo duro
que trabajo; si no confiara en
mi para hacer mi trabajo y
me diera tiempo flexible para
ponerme limites, me habria
quemado y habria dimitido
hace mucho tiempo”.

— Organizador

Situacion actual
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Los beneficios para el bienestar también ayudan a los organi-
zadores a hacer frente a la intensidad y al trauma secundario
del trabajo. La responsabilidad vecinal y los esfuerzos organi-
zativos profundamente personales son aspectos distintivos
del trabajo organizativo en esta ciudad, y los organizadores
afirman a menudo que tienen que afrontar solos el impacto
en su salud. Ayudar a los miembros a superar los traumas
derivados de la violencia institucional y estatal suele ser una
parte fundamental del trabajo de organizacion. Esta respons-
abilidad, normalmente asumida por organizadores que care-
cen de formacién formal en salud mental, es una consideracién
constante para los directores de organizacion en la gestion de
Sus equipos.

En algunos casos, los beneficios para el bienestar ayudan a los
organizadores a hacer frente a sus propios traumas causados
por situaciones similares vividas por las personas con las
que entablan relaciones. Especialmente en lo que respecta
a la defensa de los inquilinos, tanto los organizadores como
los directores han citado la naturaleza altamente emocio-
nal de trabajar en la ciudad de Nueva York. Los organizadores
neoyorquinos estadn profundamente arraigados en las comuni-
dades a las que sirven, y a menudo entablan relaciones profe-
sionales con sus propios vecinos, que a veces son el nlcleo de
sus campanas.

Aunque la naturaleza emocionalmente exigente del trabajo
de organizaciéon puede ser inevitable, proporcionar ciertas
prestaciones de bienestar mental a los organizadores puede
ayudarles a sobrellevar el trauma que a menudo acompafa a
sus esfuerzos.

En la PAGINA 32 encontrar otros ejemplos de prestaciones de
bienestar.

“Mi trabajo me exige
tanto. Siento que estoy
aguantando el trauma
de nuestros afiliados
todos los dias y cuando
llega el momento de de-
sconectar, simplemente
no puedo”.

— Organizador

C. Lo que viene despues

Ninguna de las condiciones que influyen en la
retencién y el bienestar de los organizadores es
facil de cambiar de la noche a la mafiana. Ademas,
los cambios que deben hacer las organizaciones
para apoyar y retener a los organizadores van de
la mano de soluciones sistémicas a las crisis de
vivienda, guarderias y coste de la vida a las que
se enfrentan las comunidades. Al mismo tiempo,
los organizadores que luchan por estas soluciones
necesitan y merecen unas condiciones de trabajo
y unos salarios que los mantengan.

En la siguiente seccidén encontrard una guia para
abordar estas dindmicas desde cualquier puesto
que ocupa actualmente, desde un nuevo organi-
zador que sopesa las oportunidades de empleo
hasta un director que toma decisiones sobre
contratacién y remuneracion. Pretendemos que
esta guia sirva como recurso para que los lideres
de diversos puestos empiecen a abordar juntos
estos retos.
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IV. Que tener
encuentacomo...

Director que desea desarrollar
o modificar las politicas de remuneracion

Director que intenta recaudar fondos
para necesidades de personal

Gerente de organizando que desea apoyar mejor
a sus subordinados directos

Organizador que se plantea un nuevo trabajo

Financiador que quiere apoyar a sus beneficiarios




La baja remuneracion y los salarios bajos son, con
pocas excepciones, el problema ndmero uno que los
organizadores citan como factor que contribuye a
la baja moral y al agotamiento. Sin embargo, dentro
de este contexto, hemos encontrado una visién mas
amplia de todos los componentes de la remuner-
acidén, aparte de las cifras concretas de un cheque.

Pensamos en este panorama mas amplio como una
“filosofia de compensacién”. Por ejemplo, una orga-
nizacién que tiene bandas salariales transparentes
también debe asegurarse de que los empleados
tengan claro qué métricas determinarian estar en
el extremo inferior o superior de una banda salarial
concreta. El rendimiento, la antigtiedad, los afios de
experiencia o las habilidades especificas pueden ser
factores determinantes que deben comunicarse al
equipo. Una filosofia de retribucién también puede
incluir politicas de aumentos y ajustes salariales,
ajustes del coste de la vida (COLA), primas o estipen-
dios adicionales.

En una ciudad cada vez mas cara como Nueva York,
puede resultar dificil establecer normas de remuner-
acidén que satisfagan las necesidades del personal
y reflejen al mismo tiempo los valores de la organi-
zacion. Disponer de unas normas béasicas de retribu-
ciény de un plan de aspiraciones puede ayudar a las
organizaciones a desarrollar objetivos realistas de
recaudacién de fondos, predecir niveles razonables
de crecimiento y fomentar la transparencia con el
personal en lo que respecta a la retribucion. Basan-
donos en nuestra investigacién y en conversaciones
con organizadores y directores, esta seccion incluye
recomendaciones e ideas para que los directores las
tengan en cuenta a la hora de establecer las prac-
ticas de remuneracién necesarias para invertir en
los organizadores y crear puestos de trabajo mas
sostenibles.

DIRECTOR QUE DESEA
DESARROLLAR O MODIFICARLAS
POLITICAS DE REMUNERACION

Preguntas que debe plantearse a
la hora de elaborar sus normas de
compensacion:

¢{COmo se asegurara de que todos los
miembros del personal, incluidos los
nuevos organizadores o empleados,
comprendan sus directrices sobre
retribucion?

¢Cudl es la escala o relacion entre
los salarios y puestos mas altos y los
maés bajos?

éDiscriminan indirectamente estas
politicas retributivas a las perso-

nas con circunstancias especiales
(por ejemplo, cuidadores o padres,
necesidades médicas o personas con
capacidades diferentes)?

¢Como apoya su plan de retribucion el
crecimiento previsto de su plantilla o
de la organizacion en general?

¢Como describiria el papel que
desempefian la justicia y la equidad

a la hora de orientar el desarrolloy la
aplicacion de la estrategia de retribu-
cioén de su organizacién, incluidas las
estructuras salariales, los aumentos y
las prestaciones?

¢Existe alguna diferencia en la
remuneracién de las funciones en
determinados departamentos de la
organizacion (por ejemplo, organi-
zacion frente a finanzas)? En caso
afirmativo, épor qué?



Salarios

Practicas sostenibles

Todos los organizadores reciben una remuner-
acién igual o superior al coste de vida especifico
del condado en el que organizan.

Los organizadores que asumen responsabili-
dades adicionales cuando sus colegas estan de
bajaocuando laorganizacion tiene poco personal
reciben una compensacién por el trabajo extra.

En todas las ofertas de empleo se incluyen rangos
salariales establecidos con un desglose exhaus-
tivo de las prestaciones, que se revisan al menos
una vez al afio.

Las politicas y normas de retribucién son clarasy
se ponen a disposicion de todo el personal.

Los organizadores reciben aumentos por el coste
de la vida al menos una vez al afio.

Las oportunidades de negociacion salarial se
ofrecen a los organizadores al menos una vez al
afio.

Beneficios

Practicas sostenibles

Todos los organizadores tienen prestaciones
médicas, oftalmoldgicas y dentales pagadas al
100% por la organizacion.

Todos los organizadores disponen de un plan de
jubilacién sin periodo de introduccién/espera o
con un periodo minimo (90 dias 0 menos).

Todos los organizadores tienen acceso a tiempo
libre remunerado, incluidos dias por enferme-
dad, duelo, vacaciones, dias flexibles y permisos
familiares y médicos parcial o totalmente remu-
nerados.

Practicas ambiciosas

Peribdicamente se conceden primas e
incentivos monetarios para recompensar
los puntos de referencia organizativos,
ya sea como refuerzo positivo y/o recono-
cimiento de la labor.

La remuneracién de los nuevos empleados
serevisayaprueba antes de su contratacion.

Los equipos organizadores tienen acceso a
oportunidades de elaboracién participativa
de presupuestos y pueden participar en
conversaciones con la direccion de la orga-
nizacion sobre consideraciones y cuantias
salariales.

Practicas ambiciosas

Al menos el 50% de la cobertura sanitaria se
ofrece a cdnyuges, parejas de hecho y perso-
nas a cargo.

Las organizaciones igualan una determinada
cantidad de la contribucién de un organizador
a un fondo de jubilacion.

Los organizadores tienen acceso a tiempo
sabéatico remunerado tras un determinado
ndmero de afios en plantilla.

Se ofrecen prestaciones a los trabajadores a
tiempo parcial o temporales remunerados.

Otros tipos de permisos retribuidos estan
integrados en la politica de la organizacién
(cuidado de nifios o ancianos, permiso
menstrual, tiempo libre para activismo o para
votar, dias de autocuidado, etc.).
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Recursos para el bienestar
frente a salarios/beneficios

Aunque no suelen incluirse en los paquetes de prestaciones tradi-
cionales, nuestros estudios han demostrado que las prestaciones de
bienestar influyen significativamente en la satisfaccién laboral y la

IV

retencién de los organizadores. Algunos ejemplos de prestaciones de
bienestar son:

« Tiempo de restauracion

Dias o semanas libres incluidos en los
calendarios organizativos de todo el
equipo

PTO y/o tiempo compensatorio después
de campanfas u otros periodos de gran
volumen de trabajo.

Capacidad para trabajar desde casa
cuando no sea necesario estar fisica-
mente en la oficina.

e Bienestar financiero

Ayuda con los préstamos estudiantiles
Jubilacién
Reembolso de matricula

Formacion financiera

e Acceso a recursos de salud
mental y emocional

Estipendios o tarifas de grupo para terapia
en linea, como Talkspace

Asesoramiento en grupo

Suscripcion a aplicaciones de atencidn
plena como Calm o Headspace

Recomendaciones y reembolso a los tera-
peutas

Condicion fisica y nutricion

Afiliacion a gimnasios
Acceso a aplicaciones como ClassPass

Abonos a gimnasios virtuales (como Pelo-
ton o YMCA)

Incentivos para ir en bici al trabajo
Comidas en los actos requeridos

Tarjetas regalo de reparto de comida para
utilizar cuando se trabaja a la hora de la
cena

e Material de oficina en casa

Reembolso por teléfono moévil e Internet

Estipendios para equipamiento y material
de oficina en casa

Contribuciones a espacios de co-working
(si no se dispone de una oficina fisica)

« Becas de bienestar para uso
discrecional de los empleados

Junto con las campafias o como bonifi-
cacion

Muchas de estas ofertas supondran un coste
adicional para su organizacién, por lo que es
importante tenerlas en cuenta junto con el salario
base 0 a medida que se disponga de fondos.



Factores que deben tenerse en cuenta a la hora de
determinar los rangos salariales de los organizadores:

+ Credenciales de organizadory familiaridad con la base de afiliados
« Afos de experiencia y/o nimero de campafas organizadas

+ Experiencia formal (trabajos desempefiados) frente a experiencia informal
(voluntariado, afiliacién o participaciéon en la comunidad)

- Formacidn relacionada con la organizacién y la defensa de derechos, como boot-
camps de datos, titulos o certificados en gestion de organizaciones sin animo
de lucro, politica, etc.

- Conocimientos especiales (idiomas adicionales hablados, anélisis de datos,
gestion de presupuestos, etc.)

- Experiencia en gestion y requisitos de gestion del puesto

Recursos para consultar:
- Guia de debate sobre politica salarial
(RoadMap Consulting)

RESOURCES

- Una remuneraciéon mas equitativa
(The Management Center)

- Preguntas valientes: Recalculating Pay
Equity, Mala Nagarajan y Richael Faithful
(Network Weaver)

« Compensacién equitativa
(Vega Mala Consulting)

Qué tener en cuenta como...
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https://roadmapconsulting.org/download/3427
https://www.managementcenter.org/resources/making-compensation-more-equitable/
https://networkweaver.com/brave-questions-recalculating-pay-equity/
https://networkweaver.com/brave-questions-recalculating-pay-equity/
https://www.vegamala.com/consulting#compensation

Qué tener en cuenta como...

DIRECTORQUEINTENTA
RECAUDARFONDOS PARA
NECESIDADES DE PERSONAL

Creemos que los financiadores
desempenan un papel clave en
la mejora de las condiciones de
trabajo de los organizadores comu-
nitarios. Como principales custo-
dios de los recursos que apoyan
la labor organizativa, los finan-
ciadores deben ser mas conscien-
tes de los costes reales del trabajo
y de las dificiles decisiones que los
directores se ven obligados a tomar
ala hora de asignar recursos.

Como hablar con los responsables
de los programas sobre el coste de
realizar el trabajo

La tendencia hacia la filantropia basada en la confianza es
alentadora, ya que empuja a mas financiadores a considerar
subvenciones de apoyo operativo general sin restricciones
estrictas sobre el apoyo especifico a proyectos. Sin embargo, en
nuestro trabajo de organizacion de donantes hemos observado
que muchos responsables de programas no saben cémo entab-
lar conversaciones sobre los salarios del personal, las politicas
de recursos humanos y otras dindmicas organizativas internas
sin preocuparse de estar interfiriendo en la toma de decisiones
auténoma de un director.

Sin embargo, los directores con los que hemos hablado dicen
no estar seguros de que sus financiadores apoyen la asignacion
de recursos a las necesidades de personal. A algunos directores
incluso les preocupa que sus financiadores sigan aplicando una
antigua norma filantrépica que estipula que no debe destinarse
mas del 30% de los recursos a gastos generales. Esta dindmica
se aliviaria con una conversaciéon mas transparente sobre las
necesidades de personal e, idealmente, con la garantia por parte
de los financiadores de que los recursos pueden -y deben- desti-
narse a invertir en equipos organizativos.
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Hemos visto algunas tacticas eficaces:

Comunicar el coste total del trabajo. Mien-
tras que el coste de la vida, las tarifas de los
seguros médicos y la inflaciéon general han
aumentado, los importes de las subven-
ciones han permanecido practicamente
invariables. Animamos encarecidamente a
losdirectoresaqueseanlomasclaros posible
sobre lo que sus organizaciones necesitan
tanto para apoyar a sus equipos como para
impulsar el impacto programético. Recurso
a consultar: Nonprofit Finance Fund’s Full
Cost Project

Comparta méas con los financiadores sobre
el estado actual de la rotacién y la moral
del personal, asi como sus objetivos sobre
como le gustaria apoyar a su equipo. Muchos
financiadores no sabran preguntar por
estas necesidades, pero a través de nues-
tras entrevistas y conversaciones, hemos
descubierto que a muchos financiadores
les gustaria ser de ayuda a los directores
que buscan abordar estas preocupaciones.
Incluso cuando los financiadores no puedan

aumentar el tamafio de su subvencidn,
podrian ayudar a organizar a sus colegas
financiadores. En la publicacién de All Due
Respect “Sustainable Jobs for Organizers”
(Trabajos sostenibles para organizadores)
se ofrecen mas herramientas para los finan-
ciadores.

Muchos directores y organizaciones se
sienten limitados por las métricas para
demostrar el mayor impacto programatico
posible con el fin de garantizar un apoyo
financiero continuado, una presién muy
real y una dindmica desafiante en nuestro
movimiento. Sin embargo, son los miem-
bros del equipo y los organizadores quienes
hacen posible ese trabajo programatico. La
comunicacion con los financiadores sobre la
necesidad de apoyar al personal para contin-
uar con el impacto programatico podria
ayudar a argumentar que los fondos para
gastos generales y personal no son distintos
de (y de hecho son el motor de) la capacidad
de demostrar el impacto y ganar campafas.

La financiacién sin restricciones de los gastos genera-
les es una de las formas en que los socios financiadores
pueden respaldar la capacidad necesaria para ayudar a
una organizacioén a crecer junto con sus equipos organi-
zativos. Contar con personal dedicado a crear y mantener
practicas en torno a los aumentos del coste de la vida, la
incorporacion, la contratacién, las néminas y el trabajo
proactivo en relacién con los salarios y las prestaciones
puede aliviar el estrés de otros miembros del personal que
a menudo asumen este trabajo fuera de sus funciones.

Gran parte del éxito de un programa de organizacién radica
en la capacidad de basarse en campafas y en un trabajo
que se prolonga durante varios ciclos. Las relaciones
con los miembros de la comunidad se construyen con el
tiempo y no son algo que pueda fabricarse facilmente. La
importancia de retener a los organizadores expertos en su
trabajo de organizaciény en sus comunidades es algo que
los directores deben recalcar a los financiadores como
una inversién que requiere personal adecuado y sistemas
mantenidos.



Qué tener en cuenta como...

GERENTE DE ORGANIZANDO
QUEDESEA APOYARMEJORA
SUS SUBORDINADOS DIRECTOS

Uno de los aspectos mas dificiles de trabajar como gerente de organi-
zando es equilibrar las realidades de una organizacién con las necesi-
dades individuales de un organizador o de un equipo de organizacion.
En este estudio, hablamos con organizadores que citaron el apoyo de
su supervisor como uno de los principales factores que contribuyen a
la satisfaccion laboral. Para desarrollar una cultura de responsabilidad
mutua, es importante que el responsable de organizacidn piense en las
necesidades inmediatas de sus organizadores y en como satisfacerlas
puede repercutir positivamente en su equipo y en la organizacién en su
conjunto.

Algunas preguntas a tener en cuenta:

1. ¢éDispone este organizador de todos los recursos nece-
sarios para realizar su trabajo con eficacia?

a. <¢Pagan de su bolsillo el transporte a las reuniones obliga-
torias?

b. ¢éUtilizan su teléfono mévil personal para comunicarse con
sus afiliados? Si es asi, épuede su organizacién ofrecer un
reembolso?

c. ¢Disponen de un ordenador proporcionado por la organi-
zacion?

d. ¢éExiste una brecha linglistica entre la base de la organi-
zacion y los organizadores en plantilla?

2. ¢Existe un sistema para asumir la carga de trabajo de
alguien cuando sea necesario?

a. <JPueden los organizadores utilizar su PTO sin que se les
acumule la carga de trabajo o se resientan las campafas?

b. ¢éSe compensa en consecuencia a los organizadores que
asumen mas trabajo cuando otros estan de baja o se les
concede tiempo compensatorio?

c. ¢Existen sistemas para comprobar con los organizadores
como estan gestionando su capacidad y su carga de
trabajo?
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3. ¢Tienen los organizadores acceso a opor-
tunidades de desarrollo profesional y
aprendizaje?

a. ¢Han mostrado sus organizadores interés
o necesidad de adquirir nuevas habili-
dades o desarrollar su oficio?

b. ¢éHay dinero en el presupuesto del depar-
tamento o de la organizacion para que los
organizadores lo utilicen en el desarrollo
profesional como equipo y/o individual-

Un marco Util para prepararse
para una conversacion con la
direccion de la organizacion:

«  ¢Qué elementos del trabajo pueden
mejorarse 0 aumentarse con recursos o
capacidad adicionales?

« ¢COmo se comparan los recursos

mente?

c. ¢Existen lagunas de conocimiento en su

equipo organizador que puedan subsa-

narse con formacién o educacién politica? .

4. ¢(Sevalora alos organizadores como
personas completas?

a. ¢Tienen alguna habilidad o cualificacion

especial que aporten al equipo?

b. ¢Tienen alguna circunstancia especial

que deba tenerse en cuenta (como necesi-

dades de cuidado, paternidad u otras)?

c. ¢Hayoportunidades o fondos disponibles

para el bienestar mental y emocional?

Defensade los organizadores

asignados al departamento de organi-
zacion con los de otros departamentos
de la plantilla?

¢Coémo se presenta el volumen de
trabajo para el equipo organizador?
¢Habra periodos de mayor carga de
trabajo o nuevas campafas en un
futuro préximo?

«  ¢Qué éxito han obtenido los orga-
nizadores en otros aspectos de su
trabajo al margen de las victorias en la
campanfa (por ejemplo, aumento de la
base de afiliados, nimero de cursos de
formacion impartidos, etc.)?

« Considere el momento: ¢(Estd la organi-
zacion obteniendo buenos resultados
econémicos? ¢Ha logrado el organi-
zador un éxito significativo reciente-
mente?

Defender a los organizadores es una responsabili-
dad importante que los directivos deben priorizar
a la hora de crear y mantener sus equipos. Aunque
muchos enfoques de supervisién miden la produc-
tividad de un miembro del personal en funcién
de sus “éxitos” cuantitativos, en un trabajo tan
distinto como el de organizador, el éxito no siempre
es tan sencillo. Por ejemplo, aunque una campafa
no tenga éxito en Ultima instancia, los indicadores
podrian incluir el nimero y la profundidad de las
relaciones establecidas con los socios y miem-
bros, la capacidad del organizador para cambiar
de rumbo o tomar decisiones rapidas durante la

campana, y si el organizador puede o no extraer
conclusiones perspicaces sobre la estrategia para
la préxima vez.

Los directores de organizacion entrevistados en
este estudio hablaron de las dificultades a las
que se enfrentan a la hora de defender a sus orga-
nizadores cuando trabajan con la direccién de la
organizacién para conseguir aumentos salariales
basados en los méritos o en los titulos. Las evalu-
aciones del rendimiento basadas en métricas
a menudo dan lugar a una comunicacién tensa
entre los directores y los organizadores con los
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que trabajan, que pueden no comprender plenamente cémo
interpreta la direccién sus esfuerzos organizativos o como
influye su rendimiento en los posibles aumentos salariales
u otros cambios en su puesto.

Los aumentos por méritos pueden ser complicados, sobre
todo teniendo en cuenta los matices del trabajo de organi-
zacion. Proponer un aumento o una movilidad ascendente
para los organizadores no siempre es sencillo para los
responsables de la toma de decisiones de la organizacién,
que pueden no estar totalmente al tanto de lo que ocurre en
el trabajo diario de los equipos de organizacion. Hay pasos
que se pueden dar para reflexionar sobre lo que califica de
forma Unica los aumentos salariales y de cargo de un organi-
zador, sin dejar de tener en cuenta la capacidad de la organi-
zacion en su conjunto:

Consejos para argumentar

1.

Relna pruebas de una actuacion
positiva:

Recopile datos y ejemplos que dem-
uestren los logros, las contribuciones
y el rendimiento general del organi-
zador. Destaque proyectos, mejoras o
campafas concretas que muestren
su valor para el equipo y la organi-
zacion.

Adopte un punto de vista organiza-
tivo:

Enmarque el aumento como una in-
versién, en lugar de como un simple
coste. Demuestre cémo la inversion
en un organizador ayudara a manten-
er el equipo organizador, aumentara
la retencion y contribuira a los objeti-
vos estratégicos.

Destaque las contribuciones Unicas:
Destaque las habilidades, respons-
abilidades o talentos especificos que
el organizador haya ofrecido, ase-
gurandose de seialar cudndo han
ido mas alla de la descripcion basica
de su puesto.

4. Hable del crecimiento profesional:

Muestre como el organizador ha cre-
cido en su funcion con ejemplos de
como ha liderado iniciativas, adquiri-
do nuevas habilidades, ayudado en

la gestion o asumido responsabili-
dades adicionales. Esto demostrara
su valory compromiso con su papel
de organizador.

Comprenda las tarifas del mercado:
Preparese con datos sobre los es-
tdndares del sector, referencias sal-
ariales y ejemplos tangibles de orga-
nizaciones de tamano similar para
exponer sus argumentos.

Pensando en la logistica y proporciona-
ndo datos relevantes, puede crear una
justificacion convincente que no sélo
defienda a su organizador, sino que
también reconozca la perspectiva de los
lideres de la organizacién y se alinee con
los objetivos mas amplios de la organi-
zacion.



Transparencia

Responsabilidades
y cualificaciones

Cultura
organizativa

ORGANIZADOR QUE SE
PLANTEA UNNUEVO TRABAJO

Qué buscaren ladescripcion de un puesto

No todos los trabajos de organizacion son iguales. El tamaiio, el presu-
puesto, la ubicacién y el enfoque teméatico de una organizacion influyen
en las responsabilidades, la estructura y la remuneracién del puesto.
En la ciudad de Nueva York, muchas funciones de organizacidn exigen
viajar,ampliar el horario, trabajar en coalicién y relacionarse con distin-
tos tipos de comunidades. Aunque es imposible saber con exactitud
cdmo serd un trabajo hasta que no lo estés haciendo, ten en cuenta lo
siguiente para asegurarte de que un puesto de organizacion es adec-

uado para ti y satisface tus expectativas:

Escala salarial con criterios
para determinar el lugar de
cada persona en la escala

Desglose conciso de las presta-
ciones (incluido el desglose de
la asistencia sanitaria, la jubi-
lacion, el PTO y las prestaciones
complementarias).

- La descripcion del puesto debe

contener una descripcion detal-
lada de las responsabilidades,
idealmente desglosadas en
porcentajes

Ejemplos de tareas especifi-
cas de las responsabilidades:
écomo serd un diao una
semana ideal?

¢COmMo esté redactada la
descripcién del puesto?
éincluye algin elemento de la
personalidad o las prioridades
de la organizacion?

{Menciona esta oferta de
empleo algln tipo de infor-

Horas de trabajo previstasy
necesidad o no de viajar

Expectativa de permanencia
(cuénto tiempo se desea que
un organizador permanezca en
el puesto o en la organizacion).

Nivel de experiencia y aptitudes
necesarias para desempenar
con éxito el puesto, con valores
afadidos o “nice-to-haves”
incluidos.

Objetivos para este puesto

en relacién con la mision
general de la organizacion y/o
campafas especificas

macién o conexién con la
comunidad en la que esta
ubicada esta organizacién o la
comunidad a la que sirve?

éMenciona la descripcion
del puesto, la estructura del
equipo y de quién dependera?



Qué preguntar alos jefes de contratacion

Cuando busque un puesto de organizador, recuerde que les estd
entrevistando a ellos tanto como ellos a usted. Para obtener una
evaluacién adecuada de cdmo serd el trabajo en una organizacion,
puedes hacer preguntas en cada fase del proceso de entrevista
con el fin de determinar si es el lugar adecuado para que trabajes.

Expectativas y reciprocidad

« ¢Como es la rendiciéon de cuentas y qué tipo de
estilo de gestidn sigue su posible supervisor?

« ¢Cuéles son los compromisos de tiempo que se
esperan de este puesto? ¢Hay horarios nocturnos
o de fin de semanay, en caso afirmativo, con
qué frecuencia? ¢Cuando son las temporadas de
campafa mas intensas? ¢Existe la posibilidad de
disfrutar de tiempo libre durante las temporadas
de més trabajo?

Oportunidades de crecimiento o
promocion dentro de la organizacion

- ¢Cuéntas personas de la plantilla han ocupado
varios puestos o han recibido ascensos?

« ¢COmMo es este puesto después de dos afios de
trabajo?

- ¢Hay lagunas en el equipo que puedan cubrirse
con experiencia y liderazgo?

- ¢Cudl es el proceso de revisién salarial y de
rendimiento?

Vision del éxito
« ¢Como es un ano de éxito para alguien

que desempefia este cargo?

- ¢Qué significa el éxito fuera de las victo-
rias de campana?

« ¢COomo se reconoce y celebra el éxito en
esta organizacién?

Cultura de equipo y de gestion

« ¢Como se divide el trabajo en este
equipo?

« ¢Cémo es la toma de decisiones a nivel
departamental y organizativo?

- ¢Ha habido recientemente rotacion de
personal o cambios organizativos impor-
tantes?

+ ¢Existen sistemas para mitigar el agot-
amiento o fomentar el bienestar de los
organizadores?

Proceso de contratacion: Aspectos a teneren cuenta

- Expectativas poco claras

« Elevada rotacion de personal
y transiciones organizativas

. Comunicacidn minima o fal-

- pregunta.
ta de claridad en el proceso

- Descripcion imprecisa de la
funcién y las responsabili-
dades, e incapacidad para
dar detalles cuando se le

ilidad y de perspectivas de
crecimiento.

« Desincentivar el intercam-
bio de informacién salarial

- Falta de diversidad entre las

de entrevista

- Procesos de entrevista pre-
cipitados y/o extensos

« No se mencionan las presta-
ciones ni el tiempo libre
remunerado

+ No se presenta a los miem-
bros del equipo o al super-
visor directo después de ser
contratado

- Breve permanencia de los
organizadores, lo que puede
reflejar una falta de estab-

identidades dentro del lider-
azgo organizativo

Puestos financiados con
subvenciones o temporales
que figuran en la lista sin un

calendario de reevaluacién.



Qué tener en cuenta como...

FINANCIADOR QUE QUIERE
APOYARA SUS BENEFICIARIOS

Comprenderlos retos

La mayoria de los responsables de
programas, directores de programas
y donantes individuales con los
que hemos hablado quieren que
los organizadores dispongan de los
recursos, la formacion y el apoyo
que necesitan para hacer bien su
trabajo. Y la mayoria de los donantes
que actualmente conceden subven-
ciones para la construccion de bases
y la organizacion de esfuerzos saben

Para entender mejor lo que estan experimentando sus bene-
ficiarios, hemos esbozado algunas preguntas para ayudar
a iniciar la conversacién con un beneficiario (normalmente
un director ejecutivo):

6. Con el fin de apoyar mejor, me gustaria entender mejor
como sus esfuerzos organizativos estan conectados
con el resto del trabajo de la organizacion. (Podria expli-
carme mejor el papel que desempefia la organizacién
en su teoria del cambio?

7. Dada laimportancia de la organizacién como una de

que la organizacién es un trabajo
dificil sujeto a los altibajos de las
campanfas, los ciclos electorales y
la agitacidén politica. Pero muchos
matices del trabajo de organizacién
pueden perderse si los financiadores
no han desempefado ellos mismos
un papel de organizacién (o no han
organizado durante mucho tiempo),
o si los financiadores no estdn en

sus principales estrategias, écdmo le gustaria que
creciera esa parte del trabajo en los préximos 2-3 afios?
¢5-10 afos?

Me gustaria saber méas sobre su equipo de organizacién
y cédmo viven el duro trabajo de organizar. éPodria
hablarme mas de su equipo organizador (cuanto
tiempo llevan en el equipo, cudles son sus puntos
fuertes y sus areas de crecimiento, sus propios obje-
tivos de desarrollo profesional)? ¢Te importaria traer

a uno o dos miembros de tu equipo organizador a la

contacto directo con el personal de
organizacion.

Mas recursos

El mayor obstaculo para que los directores puedan
ofrecer salarios mas altos y mayores presta-
ciones a sus equipos es, sin duda, la falta de
financiacion. Si usted es un proveedor de fondos
que puede mover mas dinero o reestructurar las
subvenciones para proporcionar un apoyo opera-
tivo general plurianual, hacerlo es el camino més
util. Ademas, organizar a los colegas financiadores
para que apoyen colectivamente a una organi-
zacion de forma mas completa puede contribuir
en gran medida a su sostenibilidad.

préxima conversacién que mantengamos?

Pero la mayoria de los financiadores se enfrentan
a un Iimite en la cantidad de dinero que pueden
dirigir y mover. E, independientemente de lo que
defiendan, es posible que no exista una via para
aumentar esa cantidad. Dentro de esas limita-
ciones, tenemos algunas sugerencias de nuestras
conversaciones tanto con directores como con
organizadores sobre cdmo apoyar a los equipos
sin excederse ni ser demasiado prescriptivos.
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Asegurarse de que los presupuestos presentados
representan los costes totales de realizar el trabajo. En
la mayoria de los casos, los costes de funcionamiento
de una organizacién han aumentado considerable-
mente en los Ultimos afios, desde la inflacién hasta
el aumento de las necesidades ante mayores injusti-
cias. Si los gastos de personal se mantienen igual de
un afo para otro, es algo sobre lo que hay que pregun-
tarse. ¢Prevén los directores aumentos de sueldo
para sus equipos? ¢Qué tipo de prestaciones recibe
el personal? Los presupuestos deben considerarse
el punto de partida de una conversacion, no el borra-
dor final de lo que pide una organizacién. Recurso a
consultar: Nonprofit Finance Fund’s Full Cost Project

Contrarreste las normas filantrépicas anteriores
dejando claro que considera que los gastos de
personal y los “gastos generales” son fundamen-
tales para el impacto de la organizacién; que la vieja
suposicion de que “no debe destinarse mas del
30% del presupuesto a gastos generales” no forma
parte de su forma de conceder subvenciones, y que
considera que la compensacién y la consideracion
de las necesidades de los equipos de personal son
la Unica forma de que se haga el trabajo. Muchos
directores siguen creyendo que los financiadores
quieren que asignen recursos a los programas para
garantizar un mayor rendimiento de la inversion.

En la misma linea, muchas organizaciones se
comprometen con objetivos ambiciosos para
demostrar su relevancia e impacto en un panorama
de financiacién competitivo. Aunque hay que animar
a las organizaciones a que se fijen grandes visiones
y pongan a prueba nuevas ideas, a menudo estos
objetivos se establecen pensando en los finan-
ciadores, con el fin de asegurar o mantener la finan-
ciacién, en lugar de fijarlos en proporcion a lo que
Sus equipos son capaces de hacer con el tiempo.
Cuando un financiador no puede proporcionar finan-
ciacion adicional, animamos a los responsables de
programas y a los donantes a sugerir la reduccién
de la programacién sin que cambie el importe de la
financiacion. Esto permite a los directores recalibrar
la carga de trabajo de sus equipos sin temor a que
se considere que han fracasado de alguna manera

Ejemplo: Me gustaria poder entender y
apoyar lo mejor posible las necesidades de
su equipo. éPodria explicarme mejor cémo
estructurar la remuneracion, las presta-
ciones y otros recursos de apoyo para sus
organizadores? éHan experimentado un
alto indice de rotacién de personal? éComo
podriamos colaborar para garantizar que
puedan crear y mantener el equipo que
necesitan?

Ejemplo: Sé que puede que haya tenido
conversaciones anteriores con donantes
que expresaron su desinterés por financiar
costes de personal u otros gastos gene-
rales. No veo la diferencia entre financiar
programas o financiar personas. {Podria
explicarme mejor cémo asignar los recur-
sos y en qué aspectos podriamos ajustar el
presupuesto, si fuera necesario?

Ejemplo: Siempre me ha impresionado tu
vision del trabajo y me entusiasman los
objetivos que te has marcado para este
afio. También he oido que te sientes presio-
nado para garantizar que tu equipo alca-
nce estos ambiciosos objetivos a pesar de
que tu equipo se siente sobrecargado de
trabajo.éQué le pareceria a su organizacion
comprometerse a trabajar un 20% o un
30% menos este afio y reasignar parte de
€s0s recursos a apoyar la sostenibilidad de
Su equipo? Quiero que sepa que si reduce
los resultados propuestos, ello no afectara
a la cuantia de sus subvenciones actuales
o futuras.
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Conclusion

La organizacion es la columna vertebral y
la base de nuestroavance haciaun mundo
mas justo. Las personas que trabajan en
primera linea merecen que se invierta en
ellas y se las apoye. Y los directores y lide-
res que gestionan equipos complejos y
toman decisiones organizativas dificiles
merecen recursos suficientes para poder
ocuparse de sus equipos.

Aparte de aumentar los fondos y organizar a otros donantes, la herramienta mas
poderosa que tiene un financiador es su capacidad para entablar conversaciones
transparentes y ser explicitamente claro sobre su apoyo a la remuneracion,
las prestaciones y las necesidades del personal como parte fundamental de la
demostracidn del impacto. Encontrard mas herramientas para los financiadores
en el kit de herramientas de All Due Respect “Sustainable Jobs for Organizers”.

Esperamos que este recurso sirva como punto
de partida para seguir conversando, ideando e
innovando con el fin de garantizar que nuestros
movimientos valoren e inspiren a la actual y a la
préxima generacién de organizadores.

Si tiene preguntas o comentarios, pongase en
contacto con el equipo de All Due Respecten info@
allduerespectproject.org. Nos encantaria ponernos
en contacto.
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ANEXOI

Informe sobre la remuneracion
de los organizadores comunitarios
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DATOSY METODOLOGIA

El siguiente informe incluye los datos existentes y
disponibles sobre la remuneracién de los organi-
zadores comunitarios en la ciudad de Nueva York.
Hay dos fuentes de datos: un estudio sobre retri-
bucién realizado por Nonprofit NY en 2024 y anun-
cios de empleo individuales publicados desde
el inicio de 2024 (“datos de nuevos empleos”).
Con datos de encuestas realizadas a 381 organi-
zaciones diferentes, el estudio de Nonprofit NY
ofrece una vision general de quién trabaja en las
organizaciones sin dnimo de lucro de la ciudad
de Nueva York. Habla del desglose de subsectores
dentro del universo no lucrativo (segin la defi-
nicion de la Taxonomia Nacional de Entidades
Exentas utilizada por el IRS), el tamaiio del presu-
puesto de las organizaciones, la demografia de los
empleados y la retribucion y prestaciones.

La gran mayoria de los puestos considerados como
organizadores aparecen en “Servicios Humanos”
y en organizaciones con un presupuesto de entre
1,000,000 y 4,999,999 ddlares. En general, el
ndmero de encuestados de otros subsectores que
emplean a organizadores es demasiado pequefio
para obtener datos comparativos entre los distin-
tos tipos de empleadores.

Los nuevos datos de empleo se obtuvieron a través
de anuncios en Google, idealist.org y LinkedIn. Los
datos incluyen 33 puestos vacantes, casi todos
con la palabra “organizador” en el titulo o simi-
lares a los incluidos en los datos de Nonprofit NY.
Los datos excluyen los puestos a tiempo parcial o
que no requieren residir en el d&rea metropolitana
de Nueva York, asi como los puestos de organiza-
dor de campafias electorales o sindicales. Habia
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una amplia gama de empleadores, incluidas orga-
nizaciones de vivienda, gobiernos locales y grupos
de construccién de bases que trabajaban tanto a
nivel de ciudad como de barrio.

En los datos disponibles en ambas fuentes, las
relaciones comparativas mas significativas se
sitlan entre dos categorias: un nivel inferior de
organizadores comunitarios, senior o digitales,
y un nivel superior formado por gerentes y direc-
tores. Asi pues, este informe utiliza un sistema
de dos niveles para el nivel de empleo, siendo el
inferior el no directivo y el superior el directivo. Se
supone que los empleos del nivel inferior estan
clasificados como no exentos y pueden ser objeto
de negociacion colectiva.

En conjunto, las dos fuentes de datos arrojan
estimaciones muy similares de la remuneracién
media. En la seccién IV, las estimaciones finales
(establecidas en la seccidn Ill) se contrastan con
los célculos del coste de la vida realizados por el
Economic Policy Institute para tres estructuras
familiares diferentes (un adulto sin hijos, dos
adultos sin hijos y un adulto con un hijo) que
viven en ocho condados del area metropolitana
de Nueva York: los cinco distritos de la ciudad de
Nueva York, el condado de Westchester, el condado
de Nassau y el condado de Hudson (Nueva Jersey).

Aunque el coste de la vida en Nueva York es noto-
riamente caro, estos datos muestran lo dificil que
puede ser para los residentes llegar a fin de mes
incluso sin personas a su cargo, y lo verdader-
amente imposible que resulta para quienes las
tienen.

Este informe incluye datos amplios y también se centra en puestos con
descripciones que se ajustan a la definicién de organizadores comunitarios

“Recluta a miembros potenciales a través de la prospeccion, reuniones individuales,
cursos de formacion, actos y/o reuniones para crear y ampliar una base arraigada
en un lugar, region, problema o identidad. Apoya el desarrollo del liderazgo de los
miembros y facilita el proceso de creacion de relaciones entre los miembros, identi-

ficando y analizando los problemas que les afectan y actuando juntos”.
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CIFRAS CLAVEYCONCLUSIONES

A. Estudio sobre laremuneracion de las organizaciones
sinanimode lucro NY 2024

Vision general

El 41% de los encuestados (146/381) tiene un
presupuesto de entre 1,000,000 y 4,999.999
délares.

El 39.4% de los encuestados (150/381)
tienen funciones categorizadas como “Servi-
cios Humanos”. (Categorias organizativas
determinadas por los cédigos IRS NTEE, las
definiciones de orgs de Servicios Humanos
se encuentran aqui en “P”).

Los encuestados emplean por término medio
a 67 trabajadores a tiempo completoy 28 a
tiempo parcial.

Los encuestados tienen una media de 51
empleados de color, lo que supone una
media del 54% de la plantilla remunerada de
la organizacion (ETC y ETCP).

Los encuestados emplean de media a 6
empleados LGBTQ+y a 2,5 empleados trans-
género, con identidad de género, cuestio-
nadores, autoidentificados o no conformes
con el género.

Los encuestados emplean de media a 27
personas que se identifican como mujeres.

En concreto, en los puestos de organizador comu-
nitario, definidos por el estudio de retribucion
como “responsables de los esfuerzos de divul-
gacion de base, las campafias de defensa y la
captacion y formacién de voluntarios para apoyar
los esfuerzos de divulgacion de la organizacion™:

El 18.11% (69/318) de las organizaciones se
identifican como organizaciones comunitar-
ias en plantilla.

El 57.9% (40/69) de las organizaciones se
identifican como del &mbito de los Servicios
Humanos.

El 42% (29/69) de las organizaciones tienen
un presupuesto de entre $1,000,000 y
$4,999,999.
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Compensacion
Puesto N Promedio
Trabajador s‘am.tano 15 $47.209
comunitario (1)
Director de
Afiliacién (2) 16 $12,524
Miembro
Asociado (1) 15 $53.161
Gestor de
e 21 72,287
afiliaciones (2) $ 8
Gestor de
1 70,32
voluntarios (2) 3 $70,320
Coordmat#or de 30 $55.888
voluntarios (1)
Organizador 69 $63,315
comunitario (1)
DI .
irector de O.r/gam 30 $90.496
zacion (2)
Total,
ota 227 $70,650
Todos los empleos
Nivel inferior (1) 129 $54,893
Grado superior (2) 98 $86,406
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Beneficios

Las organizaciones con mayor proporcion de organiza-
dores comunitarios también suelen tener cobertura de
seguro médico y planes de jubilacion, en relacién con el

total de encuestados.

éProporciona la organizacion . ,

cobeprtura sanitarig a los empleados? S| S No Pl

Todos los encuestados 326 85.6% 55 14.4%

Subsector
Arte, Culturay Humanidades 47 12.3% 17 4.5%
Educacién 37 9.7% 7 1.8%
Medio ambiente y animales 21 5.5% 5 1.3%
Asuntos internacionales/extranjeros 8 2.1% 1 0.3%
Salud 18 47% 2 0.5%
Servicios Humanos 141 37% 9 24%
Mutualidad/Asociacion 2 0.5% 0 0.0%
Prestacion publica/social 33 87% 8 2.1%
Religion 1 0.3% 0 0%
Otros 18 4.7% 46 1.6%

Tamafo del presupuesto
Menos de 125.000 3 0.8% 5 1.3%
$125,000-$249,999 3 0.8% 15 3.9%
$250,000-$499,999 1 2.9% 17 4.5%
$500,000-$749,999 13 3.4% 9 2.4%
$750,000-$999,999 17 4.5% 4 1.0%
$1,000,000-$4,999,999 152 39.9% S 1.3%
$5,000,000-$9,999,999 54 14.2% 0 0%
Més de 10 millones de délares 73 19.2% 0 0%
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éDispone la organizacion de un plan

de ahorro para la jubilacion? S| SIG2, oY
Todos los encuestados 300 78.7% 81 21.3%
Subsector
Arte, Culturay Humanidades 40 10.5% 24 6.3%
Educacién 32 8.4% 12 3.1%
Medio ambiente y animales 20 5.2% 5 1.6%
Asuntos internacionales/extranjeros 9 2.4% 0] 0%
Salud 18 47% 2 0.5%
Servicios Humanos 130 34.1% 20 52%
Mutualidad/Asociacion 2 0.5% 0 0%
Prestacion publica/social 30 7.9% 11 2.9%
Religion 1 0.3% 0 0%
Otros 18 4.7% 6 1.6%
Tamafo del presupuesto
Menos de 125.000 2 0.5% 6 1.6%
$125,000-$249,999 3 0.8% 15 3.9%
$250,000-$499,999 9 2.4% 19 5.0%
$500,000-$749,999 12 3.1% 10 2.6%
$750,000-$999,999 15 3.9% 6 1.6%
$1,000,000-$4,999,999 134 35.2% 23 6.0%
$5,000,000-$9,999,999 53 13.9% 1 0.3%
Més de 10 millones de délares 72 18.9% 1 0.3%
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B. Datos sobre nuevos empleos

En noviembre de 2022, la ciudad de Nueva York
promulgd una ley que exige transparencia salarial en
todas las ofertas de empleo. Los estudios indican que,
aunque la transparencia ayuda, puede enmascarar
desigualdades, especialmente de raza y sexo. La ley de
Nueva York no lleva en vigor el tiempo suficiente para
que se conozca su impacto. Sin embargo, ha brindado
la oportunidad de recopilar un pequefio conjunto de
datos sobre nuevos empleos a partir Unicamente de
los anuncios.

Con mas informacion disponible en las ofertas de
empleo, se pueden extraer datos mas detallados
-aunque no necesariamente mas significativos- de
este conjunto de datos mas reducido. Esto incluye
tres conjuntos clave de informacién: las bandas sala-
riales iniciales en contraposicion a la retribucién real
indicada en los datos de la encuesta NPNY (el tamafio
de la banda oscila entre $2,000 y $25,000 délares, y 8
puestos no indican ninguna banda).

Si las cualificaciones incluyen un intervalo de afos
de experiencia, los datos incluyen el extremo inferior
de ese intervalo. Si una descripcion de puesto incluye
experienciaen sus cualificaciones sin proporcionarun
ndmero de afios, se definié como 1afio. Estos datos no
distinguen entre cualificaciones preferidas y requeri-
das en cuanto a experiencia o titulacion. Las cualifica-
ciones bilingues sélo se incluyen si son obligatorias.

Reflexiones y conclusiones

El 33% (11/33) de los empleos
publicados son para organiza-
dores de alquileres.

Los Unicos empleos que no
mencionan prestaciones son los
contratos temporales.

El 76% (25/33) de los anuncios
incluyen una banda salarial, y el
resto una Unica cantidad.

Los empleos con representacion
sindical tienen salarios ligera-
mente superiores.

Notas sobre las cualificaciones:

El18% (6/33) de los anuncios
mencionan una titulacién supe-
rior, incluso como cualificacion
preferida.

El18% (6/33) de los empleos
requieren varios idiomas (exclu-
idos los empleos en los que se
prefieren candidatos bilingles).

Los puestos de nivel inicial de
organizador comunitario siguen
exigiendo una media de 2 afios
de experiencia. (Si un anuncio

Promedios indica un rango de afios de
o experiencia, los datos reflejan el
Minimo general $60,296 extremo inferior. Si un anuncio
Tapa general $67,363 indica la experiencia deseada sin
Media global $63.829 especificar el nimero de afos,
— — : los datos indican que se requiere
Minimo no directivo $55,943 1 afio de experiencia).
Tapa no directiva $62,000
Media no directiva $58,972
Minimo de gestion $83,802
Gorra de gestion $91,502
Media directiva $87,652
Puestos subvencionables Media Minimo Media Maximo
(presuntos)
Sindicalizados (13) $57,786 $62,593.86
No sindicados (14) $54,232 $60,696



https://steinhardt.nyu.edu/ihdsc/on-the-ground/nycs-salary-transparency-law-what-research-says

RESULTADOS GENERALES

Sin animo

de lucro NY
No directivos $54,893
Direccion $86,406

La diferencia entre el estudio Nonprofit NY y
los datos de nuevos empleos para los salarios
de los niveles inferiores varia ligeramente
(<$10,000), teniendo en cuenta la inflacién
(3.4% en 2023) con un ligero aumento para
reflejar el crecimiento salarial general. Dada
esta coherencia entre los conjuntos de
datos, es razonable utilizar el salario medio
ajustado a la inflacion de ambos conjuntos
de datos para obtener las estimaciones mas
precisas.

Nuevos datos Promedio
de empleo

$58,972 $56,933

$87,652 $87,029

COMPARACION DELA REMUNERACION
CONELCOSTEDELA VIDA

Esta seccidén utiliza célculos del Instituto de
Politica Econdmica (EPI) sobre el coste de la
vida por condados en Estados Unidos. El Presu-
puesto Familiar del EPI combina datos de las
agencias gubernamentales federales pertinen-
tes, complementados segln sea necesario, sobre
los costes de vivienda, alimentacion, cuidado de
ninos, transporte, asistencia sanitaria e impues-
tos. Puede encontrar un esquema detallado de la
metodologia de la calculadora aqui.

El cuadro 1 muestra estimaciones del coste de la

vida para tres estructuras familiares diferentes.
Una distincidn clave entre estas tres categorias es
que un adulto sélo tiene un precio para un estudio,
dos adultos para un piso de un dormitorio, y un
adulto y un nifio para un piso de dos dormitorios.

Las tablas 2-4 muestran las diferencias entre
las medias salariales presentadas anteriormente
y estos costes. El salario medio del nivel inferior
(primera fila de cifras) es de $56,933 y el del nivel
superior (segunda fila) es de $87,029. En otras
palabras, la diferencia es cudnto mas tienen que
pagar los empresarios para que los organizadores
puedan hacer frente al coste de la vida.
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TABLE 1: COST OFLIVING

1 adulto, 2 adultos, 1 adulto,
1 nifio ningun nifo ningun nifo
(dos habitaciones) (1 habitacion) (estudio)
Kings $105,326 $82,281 $67,557
Nueva York $118,684 $93,860 $78,454
Queens $111,372 86,948 $72,879
Richmond $109,407 $85,271 $70,260
Bronx $93,902 $72,388 $57,843
Nassau $116,986 $87,679 $63,854
Westchester $108,363 $81,476 $60,693
Hudson $81,494 $71,659 $60,219
Promedio general $105,692 $82,695 $66,470
MESA 2 (UN ADULTO, SIN NINOS)
Nivel superior [ Nivel inferior
($87,029) | ($56,933)
Kings +$19.472 -$10.624 La tabla 2 presenta.c’iatos sobre
el gran numero de jovenes que
Nl ek +$8.,575 -$21.521 tr.aba.jan en la organizacién comu-
nitaria, que suelen ser adultos
Queens +$14,150 -$15,946 solteros sin personas a su cargo.
- Suponiendo que estos trabajadores
Richmond +$16,769 -$13,327 también ocupen puestos de nivel
' chester y Hudson entran dentro de
Nassau +$23.175 -$6,921 un rango asequible. Los suburbios
del anillo interior pueden llegar a
Westchester +$29,336 -$3,760 ser asequibles con aumentos sala-
riales, y sélo al alcanzar puestos de
Hudson +$26,810 -$3,286 nivel superiorotros distritos (Brook-
Promedio +$20.934 -$9.537 lyny S'taten Island) se convierten en
asequibles.
general




MESA 3 (DOS ADULTOS, SIN NINOS)

Nivel superior

Nivel inferior

($87,029) | ($56,933)
Kings +$4,748 -$25,348
Nueva York -$6,831 -$36,927
Queens +$81 -$30,015
Richmond -$1,758 -$28,338
Bronx +$14,641 -$15,455
Nassau -$650 -$30,746
Westchester +$5,553 -$24,543
Hudson +$15,370 -$14,726
Promedio general +$4,334 -$25,762

MESA 4 (UN ADULTO, UN NINO)

Upper tier Lower tier

($87,029) | ($56,933)
Kings -$18,297 -$48,393
Nueva York -$31,655 -$61,751
Queens -$24,343 -$54,439
Richmond -$22,378 -$52,474
Bronx -$6,873 -$36,969
Nassau -$29,957 -$60,053
Westchester -$21,334 -$51,430
Hudson +$5,535 -$24,561
Promedio general -$18,663 -$48,759

Los costes de un hogar con dos adul-
tos se calculan utilizando el coste de
un apartamento de una habitacion,
indicando parejas en lugar de
companeros de piso. Un hogar con
dos sueldos presenta claras venta-
jas. Sin embargo, si uno de los adul-
tos perdiera su empleo o no pudiera
trabajar por cualquier motivo, la
tabla 3 muestra la imposibilidad
de que un hogar con un solo ingreso
funcione, incluso sin nifos.

Por Ultimo, la tabla 4 muestra el
enorme aumento de los costes de
tener un hijo, que hace que los sala-
rios sean lamentablemente insufi-
cientes en todos los niveles. Incluso
en los empleos del nivel superior, los
salarios no llegan a cubrir el coste de
la vida por una media de $18,663
délares.



CONCLUSION

Actualmente, los empleadores cuen-
tan con que los organizadores comu-
nitarios vivan en el Bronx o fuera
de ios cinco distritos sin personas
a su cargo. La diferencia entre el
salario medio de los organizadores
y el coste de la vida es insostenible
si se tiene en cuenta el coste de la
vida en Manhattan. Los saltos en los
costes entre condados y a medida
que aumenta el tamafo de la familia
proceden, en gran parte, de la vivi-
enda. Dada la crisis de asequibilidad

York y en todo el pais, se deduce
quel/3 de los trabajos de organi-
zacidon publicados desde principios
de 2024 son para organizadores de
inquilinos. Los mismos problemas de
asequibilidad que afectan a muchas
de las comunidades a las que sirven
los organizadores, que estan llevando
a los residentes de toda la vida a
abandonar el centro de la ciudad,
afectan también a los organizadores,
especialmente cuando empiezan a
formar familias.

de la vivienda en la ciudad de Nueva

CARENCIASY
PROXIMOS PASOS

Los datos disponibles proporcionan una idea
bastante completa de dénde se encuentra el
mercado laboral en términos de remuneracion. Lo
que se echa en falta son mas datos cualitativos
(y potencialmente cuantitativos) sobre la experi-
encia de trabajar como organizador en la ciudad
de Nueva York. Cuestiones especificas que podrian
tratarse en investigaciones adicionales:

- ¢En qué nivel/cargos trabajan las personas de
color? ¢éQué lugar ocupan en la escala salarial
en comparacidn con sus colegas blancos?

« ¢Cudl es lacalidad de las prestaciones ofreci-
das en estas organizaciones? (Cudles son las
normas de reparto de costes?

« ¢Cudl es el indice de rotacién en estos pues-
tos? ¢Por qué se marchan y adénde van?

-+ ¢Cudl es la cultura del trabajo en estas orga-
nizaciones y cudles son sus repercusiones?

- ¢Cémo toman los dirigentes las decisiones
sobre retribucién y prestaciones? éTienen en
cuenta el coste de la vida? ¢{Ha influido la ley
de transparencia salarial en este proceso?

« ¢COmo afecta la representacion sindical a
todo lo anterior?

Estas preguntas pueden responderse a través de la
conversacion. Para obtener unaimagen cualitativa
mas detallada de lo que significa ser organizador
en la ciudad de Nueva York, la RAD llevara a cabo
entrevistas individuales y grupos de discusion,
que representan la oportunidad de recopilar infor-
macion de arriba abajo y de abajo arriba, respecti-
vamente. Para comprender la toma de decisiones
sobre remuneracién y prestaciones en todo el
sector, las entrevistas 1:1 serdn mas Utiles con los
lideres, en las organizaciones y, posiblemente, en
los sindicatos. Los grupos focales ofrecen la opor-
tunidad de dilucidar y profundizar en las conclu-
siones iniciales de este informe, especialmente
hablando con personas con hijos y otros grupos
destinatarios. Ambos métodos también arrojara
luz sobre la dindmica racial dentro de las organi-
zaciones sin dnimo de lucro.
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ANEXO 1l

Definiciones de los puestos de trabajo

Organizador comunitario

(titulos similares: Organizador de campo, Organizador)
Recluta miembros potenciales a través de
campafas de captacion, reuniones individuales,
cursos de formacidn, eventos y/o reuniones para
crear y ampliar una base arraigada en un lugar,
region, problema o identidad. Apoya el desarrollo
del liderazgo de los afiliados y facilita el proceso
de creacién de relaciones, identificacidon y anéli-
sis de los problemas que les afectan y adopcion
conjunta de medidas.

Organizador digital

(titulo similar: Estratega digital)

Utiliza herramientas y plataformas digitales
-incluidas las redes sociales, las plataformas
de comunicacién de voluntarios, las herramien-
tas de organizacion digital para marcar, enviar
mensajes de texto y organizar relaciones, el correo
electrénico y los CRM de donantes, el sitio web y
otros- para identificar y captar nuevos miembros,
profundizar en la participacién de los miembros
existentes (incluido el paso de la participacion en
linea a la participacion fuera de linea) y movilizar
a los simpatizantes existentes y nuevos para que
pasen a la acciéon. También puede incluir algunos
aspectos de gestion de bases de datos yanalisis de
datos, disefio graficoy comunicaciones, y/o recau-
dacién de fondos digital. (Nota: otras funciones
como las de asociado de comunicaciones o coor-
dinador de redes sociales no deben incluirse en
esta categoria a menos que se centren principal-
mente en la participacion de los afiliados).

Encuestadorremunerado

(titulos similares: Encuestador telefénico, Encuestador
estacional, Organizador temporal)

Realiza turnos de sondeo puerta a puerta o por
teléfono para relacionarse directamente con los
miembros de la comunidad y alcanzar objetivos
regulares de contacto, persuasion, compromiso
y/o participacién, a menudo al servicio de una
campaia o eleccién especifica. Recopila y regis-
tra los datos de las conversaciones y comparte
las percepciones con el equipo organizador y de
prospeccion mas amplio.

Organizador principal

(titulos similares: Organizador principal)

Dirige los esfuerzos para construir y profundizar
las acciones de una base de miembros, incluida
la captacion continua de miembros potenciales a
través de la prospeccion, reuniones individuales,
formaciones, eventos y/o reuniones. Cultiva y
entrena el desarrollo de los afiliados para que se
conviertan en lideres y trabaja con ellos para iden-
tificar, ejecutar y dirigir campafas. Ha adquirido
cierta experiencia y conocimientos en organi-
zacién a través de la practica y la formacion, y
también puede actuar como mentor o guia de
personal organizador o voluntarios con menos
experiencia.

Organizador general

(titulos similares: Organizador Comunitario, Gerente
Organizador Senior)

Gestiona un programa de organizacioén, incluido el
apoyoal personal deorganizaciénensutrabajocon
los afiliados. Dirige a los organizadores en la elab-
oracidn de estrategias relativas a la participacion
de los afiliados, la planificacién de campafas y
las comunicaciones estratégicas. Cultiva las rela-
ciones con otras organizaciones, coaliciones y
lideres comunitarios. Puede ser responsable de los
presupuestos de los proyectos y de la supervision
de otros miembros del personal de organizacion
comunitaria, voluntarios y/o becarios.

Directorde Organizando

(a veces llamado Director de Programa)

Dirige todos los aspectos de un equipo de organi-
zacion, incluida la formacién y el entrenamiento
del personal de organizaciéon y el desarrollo y
la evaluacién de campafias de organizacién en
consonancia con la misién y la teoria del cambio
de la organizacion. Establece relaciones estratégi-
cas con otras organizaciones, coaliciones y lide-
res comunitarios, y puede actuar como portavoz
y contacto con los medios de comunicacion.
Gestiona el presupuesto, el plan de trabajo y el
personal del programa de organizacidn.
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