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1. PRESENTACION

El presente documento contiene el Estudio sobre Atencién a la diversidad desde la accion
voluntaria en Espana: estado del arte y buenas prdcticas.

Este estudio ha sido subvencionado en la convocatoria de subvenciones con cargo a la
asignacion tributaria del IRPF 2018, del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad,
cuyas bases reguladoras de la concesion fueron establecidas en el Real Decreto 729/2017, de
21 de julio (“Boletin Oficial del Estado” n°. 174, de 22 de julio), segin establece la Resolucién
de 10 de agosto de 2018, de la Secretaria de Estado de Servicios Sociales, por la que se
convocan subvenciones para la realizacion de actividades de interés general con cargo a la
asignacion tributaria del Impuesto sobre la Renta de las Personas Fisicas.

Segun lo previsto en el proyecto planteado a dicho Ministerio, el objetivo de este estudio ha
sido contribuir al conocimiento en materia de atencién a la diversidad en los programas de
voluntariado en nuestro pais, contribuyendo a una mejora en las practicas desarrolladas por
las diferentes organizaciones y a una mayor eficiencia y calidad en la practica voluntaria.

Por lo tanto el reto planteado para este trabajo ha consistido en ir un paso mds alld del
conocimiento ya generado sobre gestién de la diversidad en las organizaciones, para vincular
este enfoque a la accidn voluntaria, siendo capaces de desentranar cudles son sus claves, su
valor afadido y las buenas prdcticas que se han ido generando en nuestro pais en esta
materia.

El estudio se estructura en los siguientes apartados:

= Losapartados 2y 3, donde se describen los objetivos del estudio vy la metodologia utilizada
para obtener y analizar la informacidn relevante.

= Fl apartado 4, en el que se desarrolla un “estado del arte” de la atencién a la diversidad
desde la acciéon voluntaria en Espana, en el cual se hace una aproximaciéon el concepto
de diversidad en las organizaciones para llevar a definir dicho concepto en el dmbito
especifico de la accidn voluntaria.

= El apartado 5, donde se presenta una recopilacidn de buenas prdcticas de
organizaciones de nuestro pais que gestionan y atienden con éxito la diversidad desde sus
iniciativas y programas de voluntariado.

= Elapartado 6, que contiene un estudio del caso concreto de la Fundacion Tomillo donde
se analiza cdmo gestiona esta entidad la diversidad en su accidn voluntaria.

» El agpartado 7, donde se presentan las principales conclusiones alcanzadas con este
estudio.

= Ylos apartados 8, 9 y 10 donde se presentan el indice de grdficos y tablas, la bibliografia
consultada y los anexos al informe, respectivamente.
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2. OBJETIVOS

El objetivo general con el que se ha proyectado y disenado este estudio fue contribuir al
conocimiento en materia de atencion a la diversidad en los programas de voluntariado en
nuestro pais, confribuyendo a una mejora en las prdcticas desarrolladas por las diferentes
organizaciones y a una mayor eficiencia y calidad en la practica voluntaria.

Para su consecucién, se plantearon tres objetivos especificos:

= OE1: Redlizar un andlisis del estado del arte en lo relativo a la atencién a la diversidad
desde los programas de voluntariado en nuestro pais.

= OE2: Detectar e identificar buenas prdcticas en la atencidn de la diversidad desde el
voluntariado en empresas y Tercer Sector

= OE3: Divulgar los resultados alcanzados y favorecer la emergencia de nuevas
iniciativas en esta materia mediante la transmisién de los aprendizajes alcanzados en
el estudio y la generacion de un espacio de intercambio entre organizaciones del
sector privado.

3. METODOLOGIA

Revision de fuentes secundarias

Se ha desarrollado una exhaustiva identificacidn y revisién de literatura, fuentes secundarias y
fuentes estadisticas relevantes que han permitido construir un marco robusto de conocimiento
sobre el voluntariado en Espana, la gestion de la diversidad y la integracién de la diversidad
en los programas y accion voluntaria existentes.

En total se han revisado unos 40 documentos entre fuentes nacionales e internacionales, y
documentacion de Fundacién Tomillo.

Entre los documentos consultados figuran:

< Legislacion y planes o estrategias publicas, a nivel nacional y autondmico en el dmbito
del voluntariado, y alguno de ellos, también referente a las personas con
discapacidad.

< Manuales, libros, monografias, informes y pdginas web con informacién sobre distintos
aspectos, entre ellos: el concepto de diversidad, datos sobre la accién voluntaria en
Espafa, la gestion de la diversidad en las organizaciones (empresas, entidades sociales
y universidades), literatura sobre buenas prdcticas y casos de éxito de organizaciones
que gestionan la diversidad y que desarrollan iniciativas de responsabilidad social y de
voluntariado.

% Documentos internos de la Fundacién Tomillo (plan estratégico, memoria,
procedimientos de comunicacion, cédigos ético y de conducta, etc.) y del programa
de Participacién Voluntaria (Plan de Participacién Voluntaria 2019, Formacién dirigida
al voluntariado de la Entidad, Guia de igualdad entre mujeres y hombres en el
voluntariado), necesaria para obtener inputs adecuados para desarrollar el estudio de
caso en la Enfidad.
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Entrevistas en profundidad a informantes clave

La segunda técnica de recogida de informacién fue la readlizacién de entrevistas
semiestructuradas a varios informantes clave que han posibilitado la obtencidén de una
informacion y opiniones valiosas.

El objetivo de estas entrevistas era por un lado, matizar hipdtesis de trabajo, completar los
andlisis documentales previos y, especificamente, de informacién critica sobre el tipo de
cuestiones, dimensiones y variables que se han tenido en cuenta en el desarrollo de las
técnicas de investigacion del estudio a partir de las opiniones e informaciones realizadas por
los informantes clave vy, por otfro lado, identificar buenas prdcticas en la gestion y atencion a
la diversidad en la accidn voluntaria.

El contenido de las entrevistas se estructurd en 3 blogques!:

= Un primer bloque con preguntas encaminadas a concretar el concepto de gestidon de
la diversidad en las organizaciones en general y en la suya en particular.

= Un segundo bloque dirigido a delimitar los elementos de seleccién de buenas
prdcticas en la gestion y atencion a la diversidad en la accién voluntaria y a identificar
casos de éxito conocidos y reconocidos.

= Y un tercer y Ultimo blogue destinado a conocer las tendencias actuales y los retos a
futuro en la atencién a la diversidad desde la accidn voluntaria.

Asi, se desarrollaron 4 entrevistas a representantes de empresas, Tercer Sector y redes o
plataformas de voluntariado, y en concreto:

= Mar Amate, Directora de la PLATAFORMA ESTATAL DE VOLUNTARIADO DE ESPANA

= Diliana Rodriguez, Coordinadora de Voluntariado de la FUNDACION SINDROME DE
DOWN DE MADRID

= Susana Torrubiano, Responsable del Programa de Voluntarios Telefénica de
FUNDACION TELEFONICA

= Ricardo Trujillo, Responsable del Area de Impacto Social de FORETICA

Encuesta a entidades que gestionan voluntariado

De gran interés ha sido el levantamiento de informacién realizado a partir de la encuesta
dirigida a entidades del sector privado, entendiendo por éste, las empresas, el Tercer Sector y
la universidad.

El objetivo de la realizacion de la encuesta ha sido obtener informacion directa de las
entidades para, por un lado, definir los criterios o elementos a considerar en la selecciéon e
identificacién de buenas prdacticas y, por otro lado, conocer en profundidad el conocimiento
del tema por parte de la entidad y las prdcticas implementadas.

Para ello, se construyé una base de datos con 72 referencias de organizaciones privadas con
programas de voluntariado, identificadas mediante una prospeccion on-line dirigida. Los
criterios de identificacién y seleccién han sido los de pertinencia y adecuacién al propdsito
del estudio y pertenencia a los diferentes sectores a los que se queria encuestar, esto es, Tercer
Sector, empresas y universidades. En algunos casos, se ha reforzado la identificaciéon y
seleccién mediante llamadas telefénicas.

1 Ver el cuestionario en anexos
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El método de consulta utilizado fue una encuesta online, con una duracién de en torno a 10
minutos, incluyendo preguntas de cardcter valorativo de tipo cerrado, organizadas por
dimensiones, y preguntas abiertas que dieran cabida a la expresion espontdnea por parte de
las personas encuestada.

La plataforma utilizada para la aplicacién de la encuesta ha sido Survey Monkey, desde la
gue se enviaron un total de 72 invitaciones con fecha 25 de abril de 2019 y con posterioridad
se hizo un recordatorio a aquellas personas que no la habian cumplimentado.

Los blogues de preguntas se han articulado bdsicamente en torno a los siguientes bloques de
contenido:

= Datos generales sobre la organizaciéon y la persona que cumplimenta el cuestionario,
para obtener el perfil tipo de entidad.

= Concepto de gestidn y atencién a la diversidad: qué entiende por esta cuestion.
= La gestion de la diversidad en la cultura organizativa de su propia organizacion.
= La gestion de la diversidad en la accidn voluntaria de su propia organizacién.

= Concepto de buena prdctica en la atencidén a la diversidad desde la accidn
voluntaria.

En total se han obtenido 38 respuestas vdlidas. A continuacién se presenta una ficha resumen
de los datos clave de la encuesta realizada:

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA
Fecha de envio online 25/04/2019
Fecha de recordatorio 07/05/2019
Fecha de cierre de la encuesta 17/05/2019
N° de envios 72
N° de respuestas recibidas 38
N° de respuestas completas 23
recibidas
Tasa de respuesta 32%

Estudio de caso: Fundacion Tomillo

Se han concluido los trabajos de campo mediante la realizacion de un estudio de caso que
ha permitido radiografiar a una organizacién como Fundacién Tomillo, a partir de los
aprendizajes de las fases previas, desde el enfoque de la atencién a la diversidad de la
organizacion. Se ha hecho particular hincapié en su programa de voluntariado.

El estudio de caso se ha desarrollado desde una doble vertiente interna-externa:

» Interna:se ha estudiado y analizado la atencién a la diversidad dentro de la Fundacion
Tomillo. Para ello se ha realizado una revisién de los documentos estratégicos y planes
de la organizacién. También se han realizado tres entrevistas en profundidad a
informantes clave pertenecientes a la Direccion de la entidad y a la Coordinaciéon o
Direccién de Programas de la entidad.

* Externa: se ha analizado la integracion de dicho enfoque en la articulacién de sus
servicios con personas destinatarias y especificamente en el programa de
participacion voluntaria. Para ello se ha organizado un “Lab” de reflexion con
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responsables de los Programas de Escuela y Comunidad, Formacién y Empleo,
Formacion Reglada y Participacién Voluntaria, a fin de integrar su vision en los andlisis
y contar con su participacion en el proceso.

Las entrevistas en profundidad se realizaron a las siguientes personas:
*= Zaida Pillado, Responsable de Gestidon del Talento y el Conocimiento.
= Irene Lantero, Responsable de Comunicacion y Captacién de Fondos.
* |tziar Lado, Coordinadora de Participacion Voluntaria.

El “Lab” de reflexion se realizd el 25 de junio de 2019 y contd con la participacion de las
siguientes personas:

=  Mobnica Diez, Coordinadora del Programa de Atencién Integral a la infancia de la zona
de Usera- Area de Escuela y Comunidad.

= Bdrbara Munoz, Trabajadora Social del Programa de Formacién Profesional Reglada.

= [sabel M® Garcia, Pedagoga terapéutica del Programa de Formacién Profesional
Reglada.

= Paula Centellas, Coordinadora del Programa de Transicion a la Autonomia — Area de
Formacion y Empleo.

= Miguel Tortajada, Coordinador del Programa de Formacion en Competencias
Prelaborales Bdsicas de Cocina y Restaurante-Bar (CIMTO) — Area de Formacién y
Empleo.

= |tziar Lado, Coordinadora del Programa de Participacion Voluntaria.

El grupo fue dinamizado dos profesionales del Area de Estudios e Innovacién Social.
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4. ESTADO DEL ARTE DE LA ATENCION A LA DIVERSIDAD
DESDE LA ACCION VOLUNTARIA EN ESPANA

A lo largo de este capitulo se lleva a cabo un andlisis de aproximacion al concepto de
diversidad en las organizaciones y su implantacién para después proceder a analizar
especificamente la gestion y atencion a la diversidad en la accién voluntaria.

4.1. Diversidad y gestion de la diversidad: una aproximacion tedrica y
conceptual

4.1.1. Una definicidon de diversidad

La Real Academia de la Lengua Espanola define la diversidad con dos acepciones:
1. f. Variedad, desemejanza, diferencia.
2. f. Abundancia, gran cantidad de varias cosas distintas.

Esta definicion apunta por tanto las dimensiones elementales que implica este concepto vy
que son de aplicacién en cualquier dmbito de la vida social:

* Variedad. La diversidad supone el reconocimiento de lo heterogéneo y no
uniforme.

= Desemejanza. La diversidad supone diferencia y por tanto, puede generar
exclusion.

= Diferencia. La diferencia entrana conflicto de intereses, tension, divergencia.
= Abundancia. Identificada con riqueza, pluralidad.

Si se lleva el concepto de diversidad al desempeino de las personas en su faceta publica
(social o laboral), atendiendo a diversas fuentes bibliogrdficas, pueden identificarse dos
grupos principales de caracteres o de dimensiones de la diversidad que pueden incidir sobre
el comportamiento de las personas:

= Caracteres visibles o externos, que son reconocibles exteriormente y que incluyen
aspectos sociodemogrdficos como: sexo, edad, etnia y capacidades fisicas.

= Caracteres internos, que comprenden aspectos menos visibles como la formacién,
la trayectoria, las creencias, los valores, las actitudes y las preferencias (orientacion
sexual, credo, convicciones politicas, etc.).

El concepto de diversidad estd estrechamente conectado al de discriminacién, cuando la
diversidad se observa desde un punto de vista social o sociolégico.

Asi, las principales dimensiones de la diversidad han sido analizadas en muchos estudios all
objeto de caracterizar la incidencia y el posible impacto de esta diversidad en las relaciones
personales, sociales y laborales de la poblaciéon, atendiendo al hecho de que las diferencias
enftre las personas son causa frecuente de desigualdades de trato que pueden llegar a derivar
en discriminaciones.

( FUNDACION 8
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En esta lineq, el estudio "Los perfiles de la discriminaciéon en Espana: Andlisis de la Encuesta CIS-
3.000 Percepcion de la discriminacién en Espana'?, hace patente que la sociedad espanola
posee un fuerte nivel de concienciacion acerca de la existencia de la discriminacion pues
casi el 90% de las personas encuestadas reconoce, y le preocupa, la existencia de algun tipo
de discriminacién. También es una sociedad que muestra una clara preferencia a convivir
con la diversidad, con personas de diferentes origenes, culturas o religiones.

La percepcidn de la existencia de discriminaciéon en nuestro pais se centra en las siguientes
causas: el origen racial o étnico (62,4% de la poblaciéon la considera muy o bastante
frecuente), la discapacidad (psiquica el 58,8%). el aspecto fisico (56,8%). la discriminacion
ejercida por tener pocos recursos econdémicos (54,7%), la nacionalidad (49,9%), la
discapacidad fisica (49,7%), la orientacion e identidad sexual (47,6%) y la edad (47%).

Otros dos elementos fundamentales que pone de relieve el estudio son: la reaccidén de las
victimas frente a la discriminacion (sélo el 9,1% de las personas encuestadas que afirmalba
haber sufrido discriminacion la denunciaba), y el desconocimiento de los derechos que les
asisten a las victimas de discriminacion (un 65% los desconocian).

Por Ultimo, en el dmbito laboral el estudio indaga sobre las principales situaciones
discriminatorias sufridas en el dmbito laboral. Los resultados sefalan las siguientes: el haber
cobrado menos (17,7% del total de personas con experiencia laboral) es la situacién que mds
se repite; le siguen el hecho de tener que realizar tareas que no le corresponden (17,1%) y no
haber sido contratado (14%). A otros niveles se encuentran las discriminaciones en el fema de
los horarios o turnos (11,5%). los despidos (8,6%) y los obstdculos para la promocién o el ascenso
(7.2%). Entre las causas principales que explican estas situaciones se senalaron el sexo y la
edad: por ejemplo, enfre las personas con experiencia laboral que senalaron haberse sentido
discriminadas porque les dejaron de contratar, el 48,3% manifestaron también haber sido
victima de discriminacion laboral por edad y el 39,8% por motivo de sexo.

Tal y como los informantes consultados para este estudio han manifestado, en el dmbito del
voluntariado en concreto — que es el tema que nos ocupa — también se establece esa relacién
entre diversidad y discriminacion, por cuanto el presupuesto de partida para la correcta
atencién a la diversidad es garantizar que ninguna persona experimente discriminacion en el
acceso al voluntariado por razén de sexo, discapacidad, origen étnico o nacional, ideologia
o creencia, edad, o cualguier otra condicidn o circunstancia personal.

Las diferentes dimensiones, visibles o invisibles, de la diversidad parecen tener una incidencia
en la discriminacién y, por tanto, en la desigualdad entre personas, con las consiguientes
barreras a la normal integracién y participacién social de estas. De esto se deriva
nuevamente, la necesidad de abordar y gestionar la diversidad tanto desde los Poderes
PUblicos como desde las organizaciones privadas.

4.1.2. Regulacion y proteccion de la diversidad en el marco normativo

El principio de igualdad y no discriminacién es una premisa recogida en la Constitucion
Espanola de 1978. El articulo 14 de esta norma fundamental sefala que “los espaioles son
iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento,
raza, sexo, religién, opinidn o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social”.

2 Este estudio recogia las opiniones de la poblacién espafiola sobre la discriminacién en base a una
encuesta realizada a 2.500 personas en 2013 con el objetivo de ayudar a la construccion de un mapa
de la discriminacion en Espaia.
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A partir de esta premisa, el articulo 9.2 del propio texto constitucional explicita el mandato a
los poderes publicos de promover las condiciones para que la libertad vy la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstdculos que
impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la vida
politica, econdmica, cultural y social. Por lo tanto, las administraciones publicas de nuestro
pais estdn obligadas a desarrollar las medidas necesarias para paliar y prevenir las situaciones
de discriminacién. En este sentido existen programas e instituciones, asi como, una red de
centros de asistencia a victimas de discriminaciéon donde se presta asistencia juridica gratuita
y orientaciéon para denunciar o comunicar una situacion de discriminacion.

El Estatuto de los Trabajadores, por su parte, regula la no discriminaciéon en el dmbito laboral
especificando que en la relacién de trabajo, los trabajadores tienen derecho a: *(...) no ser
discriminados directa o indirectamente (...) por razones de sexo, estado civil, edad dentro de
los limites marcados por esta Ley, origen racial o étnico, condicidn social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, afiliacién o no a un sindicato, asi como por
razén de lengua (...)"; “(...) tampoco podrdn ser discriminados por razén de discapacidad,
siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempenar el trabajo o empleo de
que se trate (...)".

Ademds, hay otros instrumentos juridicos desarrollados en nuestro pais, que abordan las
diferentes dimensiones de la diversidad en la vida social, y que garantizan la igualdad de trafto
y de oportunidades, de entre los que conviene destacar los siguientes:

= La Ley Orgdnica 4/2000 de 11 de enero, sobre derechos y deberes de los extranjeros
en Espafa vy su integracién social.

* La Ley 51/2003 de 2 de diciembre de 2003, de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

= ElReal Decreto Legislativo 1/2013, de 29 de noviembre, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley General de derechos de las personas con discapacidad y de su
inclusiéon social.

= El Instrumento de Ratificacion de la Convencidn sobre los derechos de las personas
con discapacidad, hecho en Nueva York el 13 de diciembre de 2006.

= La Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo de 2007, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH).

= Ley 13/2005, de 1 de julio, por la que se modifica el Cédigo Civil en materia de derecho
a contraer matrimonio, llamada vulgarmente ley del matrimonio homosexual.

= Ley 4/2015, del Estatuto de la Victima del Delito, desarrollada por el Real
Decreto 1109/2015.

Toda la normativa implementada a nivel nacional se inspira y hace suyo el espiritu de otras
normas dictadas por el ordenamiento internacional, donde se ha recogido profusamente la
idea de diversidad ligada a la idea de la no discriminacién de la diferencia y de la igualdad
de oportunidades, desde una doble perspectiva, por un lado, la de proteger a las personas
de actos discriminatorios, y por otro, la de promover la diversidad en la sociedads.

3 Como referentes normativos bdsicos de nuestro marco juridico podemos mencionar, entre otros, la
carta de las Naciones Unidas, la Declaracién Universal de los Derechos Humanos, el tratado de la UE y
el Tratado de Amsterdam ademds de todos aquellos instrumentos juridicos sectoriales de proteccién de
los derechos y prevencién de la discriminacién, firmados y ratificados por Espaia.
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El marco juridico de nuestro pais constituye una obligacién y supone una oportunidad de
incorporar la diversidad en la cultura, actividad y prdcticas de las organizaciones, algo que
algunas organizaciones ya vienen realizando.

4.2. La diversidad y su gestion en las organizaciones privadas

La diversidad estd presente, como ya se ha analizado, en la naturaleza humana y en la
sociedad misma y goza de proteccidén normativa. Pero también lo estd en las organizaciones
de trabajo o empresariales, asi como en las ONG y organizaciones del Tercer Sector, donde
la heterogeneidad de los grupos humanos vy las diferencias entre las personas y en su forma
de relacionarse con el resto del grupo hacen que suria la necesidad de abordarla o
gestionarla.

La literatura sobre la gestion de la diversidad y su impacto en las organizaciones estd mucho
mds desarrollada para el sector empresarial que para las organizaciones del Tercer Sector. No
obstante, se opta por integrar en los siguientes apartados un andlisis para ambos tipos de
organizaciones por considerar que se trata de una problemdtica comun y en la que ambas
estdn estableciendo sinergias entre ellas, como se verd con posterioridad.

4.2.1. Concepto y dimensiones de la gestion de la diversidad en las
organizaciones privadas

La gestiéon de la diversidad ha sido objeto de estudio en abundante literatura de escuelas de
negocios, facultades de Ciencias Empresariales vy observatorios empresariales,
considerdndose como una cuestion clave desde finales de los 80 y principios de los 90 en
Estados Unidos, en un contexto de debate académico sobre la eficacia de las “affirmative
actions” o medidas legales adoptadas en los anos 60 y 70 para garantizar la igualdad de
oportunidades en el acceso al empleo4. Durante varias décadas se entendia en general a la
diversidad como una obligacién mds que como un recurso con potencial estratégico.

Los enfoques vy teorias sobre su gestion e incorporacion en las organizaciones empresariales
han ido evolucionando con el tiempo segin se ha ido modificando el entorno empresarial. El
de diversidad es un concepto fluido vinculado al *“management” o gestion empresarial que
trata de dar respuesta a la vision global que aplica a toda la empresa, a la forma de ver el
negocio, al posicionamiento frente a los grupos de interés, etc.

Segun las definiciones recogidas en algunos estudios, gestionar la diversidad en las
organizaciones supone utilizar activa y conscientemente las diferencias y similitudes de las
personas que componen la organizacidén como potencial porque dicho proceso agrega valor
a la organizacion, implica una gestion comunicativa, y se basa en valores estratégicos
orientados al futuros.

La gestidon debe realizarse mediante un proceso planificado, sistematico y comprensivo que
permita desarrollar un lugar de trabajo en el que todas las personas, con sus similitudes y
diferencias, puedan contribuir a las ventajas estratégicas y competitivas de la organizacién, y
donde nadie sea excluido por cualguier otro factor que no esté relacionado con la
productividadé. Para la Fundacion Adecco, que ha trabajado largamente sobre esta

4 Chinchilla, Nuria y Cruz, Hugo (2010): "Diversidad y paradigmas de empresa: un nuevo enfoque” en
Revista Empresa y Humanismo, volumen XIV, n°1, 2011, 47-79.

5 Segun el Manual en Gestion de la Diversidad de la Comisién Europea (2007).

6 A. Thomas, Beyond Affirmative action — Managing Diversity for Competitive Advantage in South Africa,
Johannesburg, Knowledge Resources, 1996
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temdtica, gestionar la diversidad supone poner el foco en cuatro aspectos fundamentales
gue van mucho mds alld de la gestidon de los recursos humanos de la compania:

Potenciar la diversidad de talento como elemento nuclear en la estrategia de
diversidad aplicada a la gestion de los recursos humanos. La diversidad aplicada al
talento en las empresas no debe responder a cuotas ni a prejuicios, sino a
competencias, habilidades, experiencias, conocimientos, valores y actitudes
diferentes aportadas por personas, que se complementan para crear un equipo
competitivo capaz de darrespuesta a las necesidades del mercado y de la sociedad.
Con esta visidn se da por hecho que el talento no entiende de etiquetas sino todo lo
contrario.

Prestar atencion a las necesidades e intereses de las personas que se relacionan con
la empresa. La sostenibilidad de una empresa depende en gran medida de la
capacidad que muestre para satisfacer de manera excelente las inquietudes,
intereses, necesidades y motivaciones de las personas que configuran sus grupos de
interés. Es como se dice en marketing, la experiencia de usuario que te hace sentir una
empresa cuando interactUas con ella. Para gestionar dicha relacién, es fundamental
por lo tanto conocer dichas necesidades, intereses y motivaciones diferentes que
conducirdn a tener una experiencia satisfactoria con la empresa.

Desde este punto de vista se contempla la diversidad de manera global y aplicada a
cada persona. Gestionar de manera adecuada esta relacidon con las personas que
interactUan con la marca de la empresa es la mejor forma de construir una marca
reputada y competitiva.

Eliminar los prejuicios que limitan tanto a las empresas como a las personas. Los
prejuicios limitan y empobrecen una sociedad que pone efiquetas a las personas, las
categoriza y segrega sin tener en cuenta el valor que aportan. Es por ello por lo que
identificar los prejuicios y combatirlos es sin duda la gran apuesta de la empresa por el
talento y la apertura a una sociedad que se enriquece con la diversidad.

Empoderar a personas en riesgo de exclusion social en sus dreas de influencia. La
inclusién sociolaboral responde por un lado al compromiso de la empresa con la
sociedad vy, por otro, a la necesidad de empoderar a las sociedades en las que las
empresas desarrollan su actividad empresarial. Mediante el enriguecimiento de las
comunidades se mejora su capacidad para consumir sus productos y servicios; por
otro lado, se incrementa el talento humano que dard respuesta a las competencias
necesarias para llevar a cabo su actividad.

Estas definiciones se incluyeron en la encuesta ad hoc realizada a organizaciones del sector
privado y universidades para este estudio, siendo la de Fundacién Adecco la que suscitd un
mayor grado de acuerdo:
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Grdfico 1: P10. 3Qué entiendes por atencion a la diversidad en una organizacion?
Senala una de las siguientes definiciones

Potenciar la diversidad de talento; prestar
atencion a las necesidades e intereses de las
distintas personas que se relacionan con la 52,17%
organizacion; eliminar los prejuicios que
limitan; y empoderar a las personas

Un proceso de gestién planificado en el que
todas las personas puedan contribuir a las
ventajas estratégicas y competitivas de la

organizacion, y donde nadie sea excluido por

cualquier otro factor que no esté relacionado
con la productividad

30,43%

Un proceso de aceptacion y utilizacion de
ciertas diferencias y similitudes como potencial
en una organizacién, un proceso que crea valor

afiadido a la organizacién, estratégicamente
basado en valores y orientado hacia el futuro

17,39%

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

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accién voluntaria en Espana

Algo mds de la mitad de las organizaciones encuestadas (52,2%) entendieron que la gestion
de la diversidad consiste en potenciar la diversidad de talento; prestar atenciéon a las
necesidades e intereses de las distintas personas que se relacionan con la organizacion;
eliminar los prejuicios que limitan; y empoderar a las personas, en linea con lo planteado por
Fundacion Adecco.

El resto lo ven como un proceso planificado dentro de la organizacién donde nadie sea
excluido por cualquier otro factor que no esté relacionado con la productividad (30,4%) o
donde se parta de las diferencias entre las personas como un proceso que crea valor anadido
en la organizaciéon (17,4%).

En lo relativo a las empresas, no se trata, por tanto, de una cuestion cosmética ni retérica sino
de su integracién transversal a los procesos de la organizacién, que, en ciertos casos, supone
importantes cambios en la visién, cultura, y formas de trabajar de estas. Porque de facto, la
gestion de la diversidad que una organizacién realiza se conecta directamente con el
paradigma empresarial con el que se desenvuelve en su dia a dia, sea mds centrado en
eficacia y resultados (paradigma mecanicista), en atraccidén de talento (paradigma
psicosocial) o en la involucracién de sus equipos en la misidon de la organizacién (paradigma
antropoldgico)’.

7 Ibid Chinchilla y Hugo.
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La literatura revisada hace evidente que en el medio empresarial la diversidad no se reduce
a categorias vinculadas a la discriminacion, aunque la legislacién antidiscriminatoria en el
medio laboral haya hecho avanzar las politicas empresariales de inclusidon de los colectivos
sociales en la empresa.

La diversidad en las empresas se entiende desde un doble eje interno-externo, que alude a
caracteristicas invisibles o a diversidad cognitiva (sistema de valores, personalidad,
creencias...), y visibles o a diversidad identitaria, que refleja las diferencias relacionadas con
el sentido de pertenencia de una persona a una categoria social (sexo, etnia, discapacidad,
nacionalidad...). Las dimensiones visibles tienen un gran impacto en el primer contacto con
la diferencia y son el filtro a través del cual se percibe el mundo. Las diferencias invisibles
forman parte de lo que podria considerarse la cultura personal e influyen en los
comportamientos incluso mds que las diferencias visibles.

El enfoque de la Fundacién Adecco lleva a la sofisticacion este entendimiento de las
dimensiones de la diversidad corporativa, haciendo suyo el Modelo de las cuatro capas, “The
four Layers Model”, de Gardenswartz & Rowe, que identifica y clasifica la diversidad en cuatro
dimensiones:

= La dimensidon 1 (personalidad) se refiere a los valores, creencias y preferencias de las
personas, que determinan su comportamiento y forma de ser.

= Ladimension 2 (interna) incluye los aspectos de la diversidad sobre los que, a priori, no
tenemos control: sexo, edad, raza, etc.

= La dimensién 3 (externa) incluye aspectos de nuestra vida sobre los que tenemos un
mayor control o, al menos, podemos cambiar con el tiempo, como, por ejemplo, el
estado civil, la descendencia, o la prdctica religiosa. Determinan nuestras decisiones
profesionales, el estilo de trabajo que adoptamos, e incluso nuestras preferencias a la
hora de construir nuestro circulo de amistades y elegir a las personas de las que
queremos rodearnos.

= La dimensidon 4 (organizacional) se refiere al entorno de trabajo en su interacciéon con
la persona. Esta dimension no contempla al profesional como un sujeto aislado sino en
su desenvolvimiento en la organizaciéon, en funcidn de aspectos como su
especialidad, experiencia, afiliacion sindical, etc.

Resulta interesante este enfoque porque redefine la arraigada (y fradicional) idea de la
gestidn de la diversidad como un conjunto de politicas activas de inclusién de colectivos
concrefos o grupos de personas excluidas respecto a la totalidad de la plantilla, para la
superacion de la discriminacion.

Preguntadas por las dimensiones de la diversidad, para el 70% de las organizaciones
encuestadas en este estudio, el sexo, la edad, la discapacidad fisica, psiquica o sensorial, el
origen étnico o racial, la nacionalidad, la orientacién e identidad sexual y afectiva, la religién,
ideologia o creencias, la enfermedad crénica o infecciosa, el nivel de renta y el aspecto fisico
son un conjunto de caracteristicas que deben ser tenidas en cuenta, en bloque, en la gestion
de la diversidad, destacando por encima de las demds el sexo, la edad y la discapacidad.

Sélo un 4,3% echd en falta alguna dimension susceptible de incluirse en la idea de diversidad
senalando la situacién de irregularidad documental, atribuible a personas sin papeles o en
vias de conseguirlos, como una dimensidn adicional.
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Grdfico 2: P11. gCudles de las siguientes dimensiones consideras que deben formar parte del
concepto de atencidn o gestion de la diversidad en una organizacion? Marca todas las que
correspondan

Todas las anteriores

69,57%

Discapacidad fisica, psiquica o sensorial

Edad

Sexo

Orientacién e identidad sexual y afectiva

Nacionalidad

Origen étnico o racial

Enfermedad crénica o infecciosa

Religidn, ideologfa o creencias

Nivel de renta

Aspecto fisico

Otras cuestiones no recogidas en la lista previa 4,35%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accidn voluntaria en Espaia

4.2.2. Aplicacion de politicas de diversidad e inclusion en las
organizaciones espanolas del sector privado

Todos los agentes consultados coinciden en que el entorno empresarial actual se caracteriza
por un incremento de la diversidad en las organizaciones. La supervivencia de las empresas
requiere una correcta gestion de esta diversidad para adaptarse a las necesidades de sus
clientes, empleados, proveedores y, en general, de una sociedad cada vez mds diversa.

Este entorno es igualmente fluido y variable para las organizaciones del Tercer Sector como
se sefala en el lll Plan Estratégico del Tercer Sector 2017-2021, donde se identifican el
crecimiento de las desigualdades y las nuevas formas de pobreza y exclusidon social y la
prolongacion de la esperanza de vida como dos de las tendencias sociales con impacto en
el Sector (que requieren una capacidad de adaptacion a la diversificacidon de las
problemdticas y grupos afectados, pero también como una oportunidad de ampliacién de
la base social de estas entidades).

Una inadecuada gestion de la diversidad genera ineficiencias y conflictos que pueden
suponer costes relevantes para las organizaciones (por ejemplo, reclamaciones, baja
productividad, absentismo laboral, pérdida de eficiencia en el uso de los recursos, mal clima
laboral, etc.). Por el contrario, cuando se dota a las organizaciones de los procesos
organizativos y valores adecuados para la gestion de la diversidad, ésta genera creatividad,
riqueza personal y profesional, promueve la innovacidén y reporta importantes mejoras en la
eficacia de sus actividades que se desarrollan.
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La aplicacién de politicas de gestion de la diversidad, en lo que ataie a las empresas
espanolas es, pese a ello, un fendmeno relativamente nuevo en comparacién con otros
paises europeos. La revision de la literatura reciente da una idea sobre el panorama de la
gestion de la diversidad en el sector empresarial de nuestro pais en términos de dimensiones
de la diversidad gestionadas y el grado de implantacion, fundamentalmente:

= El Informe sobre voluntariado y sensibilizacién para la integracién laboral publicado
por OHL y Randstad Fundacién en 2017, que incluia una encuesta a 600 empresas en
Espana (realizada a finales de 2016), segun la cual casi la mitad de estas empresas (el
45%) desarrollaban acciones de sensibilizacion enfocadas a la integraciéon de
personas con discapacidad y en riesgo de exclusion en sus plantillas.

= Por su parte, la Il Edicién del indice de la Gestién de la Diversidad y la Inclusién
publicado porla Red Acoge en 2017, donde se realizaba una encuesta a 36 empresas
y se analizaron cinco dimensiones de la diversidad: género, edad, diversidad
funcional, origen étnico y cultural, diversidad de orientacion sexual e identidad de
género.

Los resultados de esta encuesta indican que el género y la discapacidad son las
dimensiones que reciben una mayor atenciéon en las politicas corporativas de no
discriminacion y diversidad.

= El estudio sobre Diversidad e Inclusion 2018 publicado por Hays, que incluia la
realizacién de una encuesta a mds de 2.500 personas trabajadoras en empresas
espanolas a partir de la cual se obtuvo que aproximadamente la mitad de las
empresas espanolas no tenian implantadas politicas, programas u objetivos de
diversidad e inclusion. Y que sdlo 3 de cada 10 empresas aplican politicas para
gestionar la convivencia de 3 generaciones de edad en sus plantillas cada vez mds
envejecidas.

Recientemente el informe de Adecco sobre RSC, Diversidad e Inclusion: Autoevaluacion de
la empresa espanola (2018), que ha encuestado a 241 empresas de famano medio-grande
pertenecientes a 15 sectores diferentes, destaca entre sus resultados que las estrategias de
diversidad e inclusidn se sitGan en el eje del debate empresarial y tienen una importancia
notable para el 50% de las empresas junto a un 17% de las empresas que manifiestan una
preocupacion sobresaliente. No obstante, el 25% de las empresas refleja que la diversidad e
inclusidon no es una estrategia en la que se encuentren trabajando.

Las politicas de diversidad e inclusion (utilizan el acrénimo D&l), se encuentran segin este
informe en una fase muy temprana de desarrollo en nuestro pais y siguen siendo patrimonio
de los departamentos de Recursos Humanos de las compahdias segUn un 65% de las empresas.
De hecho, un 78% de los encuestados manifiesta que en su compania existen obstdculos para
desarrollar sus estrategias de diversidad e inclusién, siendo la principal barrera que la
diversidad no estd en agenda del Comité de Direccidn, no siendo, por tanto, una prioridad
empresarial (34%). A continuacion, un 33% considera que aun existen prejuicios y estereotipos
en los equipos de trabajo, de modo que los entornos de trabajo continban siendo muy
homogéneos y afines, viéndose dificultada la relacién con personas que se salgan de esa
linea dominante.

Gestionar la diversidad suele ser sindnimo de tener una plantilla diversa sin que llegue a
trascender a otros grupos de interés, segin este informe.

Un 80% de las empresas encuestadas para este estudio manifestd utilizar variables para medir
su diversidad corporativa, siendo las principales el sexo (70%), la discapacidad (62%) y la edad
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(61%). Este “etiquetaje” de las estrategias de diversidad (diversidad de género, diversidad
funcional, diversidad generacional) denota que en realidad dichas estrategias no son
realmente de diversidad porque no contemplan al 100% de los empleados sino sélo a los
pertenecientes a grupos en riesgo de exclusion: son politicas de inclusion de personas en
situacion de mayor vulnerabilidad.

Menos de un tercio de las companias (31%) desarrolla iniciativas para fomentar la diversidad,
siendo la modalidad preferida las jornadas de sensibilizaciéon (39%) o la formacién a mandos
infermedios (34%). Por ofra parte, sélo un 10% de las companias ha implementado los curriculos
ciegos en sus procesos de seleccion.

En la encuesta realizada a empresas, ONG y Universidades para este estudio también se
preguntaba por su opinidn acerca del grado de conocimiento e implantaciéon de la
diversidad en sus organizaciones. Segun las respuestas recogidas, el concepto de gestidn de
la diversidad es un concepto menos conocido en el sector empresarial que en el Tercer Sector
o en la universidad, a juicio de las organizaciones encuestadasé, afirmacién que se
comprende si se fiene en cuenta que, por su propia naturaleza, las entidades del Tercer Sector
orientan su misidén a promover la inclusidon y la cohesién social, la igualdad de trato y lucha
contra el racismo, la xenofobia y otras formas de intolerancia, con especial atencién a los
colectivos mds vulnerables de la sociedad.

Grdfico 3: P18. sCrees que es conocido en Espana el concepto de gestion y atencién ala
diversidad en las organizaciones?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

En el sector empresarial En el tercer sector En la universidad

| Si H No

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accién voluntaria en Espana

Las entidades del Tercer Sector se caracterizan por tener una vocacion de solidaridad y de
compromiso con la ciudadania y las personas en situacion de exclusidn social. Gran parte de
las actividades que realizan estdn orientadas a la promocién de la inclusién social a través de
la insercion sociolaboral, a la prevencién del racismo y la xenofobia y a la forja de una
sociedad justa e intercultural. Se trata pues de un sector ampliamente sensibilizado con

8 No obstante, hay que sefalar que esta respuesta debe interpretarse a la luz de los resultados de la
encuesta, pues el nUmero de organizaciones del Tercer Sector que contestaron a la encuesta fue
mayoritario, de ahi que deban ser tomados con cautela.
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relacion al tema de la gestion de la diversidad y que tiene mucho que aportar a la cuestion
de la gestion de la diversidad.

A ello hay que anadir que, buena parte de las personas a las que prestan sus servicios y con
las que tienen relacion forman parte en muchos casos de algun grupo cultural diverso o
encarnan diversidades multiples. Este contacto les permite adquirir un conocimiento mds
amplio y profundo de las visiones de mundo de estos colectivos, de sus expectativas vitales,
su manera de concebir el trabajo y de los proyectos de realizacién personal que tienen. En
ese sentido, puede afirmarse que la gestion de la diversidad en las ONG y organizaciones sin
dnimo de lucro forma parte de su ADN.

En estalineaq, el lll Plan Estratégico del Tercer Sector de Accién Social 2017-2021 define la visidon
para el sector incluyendo la diversidad como parte de su forma de ser:

“El Tercer Sector de Accién Social opera como una red de participacion y de
transformacidn social, proxima, abierta y flexible, que demuestra de forma innovadora
que es posible la plena inclusion de todas las personas desde la igualdad en la diversidad
y sin segregaciones ni discriminaciones”.

También incluye la diversidad entre sus valores, conjuntamente con la no discriminacion vy la
igualdad de género, sehalando que, “...respetamos las diferencias de las personas, la
pluralidad de las entidades de nuestro sector y reconocemos el valor positivo y la riqueza de
la diversidad tanto en la sociedad como dentro de nuestras organizaciones”.

La Estrategia va un paso mdas alld, al articular metas estratégicas para el sector que estdn
directamente vinculadas a la profundizacién en una gestion de las entidades del sector mds
equitativa y participativa, dando cabida a las diversas opiniones, enfoques y perspectivas de
todos los grupos de interés (personas destinatarias de su accién, voluntariado, equipos, socios,
adliados...), y a la atencién flexible y personalizada de las personas desde el conocimiento de
sus necesidades especificas que tiene cada colectivo, y en concreto:

. Ofrecer nuevas respuestas de calidad a las necesidades de las personas desde una
gestion inteligente del factor humano, del conocimiento y de las nuevas tecnologias.
Entre las medidas para conseguir esta meta senalan la de promover y realizar
estudios, investigaciones y andlisis prospectivos para identificar nuevas necesidades
sociales y futuras tendencias, por ejemplo, mediante el mantenimiento de centros y
observatorios (p.ej. Plataforma del Voluntariado de Espaia, CERMI, EAPN, Cdritas,
Cruz Roja, etc.) para recabar informacién continuada de colectivos concretos.

" Ser mds transparentes, mds permeables a la comunidad, mds participativas en su
gobernanza, mas amplias y equitativas en su base social. Entre las medidas para
conseguirlo, proponen generar espacios de reflexion compartida en los que las
personas socias, frabajadoras, voluntarias y beneficiarias de las acciones manifiesten
sus opiniones, intereses y propuestas, prestando atencién a criterios de género vy
edad, y fomentar el protagonismo y la participacion de los colectivos con los que
trabajan en sus érganos de gobierno y en sus plantillas, haciendo una mencién
concreta a las entidades que trabajan en el dmbito de la discapacidad o la
migracion.

" Ademds, el Plan propone la incorporacion de la perspectiva de género de forma
transversal en cada uno de los objetivos y actuaciones de las distintas metas, por
ejemplo, implantando planes de igualdad en las organizaciones del sector.

FUNDACION

[ 18
/ TOMILLO



La atenciéon a la diversidad desde la accidn voluntaria: estado del arte y buenas prdcticas

En lo relativo al grado de implantacion de la diversidad las organizaciones consultadas para
este estudio senalan que sus organizaciones - independientemente de su sector - “han hecho
explicito su compromiso con la diversidad” (4,3/5 puntos), y “la actividad de la organizacion
valora y tiene en cuenta la diversidad del publico/ poblacién a la que dirige su actividad o
productos”. En menor medida se seiala haber incorporado la diversidad a la comunicacion
institucional de la compania (4,1/5).

La diversidad estaria medianamente incorporada en aspectos tales como los procesos de
toma de decisiones de la organizacién, la composicion de la plantilla y los procesos (de
reclutamiento y seleccién) dirigidos a potenciar la diversidad de los equipos. El aspecto donde
las organizaciones creen que se ha incorporado la diversidad en menor medida es en la
composicion de los drganos de decision de la organizacion.

De estas respuestas se infiere que la diversidad estd implantada en lo formal pero no ha
llegado a calar aun en los procesos de las organizaciones consultadas. Esto puede
comprobarse en el grafico a continuacién:

Grdfico 4: P12. 3En qué grado consideras que tu organizacion es diversa? Valora cada una de las
afirmaciones siguientes segun una escala de 1 a 5 (siendo 1=nada y 5=totalmente)

La organizacion ha hecho explicito su 23
compromiso con la diversidad !

La actividad de la organizacién valora y tiene en
cuenta la diversidad del publico/poblacién a la
que dirige su actividad o sus productos

La comunicacion institucional (lenguaje, 413
mensajes e imdgenes) es sensible a la diversidad ’
En los procesos de toma de decisiones de la

organizacion se tienen en cuenta multiples 37
enfoques, perspectivas y sensibilidades ’

asociadas a la diversidad de sus equipos

La plantilla estd compuesta por personas de
perfiles diversos

Hay procesos y protocolos dirigidos a incorporar 296
y ampliar la diversidad en la plantilla !

Los érganos de direccion de la organizacion
estdn compuestos por personas de perfiles 2,96
diversos

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accién voluntaria en Espana
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Los resultados de la encuesta hacen explicitas algunas de las estrategias mds habituales de
integraciéon de la gestién de la diversidad en las organizaciones que, con cardcter general y
a modo de sintesis suelen traducirse en las siguientes acciones?:

1. Una plasmacion explicita del compromiso con la diversidad de la organizacion (al
modo recogido en la lll Estrategia de Tercer Sector), en su documentacién estratégica,
en su vision o valores fundacionales.

2. Una politica de recursos humanos gue avance en la transversalizacién de la
diversidad, que pueden ir desde una revisibn o replanteamiento de los perfiles
profesionales deseados (redefinicion de puestos de trabajo), hasta el uso de cvs ciegos
en la seleccién, para evitar los sesgos inconscientes, o el trabajo con las empresas de
intermediacién en las que se apoyan en el reclutamiento, y la publicidad de las ofertas
de empleo en canales diversos, por citar algunos ejemplos concretos.

3. Enlo que afecta ala promocién profesional, algunas de las medidas que se emplean
son el establecimiento de medidas de mentorazgo (individual o grupal), los planes de
desarrollo objetivos y consensuados, y la definicién de planes de sucesidon para los
puestos de responsabilidad que incluyan perfiles diversos.

4. El desarrollo de formacién a la plantilla que permita promover estilos de liderazgo
basados en la transparencia, la flexibilidad y el respeto a la diferencia, pero también
reforzar las habilidades "blandas” de los equipos como por ejemplo, la gestién del
conflicto, la comunicacién o los procesos de toma de decision, que permitan
desactivar las fricciones y reforzar las identidades comunes, y la formaciéon para la
polivalencia de los equipos.

5. La creacién de una figura encargada o responsable de impulsar las politicas de
diversidad en la organizacion - incluyendo el disefo, la implantacion y medicidon de
dichas politicas -. Una mejora cudlitativa en este tipo de medidas es la creacién de un
comité permanente ad hoc o incluso, dependiendo del tamaio de la organizacién,
de un departamento de diversidad con representacion de ejecutivos de distintas
unidades de negocio o departamentos, para establecer y desarrollar sus politicas de
diversidad, lo que segun los estudios, suelen incidir en la diversificacion efectiva de las
plantillas.

6. En lo relativo a los procesos de trabajo, ciertas prdcticas organizativas fomentan
mejoras en la diversidad organizativa como por ejemplo los equipos de frabajo auto-
dirigidos, que fomentan la colaboracién y el apoyo mutuo y se traduce en un mayor
reparto de oportunidades y responsabilidades que, a la larga, favorece una mayor
presencia de grupos no tradicionales entre el equipo directivo de la organizacion.

7. Ladiversidad también es un concepto que se traslada a la imagen de la organizacion
Yy d su comunicacion interna vy externa, lo cual implica asociar la imagen de la
organizacion a la diversidad en las acciones de comunicacién externa; tener una
politica de acogida o bienvenida para las personas de la organizacion
(trabajadores/as, voluntariado...); publicacién de datos sobre la plantila y su

? Andlisis mds exhaustivos sobre las politicas y prdcticas de diversidad e inclusidon en las organizaciones
se encuentran en algunos de los estudios inspiradores de este apartado, tales como la Guia para la
gestion de la diversidad en entornos profesionales (Ministerio de Trabajo e Inmigracién), el Cuaderno de
Forética, Gestién de la Diversidad, El Plan de Gestidon de la Diversidad en la Empresa (Red Acoge),
Gestion de la Diversidad Cultural en las empresas (Fundacién Bertelsmann), etc.
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composicidn diversa (en memorias, pdgina web, etc.). adaptacién de la
comunicacién interna, etc.

8. Diversidad en la seleccidn de proveedores y en el departamento de marketing. Hay
organizaciones que también incorporan criterios de diversidad en su seleccion de
proveedores y en sus estrategias de mercadotecnia y campanas. La diversidad juega
un papel cada vez mds importante para prevenir potenciales crisis reputacionales:
cuantos mds publicos estén representados, mayor faciidad habrd para evitar
mensajes que puedan resultar discriminatorios, asi como otros desaciertos en la
comunicaciéon de la organizacion.

¢Por qué las organizaciones deberian adoptar politicas de diversidad e inclusién? ;Cudl es el
valor anadido de estas politicas?

Segun el estudio de Adecco ya mencionado, los beneficios que reporta la diversidad a juicio
de las empresas consultadas son la creatividad e innovacién (72%), la mejora del clima laboral
(50%) y el impulso a la responsabilidad social corporativa o RSC (32%). Segun la Fundacién
Berteslmann, se traduce en un incremento de la capacidad creativa y de la competencia
para resolver problemas (9,2 puntos en una escala de 10), mayor compromiso y satisfaccion
con el frabajo (7, 2 sobre 10 puntos), se considera un factor que impulsa el crecimiento de las
organizaciones y contribuye a generar ventajas competitivas frente a otras organizaciones.

Para las organizaciones encuestadas para este estudio, gestionar la diversidad de una
organizacion, con independencia del tipo de organizacioén y actividad desarrollada, es algo
positivo y que agrega valor a la organizacién porque contribuye a fortalecer su cultura
organizativa (74% de las opciones de respuesta), y porque aumenta la innovacién vy la
creatividad (65%), ademds de estimular la motivacién y el compromiso de las personas (61%).
En menor medida, contribuye a atfraer y retener el talento (26%).

Grdfico 5: P16. sCrees que gestionar la diversidad aporta valor a una organizacion? (Mdximo 3
opciones)

Si porque fortalece la cultura de la

P 73,9%
organizacion

Siporque aumenta lainnovacién y la

o
creatividad de la organizacion 65,2%

Siporque incrementa la motivacion y el
compromiso de la plantilla

Si porque contribuye a atraer y retener talento

Si porque incrementa la eficiencia de la
plantilla

Si porque mejora la reputacién de la
organizacion

No tengo opinién al respecto

No creo que gestionar la diversidad sea clave
para incrementar el valor de una organizacién

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accion voluntaria en Espana
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Finalmente, en lo que afecta en concreto alas organizaciones del Tercer Sector, la gestion de
la diversidad estd directamente imbricada con la consecucidon de sus fines fundacionales que
es dar respuesta eficaz a las necesidades y contribuir a la inclusion de las personas, grupos y
comunidades a las que destinan su actividad. Que las organizaciones sean mds diversas y
gestionen esa diversidad interna eficazmente es un punto de partida necesario para poder
atender con mayor adecuacién a los retos sociales que se plantean, y por tanto se traduce
en una mayor calidad y eficiencia en la atencion a las necesidades de las personas y grupos
objetivo. Esto puede suponer apostar por cambios, tal y como recoge el lll Plan Estratégico
del Tercer Sector, en las practicas de trabajo y en los procesos, orientados a:

= Ofrecer nuevas respuestas y atender con mayor eficacia a estos grupos sociales,
mediante la mejora de las politicas de gestidn de las personas, las competencias y las
condiciones de frabajo del personal laboral y voluntario del Sector, promoviendo y
realizando estudios e investigaciones, andlisis prospectivos, asi como debates entre
entidades territoriales para identificar nuevas necesidades sociales y futuras
tendencias, e incorporando férmulas que impliqguen de modo efectivo a las personas
y a las comunidades, en la identificacién de sus necesidades y en la definicion de
respuestas, entre otras (meta estratégica 1, medidas 2-4).

= Ser mads transparentes, equitativos en su base social y permeables a la comunidad,
promoviendo la participacion de personas destinatarias, que han finalizado con éxito
programas, en érganos de toma de decisiones y en el diseno de acciones, y
promoviendo la participacién del voluntariado en érganos de toma de decisiones y
en el diseno de acciones, entre otras (meta estratégica 2, medidas 3y 4).

En sintesis, gestionar la diversidad es hoy una necesidad inevitable para las organizaciones
que parece ofrecer oportunidades de mejora de estas y adecuacién a las nuevas realidades
y demandas sociales. Ello incluye atender y gestionar la diversidad también en la accidén
voluntaria.

4.3. La gestion de la diversidad en la accién voluntaria en Espaia

La accidon voluntaria no ha sido ajena a los cambios en el entorno como tampoco lo ha sido
a la lenta y paulatina penetracién de las nuevas tendencias en la gestidn organizativa y de
personas tales como la gestién de la diversidad.

En este apartado se analiza especificamente de qué manera ha llegado y se ha incorporado
el concepto de diversidad a la accidn voluntaria, en todas sus dimensiones.

4.3.1. Dimension y caracterizacion de la accion voluntaria en Espana

El voluntariado es una expresion esencial del ejercicio de ciudadania activa. Para las personas
que lo desarrollan, el voluntariado es una herramienta de contribucién al cambio para un
mundo mejor, lo que permite ademds su empoderamiento personal y el desarrollo de cambios
internos beneficiosos para la persona.

Para las organizaciones del Tercer Sector, los voluntarios y voluntarias son uno de los recursos
principales de que disponen para contribuir al alcance de los objetivos de transformacion
social que las ONG persiguen. Y para las empresas, la accién voluntaria que practican sus
empleados y empleadas, colaborando en proyectos sociales a través de iniciativas de
voluntariado corporativo, es una forma de ejercer su responsabilidad social, como una
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devolucién a la ciudadania de su pequena (o gran) aportacion a la mejora de la sociedad y
del medioambiente.

En Espana la accidn voluntaria tiene un peso importante en términos sociales y econdmicos.
Segun las encuestas realizadas en 2018 por la Plataforma del Voluntariado de Espana, el 6,2%
de la poblacién mayor de 14 anos es voluntaria. Considerando los datos de poblacion del
Instituto Nacional de Estadistica a 1 de julio de 2018, se estima que el nimero de personas
voluntarias en Espaia mayores de 14 anos estd, en la actualidad, en torno a los 2,5 millones.
Si ademds se consideran las colaboraciones con ONG por medio de aportaciones financieras
este nUmero aumenta a 16,95 millones de personas mayores de 18 anos, esto es, el 42,1% de
la poblacién.

En cuanto a las personas destinatarias de la accion voluntaria en Espaia, la aproximacion a
esta cifra debe realizarse mediante la estimacion del nUmero de personas atendidas por las
entidades sociales en nuestro pais’o.

Segun recoge el lll Plan Estratégico del Tercer Sector de Accién Social 2017-2021"", cerca de 7
millones de personas son atendidas al ano por las entidades sociales.

Estos datos reflejan el arraigo del voluntariado en la sociedad espanola, asi como de los
valores relacionados con la solidaridad vy la responsabilidad civica. Pero, mds alld de la
importancia y peso de la accién voluntaria en nuestra sociedad actual, jpor qué incorporar
la perspectiva de la atencién a la diversidad en su prdctica o ejercicio?.

Una de las logicas subyacentes a la aplicacién de dicho enfoque se fundamenta en la propia
diversidad que existe en la sociedad espanola, una diversidad que ha ido in crescendo en los
Ultimos anos en virtud de diferentes tendencias globales y cambios en el contexto social:

* La prolongacion de la esperanza de vida. La
esperanza de vida en Espana estd entre las mds
altas del mundo, pero al mismo tiempo se combina
con tasas de fertilidad también de las mds bajas
del mundo, por debajo de la tasa de reposicion.
Esto conduce a un envejecimiento de la poblacién
que se traduce en un incremento del nUmero de
personas mayores con necesidades de atencién
sociosanitaria, lo que convierte a estas personas mayores en uno de los colectivos
emergentes como destinatario de la accién voluntaria. Paraddjicamente, el incremento
de los afos de esperanza de vida saludable estd repercutiendo ya en su incorporacion a
la poblacién que realiza o presta voluntariado, como una actividad mds de las personas
gue envejecen activamente.

= Los movimientos migratorios. En los Ultimos anos ha
crecido el niUmero de personas migrantes que
llegan a nuestro pais buscando un futuro mejor, o
huyendo de la pobreza o de conflictos armados
en sus paises de origen, lo que ha traido consigo
un incremento de personas procedentes de otras
culturas, etnias o religiones en nuestra sociedad. En
determinadas circunstancias, estas personas se

10 Al no haber fuentes estadisticas que registren y cuantifiquen a la poblacidén que recibe este
voluntariado.
1 Publicado por la Plataforma de ONG de Accidn Social en 2017
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encuentran en situacion de vulnerabilidad social y representan uno de los colectivos
prioritarios para las politicas sociales de intervencion y de la accidn voluntaria que presta
el sector privado.

* La emergencia y visibilizacién de las cuestiones de
género, y de las identidades y orientaciones
diversas de sexo-género. Ofra de las tendencias
sociales emergentes se deriva de la enfrada en la =
agenda de las desigualdades de género asi como )
la discriminacion por razones de orientaciéon o 'j)
identidad sexual y de género. Los cambios que se
estdn produciendo en la percepcion social de las
relaciones de género asi como de la vivencia de la propia identidad y orientacién sexual
y de género, justifican la necesidad de incorporar esta dimensidn entre los perfiles
poblacionales destinatarios de intervencion y de accién voluntaria, por ejemplo, mujeres
victimas de violencia de género, poblacién LGTBI'2, etc.

= La evolucién de la percepcion social acerca de las
personas con capacidades diferentes. Al igual que
ocurre con las cuestiones de género, también estd
evolucionando en nuestra sociedad la percepcién
de las personas con diferentes capacidades. El
discurso politico en favor de la integracion social y
laboral de estas personas, los cambios en la
terminologia que utilizamos para referirnos a esta
realidad (del concepto “minusvdlido” al de persona con capacidad diferente, por
ejemplo), o incluso el reciente éxito cinematogrdfico de la pelicula “Campeones”, todo
ello impulsado porimportantes avances normativos, son un sinfoma de la mayor presencia
y participacion de estas personas en la sociedad actual.

Del mismo modo que la poblacién destinataria de la accidn voluntaria es diversa y evoluciona
en su composicién, también lo es el voluntariado, atendiendo a los perfiles de las personas
que lo prestan o lo llevan a cabo. Es decir, encontramos una doble presencia de diversidad
susceptible de estudio al abordar el fendmeno del voluntariado, por un lado, desde la éptica
de la demanda, en las personas que reciben la accién voluntaria, y por otro, desde la dptica
de la ofertq, en las personas que realizan el voluntariado.

Si se analiza la diversidad en la poblacion voluntaria de nuestro pais, segun datos de la
Plataforma del Voluntariado de Espana de 2018, se comprueba que, atendiendo al sexo, el
voluntariado es ejercido por una mayor proporcion de mujeres que de hombres (56,5% de
mujeres frente a 43,5% de hombres). Atendiendo a la edad predominan las personas
voluntarias mayores de 65 anos (27,5% del total de voluntarios/as) seguidas de las que fienen
entre 45y 54 anos (22,1%). Los y las jévenes menores de 34 anos representan sélo el 15,6% del
total, siendo mayoria en este grupo aguellos cuya edad estd por encima de 25 anos.

Ademds de las variables demogrdficas de sexo y edad, otros factores que condicionan el
perfil de las personas voluntarias son la actividad econémica, el nivel de estudios, el nivel de
renta y el nUmero de miembros que viven en el hogar.

12 LGTBI es el acrénimo ampliamente utilizado para denominar a la poblacidon de gays, lesbianas,
fransexuales e infersexuales.
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Los datos indican que a mayor nivel de estudios y de renta, mayor porcentaje de personas
voluntarias. También indican que la convivencia con menores de 14 afos incide
negativamente, ya que sélo el 18,7% de las personas voluntarias convive con menores de esa
edad. En definitiva, atendiendo a la actividad econdmica, la formacién y la composicién de
los hogares, el perfil de la poblacién que realiza voluntariado presenta una mayor proporcion
de personas de renta y nivel de estudios elevados y que viven en hogares formados por dos
miembros.

En cuanto a la presencia de otros perfiles entre la poblacién voluntaria, como personas con
discapacidad, personas de origen extranjero, etc., no se han encontrado datos publicados a
nivel nacional que den idea de la representacion actual que estos colectivos tienen en la
practica de la acciéon voluntaria. No obstante, como se verd en el siguiente apartado del
informe, existen a nivel estatal y autonémico planes de accién y estrategias politicas para
regular la prdctica voluntaria en nuestro pais, y en la mayoria de ellos se promueve de forma
explicita la participacién de estos perfiles de poblacion en las acciones voluntarias.

En conclusién, siendo la diversidad una caracteristica propia de nuestra sociedad, parece
una necesidad incorporar esa dimensidn a la gestion de la accidn voluntaria.

El marco regulador de la actividad voluntaria en Espana favorece la incorporacién de la
diversidad a esta préctica como garantia de respeto a los derechos de las personas y como
fundamento de la cohesion social y de la igualdad de oportunidades:

= Asi, la Ley 45/2015, de 14 de octubre, de Voluntariado regula las condiciones en las
gue debe desarrollarse la accidn voluntaria en Espaina, y establece las caracteristicas
gue deben presentar todas las acciones de voluntariado, no sélo las referidas a las
personas que participan como tales, sino también a las actividades, proyectos,
gestién, etc. de las entidades que realicen voluntariado.

En su articulo 5, establece entre los valores, principios y dimensiones de la accién
voluntaria “los que contribuyen a la equidad, la justicia y la cohesién social”. Ademds,
en su articulo 10, establece los derechos de las voluntarias y voluntarios a “ser tratados
en condiciones de igualdad, sin discriminacion, respetando su libertad, identidad,
dignidad y los demds derechos fundamentales reconocidos en los convenios, tfratados
internacionales y en la Constituciéon”.

Aungue la ley no alude de manera directa a la gestién de la diversidad, si que
establece como fin Ultimo del voluntariado la tfransformacion social, y que el
voluntariado no sélo debe revertir en una mejora de la calidad de vida de las personas
destinatarias sino que debe ser también un factor clave para la cohesidon social, a partir
de esfuerzos orientados a alcanzar determinados objetivos relacionados con el bien
comun como la reduccién de la pobreza, la igualdad y la no discriminacién, o el
desarrollo sostenible.

Por lo tanto, la accidén voluntaria, atendiendo al marco legal que la regula, debe
realizarse garantizando un frato igualitario y sin discriminaciéon hacia las personas
destinatarias de sus acciones y debe estar inspirada en la consecucion de la equidad,
la justicia y la cohesién social.

= Por su parte, la Estrategia Estatal de Voluntariado 2010-2014" fija el objetivo de
fomentar el voluntariado entre los grupos que participan en menor grado en estas
actividades (personas inmigrantes, pertenecientes a culturas o etnias minoritarias, etc.,

13 (Jltima que se ha adoptado.
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y principalmente, personas con discapacidad) removiendo los obstdculos que
puedan encontrarse en el acceso al voluntariado.

También establece la necesidad de difundir nuevas formas de ejercer el voluntariado,
mediante estrategias comunicativas adaptadas a cada caso, incorporando las
nuevas tecnologias a la diversidad de voluntariado. Incorpora asimismo el fomento de
proyectos de voluntariado destinados a atender a personas con discapacidad.

Es decir, la Estrategia Estatal de Voluntariodo contempla la diversidad
fundamentalmente desde la oferta de la accidn voluntaria, pero no tanto desde la
demanda, priorizando al colectivo de las personas con discapacidad frente a ofros
colectivos.

En el dmbito autondmico, los diferentes instrumentos reguladores' cuentan en general con
apartados dedicados a la gestion de la diversidad, aunque ninguno explica a qué se refiere
cuando habla de diversidad en el voluntariado. Se proponen no obstante acciones para
nuevos modelos de voluntariado inclusivo, existiendo un consenso sobre cémo conseguir la
inclusién de los colectivos minoritarios, a saber, mediante la adaptacidén de las acciones,
formacioén, jornadas de difusion y aprovechando las nuevas tecnologias.

En cuanto alos colectivos de personas diversas que contemplan los planes de voluntariado a
nivel autondmico, la mayoria de ellos recogen medidas para promover la participacién de
personas con discapacidad y de personas mayores en las acciones voluntarias. Sin embargo,
se aprecia una ausencia generalizada de programas o medidas para la inclusidn de personas
por su origen étnico, de jévenes o menores y de personas pertenecientes al colectivo LGTBI.

Nuevamente los planes y estrategias que regulan la accidn voluntaria a nivel autonédmico
recogen la diversidad desde la oferta (las personas que practican el voluntariado) y no desde
la demanda (las personas que lo reciben), centrando la prdctica voluntaria inclusiva
Unicamente en dos perfiles poblacionales: las personas con discapacidad y las personas
mayores.

En conclusion, el marco regulador dibuja un panorama de la préactica voluntaria inspirado en
los principios de igualdad de oportunidades, no discriminacion e inclusidon, que no profundiza
en la gestién de la diversidad como una linea de trabajo en materia de accidn voluntaria, si
bien fija unas condiciones de base para garantizar la participacion de todas las personas sin
distincién en el voluntariado, como directrices para los diferentes agentes que llevan a cabo
programas y planes de voluntariado, esto es, entidades del Tercer Sector, empresas vy
universidades.

4.3.2. Gestion de la diversidad en la accidon voluntaria en Espana:
concepto, grado de implantacion, practicas y valor anadido.

El trabajo de campo realizado para el presente estudio muestra que la idea de “gestion y
atencién de la diversidad en la accién voluntaria” resulta ser un concepto novedoso y poco

4 A nivel autondmico existen planes de voluntariado en once de las diecisiete Comunidades
Autébnomas, otras cuatro comunidades no han tenido plan o estrategia de accidn voluntaria como tal,
pero si cuentan con un anteproyecto de ley autondmica de voluntariado o tienen algun informe publico
que recoge o sistematiza la accidén voluntaria en la regién y cuatro mds no disponen de ninguin
instrumento ordenador de la prdcticas voluntaria en su territorio.
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conocido (y aplicado) en nuestro pais'>, menos incluso que la gestion de la diversidad dentro
de las organizaciones. De hecho, la revision documental ha demostrado la ausencia de
estudios en esta materia lo que, en parte, ha estado en el origen del presente estudio. A
efectos de poder conocer la amplitud y extensidon del concepto se ha realizado la encuesta
a organizaciones que implementan programas de voluntariado, en concreto, a una muestra
de empresas, universidades y ONG, como principales agentes de voluntariado en nuestro pais.

Grdfico 6. Distribucion de respuestas a la encuesta segun tipo de organizaciones, en %

Empresa (o
fundacion
empresarial);
21,7%

Universidad; 21,7%

Federacion o
Asociacion de

entidades; 8,7% Entidad social
(ONG); 47,8%

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accién voluntaria en Espana

Por lo que atane al tipo de actividades de voluntariado que estas organizaciones desarrollan,
casi el 80% de las organizaciones encuestadas dicen realizar acciones de voluntariado
continuadas dirigidas a la participacion de personas voluntarias de la ciudadania general y
el 48% dice realizar este tipo de actuaciones pero de forma puntual. Otfras enfidades y
plataformas difunden las actividades de voluntariado de sus enfidades miembro. El resto —las
empresas — colaboran con ONG vy ofras entidades para que sus trabajadores realicen
actividades voluntarias con mayor o menor continuidad.

Dentro de estas organizaciones, son las entidades sociales son las que se sienten mas
proximas a los conceptos de gestion y atencién de la diversidad en general - como se vio
anteriormente - y en el voluntariado. En concreto, las entidades que mds familiarizadas se
muestran con el concepto son las entidades del Tercer Sector (el 82% de las organizaciones
gue respondieron lo sefalaron asi), seguidas por las universidades (el 52%).

Conviene senalar la paradoja de que las empresas parecen poco familiarizadas con la idea
de la gestion de la diversidad en la accién voluntaria pese a que, en términos generales, son
las que tienen mds integrada la idea global de gestidon de la diversidad, siendo este el dmbito
donde mds preponderancia ha adquirido este concepto.

15 Distinguimos entre “gestion” y “atencién” a la diversidad porque la gestion se realiza desde la entidad
a sus equipos y personas — incluyendo entre las personas al voluntariado, que también es diverso-, y
desde la entidad y su voluntariado se atiende a la diversidad de las personas destinatarias.

FUNDACION

[ 27
/ TOMILLO



La atenciéon a la diversidad desde la accidn voluntaria: estado del arte y buenas prdcticas

Grdfico 7: P19. sCrees que es conocido en Espana el concepto de gestion y atencién ala
diversidad en la accidén voluntaria?

100% -
90% -
80% -
70% -
60% -
50% -
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10% -

0% -
En el sector empresarial En el tercer sector En la universidad

mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accién voluntaria en Espana

Las organizaciones consultadas enfocan el concepto de diversidad en la accidén voluntaria
con una doble perspectiva: desde el lado de la oferta voluntaria, entendida como las
personas que realizan las acciones voluntarias, y desde el lado de la demanda, entendida
como las personas sobre las que se interviene o que son destinatarias de las acciones de
voluntariado.

La idea preponderante que estas organizaciones fienen acerca de lo que significa gestionar
y atender a la diversidad es que implica atender, a través de la prdctica voluntaria, las
necesidades de los distintos colectivos con una éptica que se adapte a cada problematica
de tal forma que se garantice una atencién integral y no fragmentada o difusa a estos y sus
necesidades (52%).

En menor medida se enfiende que, desde este enfoque, es necesario organizar la actividad
voluntaria de forma que se atienda al mayor niUmero de colectivos y personas diferentes
(29%). Estas organizaciones no creen en las bondades de tratar de abarcar a todo fipo de
colectivos ni tampoco de intensificar la atencidén en un solo colectivo.

En linea con esto, buena parte de las entidades encuestadas dirigen sus actividades
voluntarias a multiples colectivos que, puede pensarse, exige un esfuerzo de adaptacion a
las circunstancias de las personas que componen dichos colectivos o grupos sociales. En ese
senfido, destacan cuafro colectivos a los que se atfiende desde las organizaciones
consultadas, en concreto (ver gréfico a continuacién) a menores y adolescentes enriesgo de
exclusiéon social, a personas migrantes y refugiadas, a jovenes en riesgo de exclusion social y
a personas con discapacidad asi como a personas adultas en riesgo.

La diversificacion de los grupos sociales y colectivos atendidos desde la accién voluntaria de
las organizaciones, sean estas publicas o privadas, es un hecho que se inserta en las corrientes
actuales en este dmbito.

FUNDACION 8

r
J TOMILLO



La atencién a la diversidad desde la accidn voluntaria: estado del arte y buenas practicas

En efecto, las organizaciones consultadas apuntan a que el voluntariado tiende a centrarse
cada vez mds en la persona como agente que recoge v sintetiza la diversidad presente en la
sociedad. Y es que el voluntariado es un reflejo de las necesidades y problemdaticas que tienen
mayor prevalencia en la sociedad y que, por tanto, “calan” en la ciudadania.

Grdfico 8: P14. 3 A cudles de los siguientes colectivos de personas dirige tu organizacion las
actividades de voluntariado que promueve o desarrolla? (marca todas las que corresponda)

Infancia y adolescencia en riesgo de exclusion

. 65,2%
social

Personas migrantes y/o refugiadas 65,2%

Juventud en riesgo de exclusion social 60,9%

Personas con distintas capacidades

. . Lo 60,9%
(funcionales, sensoriales, psiquicas o mentales)

Personas (adultas) en riesgo de exclusion social 52,2%

Personas mayores 47,8%

Mujeres victimas de violencia de género 39,1%

Personas de etnia gitana 39,1%

Personas con enfermedad cronica o infecciosa

30,4%

Otros colectivos o personas 17,4%

L

0% 20% 40% 60% 80% 100%

R

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accion voluntaria en Espana

La organizaciones encuestadas también sefalan que algunas problemdticas y/o temdticas
se “ponen de moda” coyunturalmente, aprovechando el impulso medidtico de un
determinado momento y luego se abandonan. Por ejemplo, la diversidad cultural y, en
concreto, la inmigracién es un tema que aparece y desaparece en las acciones de
voluntariado porque estd muy asociado a la cobertura que hacen de él los medios de
comunicacién.

A pesar de estas coyunturas, se identifican una serie de necesidades sociales y perfiles de
personas y grupos a atender que serian los que mayor protagonismo estarian acaparando en
la accién voluntaria actual de nuestro pais:
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= Los temas de género y, en especial, los relacionados con la violencia de género, cada
vez mueven mds conciencias y van permeando mds en la sociedad vy, por ende, en el
voluntariado a la hora de desarrollar programas e iniciativas. Por ofro lado, se busca
aumentar la participaciéon de los hombres en la accidn voluntaria, ya que los datos
ponen de manifiesto que, en términos globales, las mujeres participan mds como
voluntarias que los hombres.

= Ladiscapacidad es una fendencia con mucho peso en el voluntariado en general y en
el voluntariado corporativo en particular.

=  Araiz de la crisis econdmica se ha puesto mucho foco en fomentar la empleabilidad de
personas en situacion de exclusion social.

= El colectivo LGTBI estd empezando a tener mucha presencia en las organizaciones,
debido a su mayor visibilidad, y esta tendencia acabard permeando también al
voluntariado.

Como puede apreciarse, algunos de los perfiles identificados como prioridad actual en la
atencién voluntaria coinciden con las causas sehaladas como principal fuente de
discriminacién y como dimensiones de la diversidad, en concreto, el género y la
discapacidad.

Pero no sélo se puede hablar de tendencias en cuanto a perfiles de poblacidon a atender
desde el voluntariado sino también entre las propias personas que realizan la actividad
voluntaria. Las organizaciones consultadas sefialan que también se estdn incorporando
nuevos perfiles de personas a la oferta de voluntariado y que los programas son capaces de
aglutinar una variedad de objetivos diferentes para satisfacer las expectativas que tienen los
distintos perfiles de personas que realizan o prestan la accidén voluntaria. Asi, en la oferta
voluntaria se estdn incorporando cada vez mds estudiantes universitarios, profesionales de
empresa, personas mayores o jubiladas, etc. La edad es un tema todavia incipiente en
voluntariado pero ya estd marcando tendencia, pues cada vez hay una mayor conciencia
de contar con las personas mayores e incorporarlas en la sociedad.

¢ Qué prdacticas implementan las organizaciones para gestionar la diversidad en su actividad
voluntaria?

La aplicacién efectiva del concepto de diversidad a la accidén voluntaria de las
organizaciones encuestadas se produce desde la doble perspectiva que hemos mencionado
anteriormente, es decir, tanto en lo que atane a prdcticas que afectan ala oferta voluntaria
como en lo que se relaciona con la demanda voluntaria, tal como especificamos a
continuacion.

En lo que se refiere a la oferta voluntaria, esto es, a las propias personas que prestan el
voluntariado, se senalan entre las prdcticas habituales las siguientes:

= Laincorporacion en las acciones de voluntariado a personas voluntarias de perfiles
diversos y heterogéneos, sin discriminacion de ningun tipo. Algunas organizaciones
incorporan en su voluntariado a personas que son destinatarias de su actividad
(por ejemplo, personas con discapacidad que colaboran como voluntarias en
otras iniciativas y entidades), otras organizaciones fomentan la colaboraciéon
voluntaria entre los familiares de sus empleados/as o entre su propio personal
jubilado, etc.
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La incorporacion de las personas voluntarias en el disefiio de las acciones a
desarrollar, para captar sus diferentes dpticas y talentos y que estas sean mds
adecuadas a las realidades de los grupos sociales y/o colectivos con los que se
frabaja.

Ofreciendo al personal voluntario formacion especifica sobre la realidad de las
personas a las que va a ayudar, para que tengan un buen conocimiento de sus
necesidades y problemdticas, libre de estereotipos con el fin de que puedan
cumplir su objetivo de fransformacion social. Se incorpora en estas acciones
formativas en muchos casos, a los equipos que gestionan el voluntariado en las
propias organizaciones.

Con respecto a la demanda voluntaria, esto es, a los grupos, colectivos y personas a las que
se dirigen las actuaciones voluntarias, se sefalan entre las practicas habituales las siguientes:

El diseno de programas y actividades de voluntariado en los que se tengan en
cuenta las necesidades especificas de cada uno de los colectivos y personas a los
que se dirigen.

La incorporacion de las personas destinatarias, en la medida de lo posible, en el
diseno de las acciones de voluntariado.

La colaboracion con otras entidades y agentes especializados en el diseno y
desarrollo de su accién voluntaria, con el fin de prestar a las personas destinatarias
un acompanamiento de mayor calidad, mds acorde con sus necesidades
especificas.

El conocimiento de la realidad diversa sobre la que deben actuar, partiendo de
un enfoque amplio del concepto de diversidad, que incorpore multiples
dimensiones, a través de la experiencia vivencial, por contacto con esa realidad e
incorporacion de las nuevas problemadticas identificadas.

La evaluacién de sus programas y actividades de voluntariado en pos de una
mejora confinua y midiendo los resultados logrados en las personas destinatarias
de las acciones.

El grdfico siguiente muestra el grado de implantacion de las prdacticas de gestion de la
diversidad en la accién voluntaria de las organizaciones encuestadas. En concreto, las
organizaciones encuestadas dicen haber integrado en sus actuaciones voluntarias a personas
voluntarias que son por si mismas, diversas y heterogéneas (4,3 puntos en una escala de 5), asi
como se disenan, planifican y desarrollan las actuaciones de voluntariado atendiendo a las
necesidades especificas de los colectivos y personas a las que se dirigen dichas actuaciones.
La evaluacion de las actividades de voluntariado desarrolladas asi como la formacion
especifica al voluntariado sobre las problemdticas y necesidades de los colectivos o grupos
atendidos, son prdcticas que cuentan con un alto grado de implantacién en las
organizaciones.
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Grdfico 9: P15. sEn qué medida incorpora tu organizacion cada una de las siguientes medidas
para atender a la diversidad de la poblacién destinataria de sus actividades de
voluntariado? Valora segun una escala de 1 a 5 (siendo 1=nada y 5=totalmente)

Los programas y actividades de voluntariado se

disefian, planifican y llevan a cabo teniendo en
- o 4,3
cuenta las necesidades especificas de cada uno

de los colectivos y personas a los que se dirigen

Las personas que hacen voluntariado son, en si

; : 4,3
mismas, diversas

La organizacién evalla sus programasy

actividades de voluntariado en pos de una
i : ) 3,91
mejora continua y mide los resultados logrados

en las personas destinatarias de las acciones
Se ofrece formacion especifica previa a las
personas voluntarias sobre las problemdticas y
necesidades concretas de las personas
destinatarias de la accién voluntaria

3,83

La organizacion incorpora a las personas
destinatarias en el disefio de las actividades

La organizacion colabora con otras entidades y
agentes en el disefio y desarrollo de su accién
voluntaria con el fin de prestar a las personas
destinatarias un acompafiamiento de mayor 3,57
calidad, mas acorde con sus necesidades
especificas

Se ofrece formacion especifica a los equipos que
gestionan el voluntariado en la organizacion

o
=
]
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~
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Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accion voluntaria en Espana

Pero avanzando un paso mds alld de la cultura organizativa en general, buena parte de estas
organizaciones también incorporan el enfoque de diversidad en la gestién de su accion
voluntaria al recogerlo de forma explicita en sus planes de voluntariado. Algo mds de la mitad
de las organizaciones consultadas, el 56%, asi lo manifestaron. Un 22% tiene plan de
voluntariado pero no menciona de forma explicita la atencién a la diversidad. Y otro 22%, o
no tiene plan de voluntariado o lo tiene, pero desconoce siincorpora dicho enfoque.
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Grdfico 10: P13. En caso de que tu organizacion posea un plan o programa de voluntariado,
seAala sirecoge (menciona de forma explicita o implicita) la atencién a la diversidad en el
desarrollo de la accidn voluntaria

Mi organizacion tiene plan de voluntariado y si
! o 56,5%
recoge la atencion a la diversidad
Mi organizacion tiene plan de voluntariado
- . 21,7%
pero no recoge la atencion a la diversidad

Mi organizacion no tiene plan de voluntariado - 17,4%

Mi organizacion tiene plan de voluntariado
I 4,4%

pero desconozco si recoge o no la atencién a la
diversidad

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accién voluntaria en Espana

En este punto resulta de interés ilustrar el tipo de prdcticas y lineas de actuaciéon en la gestidon
de la diversidad en la accién voluntaria con ejemplos concretos de su implementacion en
diversas organizaciones:

ENTIDADES DEL TERCER SECTOR

= Porlo querespecta alas entidades del Tercer Sector, el CERMI, por ejemplo, en su Plan
de accidn local para la inclusidon de las personas con discapacidad 2012-2015fomenta
la participacion social de las personas con discapacidad a través del voluntariado y
promueve el voluntariado como forma de apoyo a las personas con discapacidad en
la atencién doméstica, y en las actividades deportivas, culturales y de ocio y tiempo
libre. Algunas de las medidas concretas que senala son:

o Fomentar la incorporacién y participacion activa de las personas con
discapacidad en los programas de voluntariado del municipio.

o Desarrollar programas de Vivienda Tutelada o Compartida para las personas
con discapacidad, en colaboracién con un servicio municipal de voluntariado.

o Desarrollar un programa de voluntariado que ofrezca apoyo alas personas con
discapacidad en el desempeino de sus tareas domésticas cotidianas.

o Promover acciones de voluntariado para acompanar a las personas con
discapacidad en actividades culturales y deportivas.

= Porsu parte la Asociacién Los Argonautas en su Cdodigo ético para entidades del tercer
sector que frabajan con y para las personas mayores (2018), dedica un apartado a
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recoger las normas y cédigos que debe respetar y observar el voluntariado en las
entidades sociales que trabajan por y para las personas mayores. Algunas pautas que
aporta dicho cédigo estdn en la linea de:

O

Revisar periddicamente los protocolos de voluntariado para mantenerlos
actualizados.

Que el personal de direccidon de las entidades sociales acuda de forma
periddica a las actividades con voluntarios/as para dar una imagen mads
humana y testar la calidad de las acciones voluntarias.

Fomentar la formacién continua de los voluntarios. Si la Entidad no dispone de
los medios necesarios para poder impartirla, debe orientar a los voluntarios
hacia la formaciéon ofertada por otras Entidades y organismos.

La accién de voluntariado debe implicar un enriqguecimiento mutuo y un
acercamiento del voluntario a la realidad diversa y heterogénea del colectivo
de las personas mayores, derribando con ello prejuicios y estereotipos
“edadistas”.

Las Enfidades deben garantizar que el personal voluntario sea responsable y
capaz para el desempeno de su labor, disehando un proceso de seleccion y
mecanismos de seguimiento adecuados.

EMPRESAS

Con respecto a las empresas, han venido desarrollando, cada vez en mayor medida en los
Ultimos anos, proyectos de voluntariado corporativo en virtud de los cuales los y las
frabajadores/as de sus plantillas colaboran en proyectos sociales, habitualmente en
colaboracion con entidades del Tercer Sector.

Estos proyectos o iniciativas de voluntariado corporativo, que en muchos casos se encuentran
insertos en programas de RSC de las companias, en los que las empresas participan, en
colaboracion con entidades sociales, suelen tener como objetivo mejorar la vida de
poblacién con perfiles diversos, por ejemplo: personas con discapacidad, personas mayores,
personas inmigrantes, de etnia gitana, personas en situacion de exclusidn social, etc.

En ese sentido se han encontrado algunas iniciativas que

merecen una mencion especial, como es el caso del Manual

Manual de voluntariado

de voluntariado con personas con discapacidad intelectual personss con disc
elaborado por la Fundacién Telefénica en colaboracién con
la Fundacion A la par. Esta guia aglutina consejos précticos y
recomendaciones dirigidas al voluntariado de Telefénica
como una formacién previa a la realizacién de su accién

voluntaria con personas que poseen discapacidad 5D
intelectual. Este documento es un ejemplo de cémo algunas 7
empresas estdn gestionando la diversidad desde la prdctica r, L

voluntaria, en este caso mediante formacién y sensibilizacion £
dirigida a sus trabajadores para dotarles de herramientas

concretas en su accidn voluntaria con personas que poseen
una discapacidad intelectual.
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UNIVERSIDADES

=  Finalmente, las universidades son también un agente activo en la prdctica voluntaria
de nuestro pais, con una poblacion importante de estudiantes, profesorado y personal
administrativo, sensibilizada con la préctica voluntaria. De hecho, la Ley 45/2015, del
voluntariado, reconoce que las universidades son uno de los actores que junto a las
administraciones pUblicas y los agentes sociales puedan promocionar el voluntariado,
dedicando el articulo 22 al voluntariado desde las universidades.

La Universidad espanola tiene como principal objetivo, en este dmbito, desarrollar
estrategias de accién que fomenten la solidaridad activa y el voluntariado,
promoviendo la formacién, la educacidn, la investigacién y la sensibilizacién de la
comunidad universitaria, fal como explicita la Conferencia de Rectores de
Universidades Espanolas (CRUE) en “Universidad: compromiso social y voluntariado™1¢,
documento que se inicia bajo la siguiente declaracidn de principios:

“El sistema universitario espanol representado por la CRUE considera que la
Universidad debe asumir su papel protagonista en los procesos de desarrollo
humano explorando y llevando a la prdctica nuevas estrategias destinadas a
conseguir una sociedad mds justa y participativa a través del voluntariado, la
cooperacion y el trabajo del Tercer Sector7.

En este contexto, se han desarrollado en muchas instituciones de educacidon superior
espanolas, programas de voluntariado con unidades y o departamentos de gestiéon
del voluntariado y de cooperacion al desarrollo, y contando algunas de ellas incluso
con planes o programas que ordenan la prdctica voluntaria en sus comunidades. Un
estudio de la Plataforma de Voluntariado de Espana del ano 201918 afirma que el 47%
de las universidades cuentan con programas especificos de voluntariado.

Pero también se ha convertido en una prdctica reciente en la universidad espaiola la
incorporacién a su estructura de unidades de apoyo o atencién a la diversidad. Estas
unidades se orientan a garantizar la inclusion del alumnado con necesidades
especificas por motivos de diversidad funcional o por dificultades en el aprendizaje,
por ejemplo. Llevan a cabo diferentes programas dirigidos a fomentar la igualdad de
oportunidades y la inclusion en el dmbito universitario priorizando, entre otros
colectivos, a las personas con discapacidad, a las personas mayores o a las personas
migrantes.

Respecto de las personas mayores merece ser destacado, a modo de ejemplo, el
Programa Convive, una iniciafiva intergeneracional vy solidaria orientada
fundamentalmente a generar un espacio de encuentro, infercambio y convivencia
entre personas mayores solas y jovenes estudiantes al que estdn adscritas siete
universidades madrilenas:  Universidad Complutense, Universidad Auténoma,
Universidad Politécnica, Universidad Carlos lll, Universidad Rey Juan Carlos, Universidad
Pontificia de Comillas y Universidad de Alcald.

16 Aprobado por la Conferencia de Rectores de las Universidades Espanolas (CRUE) en Julio de 2001.

17 Ademds, en 2006 la CRUE aprobd el “Cddigo de Conducta de las universidades en materia de
cooperacion al desarrollo”, en cuyo articulo 19 establece que las universidades deberdn promover la
participacion en actividades de voluntariado, valorando adecuadamente este trabajo mediante
créditos académicos.

18 El voluntariado y las universidades, visto por las entidades de voluntariado. Plataforma del Voluntariado
de Espana, 2019.
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La gestion de la discapacidad resulta ser un tema recurrente en la accidn voluntaria
desde la universidad en Espana, pues algunas de ellas tienen incorporados en sus
planes y programas de voluntariado acciones voluntarias dirigidas a apoyar a sus
propios estudiantes con discapacidad.

A ese respecto, existe una Guia de atencién a la discapacidad en la universidad que
publica la Fundacién Universia (la Ultima edicién es de 2017) que recoge de forma
ordenada informacién sobre accesibilidad, becas, voluntariado, orientacion laboral y
prdcticas profesionales para estudiantes con discapacidad en todas las universidades
de nuestro pais. La guia incorpora también los contactos de las dreas responsables de
apoyo a las personas con discapacidad de hasta 77 universidades que participan,
describiendo los servicios que ofrece cada una de ellas.

De acuerdo con todo lo visto anteriormente se concluye que gestionar la diversidad en la
accién voluntaria por parte de una organizacion implica actuar en un doble plano, por el
lado de la oferta —las personas voluntarias-y por el lado de la demanda -las personas
destinatarias de la accién voluntaria-, tal como describimos a continuacién:

= Por el lado de la oferta voluntaria: la organizacién pone su cultura organizativa,
caracterizada por la integracién de la diversidad, al servicio de la accidn voluntaria,
partiendo de su propia gestién de la diversidad para asegurar la participacion de
personas con distintos perfiles en las actividades de voluntariado.

Cbébmo puede hacerlo: garantizando la existencia de condiciones que posibilitan la
participacioén de todo tipo de personas en la prestacidon de su accidén voluntaria y
fomentando que esto se produzca; favoreciendo equipos multiculturales y
heterogéneos, formando al personal voluntario en las problemdticas y necesidades
especificas de las personas a las que van a dirigir su accién, formando a los equipos
encargados de las acciones voluntarias; promoviendo acciones voluntarias en cuyo
diseno hayan participado las propias personas voluntarias, etfc.

= Por el lado de la demanda voluntaria: la organizaciéon integra la atencidén a la
diversidad de las personas hacia las que dirige su accidén voluntaria, disehando una
respuesta adaptada a las necesidades especificas de las distintas personas a las que
atiende, y contando con estos colectivos en el disefo, implementacion y evaluacién
de las acciones de tal forma que se garantice una atencidén inclusiva, diversa y eficaz.

Cbébmo puede hacerlo: adqguiriendo y difundiendo en la organizacién las realidades
sobre las que deben actuar, adaptando las acciones de voluntariado a las
peculiaridades y a la realidad de las personas destinatarias, promoviendo acciones
voluntarias en cuyo diseno hayan participado las propias personas destinatarias,
colaborando con ofras entidades en el diseio y desarrollo de su accién voluntaria
para mejorar la calidad de su accién voluntaria, y evaluando sus programas de
voluntariado en pos de una mejora continua y midiendo los resultados logrados en las
personas destinatarias.

Asi pues, a modo de propuesta y a partir del frabajo realizado, puede definirse la gestion y
atencion de la diversidad en la accién voluntaria como sigue:
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La gestion y atencion de la diversidad en la accion voluntaria es una metodologia integral
de diseno, gestion, implementacién y evaluacion de iniciativas voluntarias caracterizada
por la aplicacion del enfoque de la diversidad a todos los niveles, que incluye al

voluntariado, su formacion, y el diseno de las acciones y programas adaptado a las
necesidades particulares de dichas personas destinatarias, en colaboracion con multiples
agentes, en pos de una mejora continua.

Yendo un paso mds alld, las caracteristicas de la organizaciéon-tipo comprometida con la
gestion y atencién a la diversidad en su prdctica voluntaria pueden fijarse como:

Una organizacién que gestiona y atiende la diversidad en su accién voluntaria es
aquella que posee una cultura organizativa diversa y la traslada a sus programas de
voluntariado. Una organizaciéon donde:

= Se garantiza que todo tipo de personas y perfiles pueden participar en la prestacion
de su accidén voluntaria, incluida la aportacion al disefio de las iniciativas de
voluntariado

Se proporciona formaciéon y orientacion a las personas voluntarias sobre las
peculiaridades y necesidades especificas de las personas y grupos a las que van a
dirigir su accion

Se procura la adaptacién de las acciones de voluntariado a las peculiaridades y a

la realidad de las personas destinatarias, incluyéndolas incluso en el disefio de las
iniciativas

Se co-disefian y desarrollan acciones voluntarias en colaboracién con ofras
entidades para enriquecer y mejorar la calidad de las mismas

Se evalian los programas de voluntariado en pos de una mejora continua y
midiendo los resultados logrados en las personas destinatarias, contando con su
propia valoracion

Las organizaciones encuestadas para este estudio han coincidido en que gestionar y atender
a la diversidad social desde la accion voluntaria desplegada por ONG vy entidades sin dnimo
de lucro, universidades y empresas ainade valor a las organizaciones que lo hacen en linea
con lo senalado anteriormente en este informe.

Algunas iniciativas de voluntariado se han revelado como capaces de generar un valor que
frasciende incluso a las organizaciones que las desarrollan, porque producen un impacto
social e incluso econdmico para la sociedad en su conjunto.

Por ejemplo, se ha constatado que gracias al funcionamiento de programas de voluntariado
gue ofrecen acompanamiento a personas mayores se ha logrado mejorar la calidad de vida
de estas personas hasta tal punto que se reduce el nUmero de visitas que hacen a los servicios
sanitarios y de salud, con el consiguiente ahorro de costes para la sociedad. También, la
existencia de programas que incluyen a personas con alguna discapacidad en la prestacion
de las acciones voluntarias, logra un efecto de sensibilizacién en la sociedad porque permite
visibilizar el valor, la capacidad y el talento que poseen estas personas cuando se les permite
participar con este tipo de actuaciones; se rompen barreras y se logra superar el sentimiento
compasivo hacia ellas.
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La mayoria de las entidades consultadas sefiala como principales aportaciones de valor de
incluir la diversidad en la accidon voluntaria la visibilizacién de otras realidades y la
sensibilizacion que permite (el 74% lo cree asi), la riqueza que aporta al disefio y ejecucién de
la accidn voluntaria (52%). la innovacion que aporta en la resolucion de problemas y el valor
que aporta en general a la organizacion y a los equipos (43% en ambas en las dos Ultimas).

Sin embargo consideran que gestionar la diversidad en el voluntariado estd relacionado, en
menor medida, con otros aspectos, como: incrementar el bienestar en la organizacion y en
las personas destinatarias (sélo un 4% lo considera), mejorar la accidn voluntaria en general
(17%). incorporar talento de personas que tienen pocas oportunidades para participar en la
sociedad y contribuir a resolver problemas sociales y econdmicos (22% en ambas).

Grdfico 11: P17. En tu opinidn gcudl es el valor anadido que aporta gestionar la diversidad en el
voluntariado? (Mdximo 3 opciones)

Permite visibilizar realidades, eliminar barreras

0,
y estereotipos, sensibilizar a la sociedad 73,9%

|

Aporta riqueza al disefio y ejecucidn de la o
- : 52,2%
accion voluntaria
Aporta valor a la organizacion y a los equipos _ 43 5%
r 0
con caracter general !
Aporta innavacion a la resolucion de los o
43,5%
problemas

Puede contribuir a resolver problemas sociales

y econdémicos
Es una forma de incorporar y poner en valor el
talento de personas que tienen pocas - 21,7%
oportunidades para participar en la sociedad
Permite mejorar la accion voluntaria de la
A 17,4%
organizacion

Incrementa el bienestar en la organizaciony en
las personas destinatarias

4,4%

No creo que gestionar la diversidad en el
voluntariado tenga valor afiadido, al contrario, | 0,0%
implica mas trabajo y mas recursos

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accion voluntaria en Espana

Como conclusidon a todo este andlisis del estado del arte de la aplicacién del concepto de
atencién y gestion de la diversidad a la accidén voluntaria en nuestro pais, hay una progresiva
pero lenta incorporacion de la diversidad y de su gestidon-atencién a la accién voluntaria en
Espaia por parte de los distintos agentes, y que se reconoce como un factor de innovacion,
enriguecimiento y mejora de los programas pero que requiere de una mayor sensibilizacion y
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difusion entre los diferentes sectores y organizaciones implicadas para su incorporacion de
una forma mds integral a dicha accién voluntaria. Como las organizaciones consultadas
evidencian, es necesario atender a algunos retos importantes en este dmbito.

4.3.3. La gestion de la diversidad en la accion voluntaria en Espana:
retos de futuro.

La aplicacion del enfoque de la diversidad en la accidon voluntaria de las organizaciones, en
sus diferentes dimensiones, tiene un amplio margen de mejora pues, como se ha visto, ni son
todas las organizaciones las que lo integran ni este enfoque se aplica, en términos generales,
de manera intfegral. En ese sentido, las organizaciones consultadas han senalado algunos
retos que estdn relacionados con distintos niveles de prioridad, tal como se detalla a
continuacion.

En primer lugar se plantean algunas cuestiones que hacen referencia a las politicas
impulsadas desde las administraciones en materia de voluntariado. Son cuestiones mds
globales que inciden en la gobernanza de la accidén voluntaria y en cédmo ésta incorpora la
diversidad:

= Parece necesario, para progresar en este enfoque, modificar la gobernanza del
voluntariado, en la medida en que, en la actualidad, los programas y planes de
voluntariado de las administraciones suelen estar adscritos a las dreas de Servicios
Sociales. Sin embargo se considera que la accién voluntaria es transversal a todos los
dmbitos competenciales y presenta una estructura asimilable a la de los 17 Objetivos
de Desarrollo Sostenible, siendo por tanto deseable, a juicio de estas organizaciones
del sector, que participase de todas estas dreas temdaticas.

=  Aumentarlosrecursos econdmicos destinados por las administraciones a los programas
de voluntariado y, en concreto, a los programas que incorporan como voluntarias a
personas pertenecientes a determinados colectivos vulnerables. El voluntariado
practicado por personas de estos colectivos genera efectos positivos a dos niveles:
directo, porque mejora la autoestima de las personas que partficipan en las acciones
voluntarias, e indirecto, porque aumenta la participacion de estas personas en la
sociedad como via alternativa al empleo. Se entiende que una prioridad sea
aumentar el empleo, pero sin dejar atrds al voluntariado. Ademds, aumenta la
visibilidad de estos colectivos aparejada a su mayor participacién social.

= |ncrementar el nimero de entidades gue actuan en el ecosistema de la accidn
voluntaria y fomentar la existencia de mayor volumen de programas de voluntariado.

= Sensibilizar y concienciar a la sociedad acerca de los problemas sobre los que actua
el voluntariado.

En un segundo nivel, se plantean cuestiones relacionadas con el diseno y la gestiéon de las
iniciativas y proyectos de voluntariado. Son aspectos que pertenecen a la esfera de
responsabilidad de las organizaciones que gestionan y ponen en marcha las iniciativas
voluntarias:

= Seguir avanzando en la formacion al voluntariado en temas relacionados con la
diversidad de las personas destinatarias, con el fin de mejorar la calidad de la accién
voluntaria y aumentar la capacidad de transformacién social y de incidencia que
tiene el voluntariado.
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Disenar proyectos de voluntariado con objetivos medibles o cuantificables y medir su
impacto sobre la poblacién destinataria. Para ello serd necesario generar indicadores
adecuados que permitan la mediciéon del impacto de estos programas. La medicion
del impacto permite fomar decisiones sobre los proyectos y una mejora constante de
su calidad.

Reforzar las alianzas entre las enfidades que realizan acciones voluntarias y los
infercambios de experiencias, para enriquecer los proyectos de voluntariado
existentes, generar nuevas iniciativas y contribuir a un acervo comun en el dmbito del
voluntariado y la diversidad.

En linea con la propuesta anterior, generar conocimiento sobre voluntariado vy
diversidad, avanzando en la elaboracién de estudios e investigaciones sobre esta
cuestion.

Seqguir incorporando la gestion de la diversidad en las organizaciones como und
politica que aporta valor anadido, no sélo en la composicidn de las plantillas y los
equipos de direccidn, sino también en el voluntariado corporativo.

Finalmente, se senalan cuestiones relacionadas con las personas destinatarias de la accidon
voluntaria, que afectan también a las entidades que realizan actividades de voluntariado, en
concreto las siguientes:

Poner a las personas en el centro de |la prdctica voluntaria, disenhando acciones que
les permitan fomar el confrol de sus vidas y garantizar su dignidad.

Superar los estereotipos v el miedo a la diferencia dando oportunidades de
participacion voluntaria a personas con perfiles diversos, sin excluir a nadie y sin
excepciones.
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5. BUENAS PRACTICAS EN LA ATENCION A LA DIVERSIDAD
DESDE LA ACCION VOLUNTARIA EN ESPANA

Uno de los objetivos intrinsecos a este estudio era la identificacién de buenas prdcticas en
materia de atencidén y gestién a la diversidad en la accidén voluntaria, trabajo al que se ha
procedido tras el andlisis del estado del arte en la materia.

El objetivo de estarecopilacién de buenas prdcticas es reunir un conjunto de casos ejemplares
para gue sirvan de inspiracion o referencia a otras organizaciones de cualquier tipo que
gestionen programas o planes de voluntariado, o que planifiquen y ejecuten actuaciones
voluntarias, mejorando asi el contenidos de sus propios programas y contribuyendo, en
definitiva, a mejorar la practica voluntaria en nuestro pais.

A continuacidn se explicita la definicién y seleccién de criterios que han permitido identificar
las mencionadas buenas prdcticas.

5.1. ;Qué es una buena practica? Elementos mas habituales.

Aunqgue no hay una definicidn Unica ni consensuada de buena prdctica que pueda tomarse
como referencia, es posible realizar un andlisis, con cardcter general, de los elementos mds
habituales o comunes que caracterizan cualquier definicidn de buenas prdcticas.

Si se parte de la idea de que una buena prdctica en cualquier campo, sector o dmbito
determinado es una actuaciéon, metodologia o modelo de actuacion exitosos, desarrollado
en un campo o dmbito concreto, que se caracteriza por su eficacia, su creatividad, su
sostenibilidad y la posibilidad de ser replicada. Esto supone por tanto:

1- Que una buena prdctica debe ser creativa, imaginativa, poco convencional a la hora
de aplicar la metodologia, aportar soluciones ingeniosas o poco frecuentes para la
resolucién de problemas o dificultades. En definitiva, debe ser innovadora.

2- Una buena prdctica debe ser eficaz en la consecucidon de sus objetivos, sean estos
cuales sean.

3- Asimismo, una buena prdctica es aquella perdurable, es decir, que es sostenible, que se
puede aplicar de forma continuada en el tiempo y cuyos efectos positivos no se diluyen
cuando cesa el impulso inicial, sino que se prolongan en el fiempo.

4- Finalmente, una buena prdctica debe poder ser replicada en otfros entornos o dmbitos
diferentes, esto es, que genere un modelo con posibilidad de ser reeditado y aplicado
nuevamente en otras circunstancias.

Estas caracteristicas distinguen a una “buena prdctica” de una “prdctica buena™.

5.2. Las buenas prdacticas en la atencién y gestion de la diversidad en la
accion voluntaria, segun las organizaciones encuestadas.

A efectos de determinar cudles deberian ser los elementos a considerar en la identificacion y
seleccion de estos casos ejemplares, en la encuesta a entidades y organizaciones lanzada en
el marco de este estudio se formuld una pregunta a este respecto.

El grafico siguiente muestra los resultados obtenidos en las respuestas a esta cuestion a partir
de una bateria de elementos pre identificados por el equipo de investigacion.
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Grdfico 12: P20. ;Cudles de los siguientes elementos deberia incorporar una accién voluntaria
para ser considerada buena prdctica desde la éptica de la atencién a la diversidad?)

La accion se desarrolla con la participacion de maltiples 100.0%
agentes que pueden aportar visiones diversas y enriquecer... e
La accion voluntaria se desarrolla con medios, recursos,
i S . 100,0%
espacios y dindmicas, etc. adaptados a/al colectivo...
La accion voluntaria se co-disefia con los y las voluntarias 100,0%
La accién voluntaria se evalua para su mejora continua 95,7% 4,4%
Las personas voluntarias participantes en la accion han y
. - o 95,7% 4,4%
recibido formacion especifica
La accion voluntaria se visibiliza y se hace difusion publica de -
2 misma 91,3% 8,7%
Se emplean indicadores para medir el impacto en las
P para . P 91,3% 8,7%
personas destinatarias
La accién voluntaria es transferible o replicable a otros 5
. 87,0% 13,0%
entornos y realidades
La accion voluntaria se co-disefia con las personas .
Fo-ais P 87,0% 13,0%
destinatarias
El disefio de la accion voluntaria parte de una identificacion "
. . . - 87,0% 13,0%
de necesidades especificas del colectivo al que se dirige
La accién voluntaria es innovadora en su disefio, ejecucion o - =
. 73,9% 26,1%
agentes involucrados
La accion voluntaria se protocoliza y/o modeliza 56,5% 43,5%
T T T T T 1
0% 20% 40% 60% 80% 100%
mSi mNo

Fuente: Elaboracion propia a partir de encuesta ad-hoc dirigida a organizaciones que realizan
accién voluntaria en Espana

Para las entidades encuestadas hay 3 elementos que pueden considerarse esenciales para
definir una buena prdctica de gestion de la diversidad en el dmbito del voluntariado, ya que
fueron identificados por el 100% de las organizaciones, que son:

= Que la accidn voluntaria se desarrolle con la participacion de multiples agentes
(colaboracién multi-agente).

= Que la accidon voluntaria se desarrolle con medios, recursos, espacios vy
dindmicas, etc. que ofrezcan una respuesta adaptada al colectivo destinatario
(respuesta adaptada a las personas destinatarias).

= Que el diseno de la accién voluntaria incluya a los v las voluntarias (co- disefo
con las personas voluntarias).

Con un nivel inferior de consenso, otros 3 elementos pueden ser considerados muy importantes
para considerarse un caso ejemplar, siendo identificados por mds del 90% de las entidades
consultadas, en concreto:

= Que la accidn voluntaria se evalie para su mejora continua y que se mida el
impacto de la misma sobre las personas destinatarias mediante el uso de
indicadores (evaluacién y medicién de impacto).
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= Que las personas voluntarias participantes en la accién hayan recibido
formaciéon especifica (formacién al personal voluntario).

= Que la accién voluntaria se visibilice y se haga difusion publica de la misma
(comunicacioén).

Finalmente, se considera deseable aunque menos relevante:

= Que la accién voluntaria sea fransferible a otros entornos (transferibilidad).

= Que el diseno de la accidén voluntaria parta de una identificacion de
necesidades especificas de las personas destinatarias v las incluya (co- diseno
con las personas destinatarias).

= Que la accidén voluntaria sea innovadora en alguno de sus elementos
(diseno, ejecucion, agentes involucrados) [innovacion].

= Hay un Ultimo elemento, la modelizacién de la accidén voluntaria, que sdlo ha
sido identificado por el 56,5% de las organizaciones consultadas, lo que supone
gue se ha percibido como un elemento menos prioritario.

De la puesta en comun de los elementos mds habituales en las buenas prdcticas de cualquier
tipo y los resultados de la encuesta se infiere que algunos rasgos que en otros dmbitos tienen
mds peso — innovacion, fransferibilidad, modelizacién -, en este caso ceden protagonismo a
otfros elementos mds vinculados a las buenas prdcticas como prdcticas de “inclusion” (de
los/as voluntarios, de los destinatarios/as) y de colaboracién participativa con multiples
agentes. El elemento humano, por tanto, se superpone y prevalece a ofras cuestiones en las
prdcticas voluntarias ejemplares de atencién y gestién de la diversidad.

En virtud de los elementos que se acaban de exponer, es posible plasmar grédficamente el
modelo de clasificacion de buenas prdcticas en la gestion de la diversidad en la accién
voluntaria de una organizacién por el que se apuesta en este estudio, cuya representacion se
sintetiza en la figura siguiente:

Elementos de una buena practica de atencion y gestion de la
diversidad en la accion voluntaria

¥ CO- DISENO CON LAS
PERSONAS DESTINATARIAS

v EVALUACION Y
MEDICION DE
IMPACTO

ELEMENTOS
DESEABLES

COLABORACION MULTI AGEN

v RESPUESTA ADAPTADA A LAS
v COMUNI- PERSONAS DESTINATARIAS
CACION

ELEMENTOS
ESENCIALES

v CO-DISENO CON LAS
PERSONAS VOLUNTARIAS

v FORMACION AL
PERSONAL
VOLUNTARIO

v INNOVACION

Fuente: Elaboracion propia
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Algunos de los elementos identificados en este modelo se encuentran también entre los
elementos mencionados en la literatura de referencia analizada al inicio de este apartado: la
innovacion la participaciéon, la transferibilidad, el enfoque de género e igualdad de
oportunidades (que en nuestro modelo se asocia directamente a elementos como la
respuesta adaptada alas personas destinatarias o el co-diseno con las personas destinatarias).

5.3. Criterios de seleccion en el marco de este estudio: una definicion.

Con todo lo anterior, parece conveniente fijar la definicion de buena prdctica en la atencion

y gestion de la diversidad en la accién voluntaria en el dmbito que nos atane:

UNA BUENA PRACTICA EN LA ATENCION Y GESTION DE LA DIVERSIDAD EN LA ACCION :
: : VOLUNTARIA ES AQUELLA QUE ATIENDE Y GESTIONA EFICAZMENTE LA DIVERSIDAD INTRINSECA A
LAS PERSONAS Y COLECTIVOS DESTINATARIOS DE DICHA ACCION, QUE SE REALIZA MEDIANTE LA
COLABORACION CON VARIOS AGENTES Y ENTIDADES, E INCLUYENDO AL VOLUNTARIADO EN
: : LAS DISTINTAS FASES DE INTERVENCION EN CUALESQUIERA AMBITOS DE LAS ACTUACIONES DE

VOLUNTARIADO Y SUS RESULTADOS SE PERPETUAN EN EL TIEMPO. :

De enfre los aspectos considerados en nuestro modelo, algunos son elementos de
jerarquizacién a los que se ha prestado particular interés, a la hora de seleccionar una
prdctica como potencialmente “buena o exitosa™:

1) IMPACTO DE LA INTERVENCION, entendiendo como tal el impacto positivo de la
incorporacién de la atencién y gestion de la diversidad en la participacién de las
colectivos y personas destinatarias en dicha intervencién y en su inclusidn social.

Asimismo, el impacto de una intervencion debe valorarse de forma global a partir de
la participacién de voluntariado diverso en los distintos momentos de la actuacion
voluntaria.

2) SOSTENIBILIDAD O GRADO DE CONTINUIDAD del proceso y de los resultados positivos
esperados del proyecto una vez que la ejecucidon del mismo se ha completado, asi
como la perdurabilidad del impacto sobre las personas o colectivos destinatarios de
la actuacién, asi como en el voluntariado y en Ultima instancia, en la organizacién y
sUs equipos. En este sentido, se valorardn en particular aquellas précticas que
fomenten aprendizajes en los agentes implicados en materia de diversidad y gestiéon y
atencién de esta, los cambios en las estructuras, en los procedimientos que posibiliten
la continuidad en la aplicacién de este enfoque y que cuenten con garantias de
confinuidad de los resultados en el fiempo.

3) Finalmente, la posibilidad de que la prdctica sea TRANSFERIBLE O REPLICABLE por otfras
entidades, o en otros dmbitos. Este criterio parece consustancial a la definicidon de una
buena prdctica.

Por consiguiente, se ha procedido a una identificacién y seleccidn de proyectos e iniciativas
de voluntariado que se llevan a cabo en Espaia y que pueden considerarse casos de éxito
por su gestion de la diversidad. Como se detalld en la metodologia, las buenas prdcticas
identificadas han respondido a los resultados alcanzados a partir de la revision documental y
de fuentes secundarias (informes, monogrdaficos, estudios, etc.) y la consulta a ofras
organizaciones asi como a partir del conocimiento propio de nuestra entidad sobre iniciativas
conocidas de ofras entidades.
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Las iniciativas seleccionadas se han analizado una a una, a partir de la construcciéon de una
ficha homogénea vy sintética de recogida de informacién (ver anexo), que recoge y analiza
sus principales elementos y asi como las razones de por qué se consideran casos de éxito en
su gestion de la diversidad. Estas buenas prdcticas se han plasmado en un documento que
hemos denominado: Cuaderno de buenas prdcticas de atencién a la diversidad en la accidn
voluntaria en Espana, y que se presenta junto con este informe.

La relacion de iniciativas seleccionadas y analizadas en el citado cuaderno se presenta en la
tabla siguiente:

Universidad de Mdlaga. Plan de apoyo a personas refugiadas.
Universidad de Alicante. Iniciativa Voluntaria Centro de apoyo al Estudiante.
Universidad de Sanfiago de Compostela. Mentoring inclusivo
Universidad de Navarra. Proyecto Tantaka
Forética. Semana Internacional del Voluntariado Corporativo (Give & Gain)
Fundacion Telefénica. Vacaciones Solidarias.
Asociacion Itinera. Academia Agora
Plena Inclusion. Transformando realidades.
Cooperacion internacional. Painting for others
. Fundacion Sindrome de Down de Madrid. Voluntariado para todos.
. Banco Santander. De mujer a muijer.
. Fundacion Europa Mundo. Personas sin hogar en situacién de calle en Madrid
. Fundacion Barcelona Actua. Toma & Daca.
. Asociacién factoria 5. Factoria 5.
. Fundacion Mutua Madrilena. Juntos hacemos mds.

1.
2.
3
4.
8.
6.
7.
8.
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6. ESTUDIO DE CASO: LA ATENCION Y GESTION DE LA
DIVERSIDAD EN LA ACCION VOLUNTARIA DE FUNDACION
TOMILLO

6.1. La gestion de la diversidad en Fundacion Tomillo: contexto, diversidad
en la cultura organizativa y practicas

Fundacion Tomillo es una entidad privada, sin dnimo de lucro, no confesional, independiente
y de dmbito nacional que nacid en 1983 con el propdsito de contribuir a la mejora social y all
desarrollo de las personas. Cuenta actualmente con un equipo de 261 profesionales y 622
voluntarias y voluntarios, entre ellos/as, maestros/as, pedagogos/as, psicdlogos/as,
técnicos/as, etc. que desarrollan los distintos programas dirigidos a la infancia, la adolescencia
y la familia, asi como a la formacién, la orientacion y la intermediacion social y laboral. El
compromiso de esta Entidad con la sociedad es el de favorecer que las personas puedan
desarrollar su potencial, buscando la mejora de sus condiciones de vida y las de su entorno.

El objetivo de la Fundacién Tomillo es trabajar con la infancia y juventud, asi como con sus
familias y las comunidades, para dotarles de las herramientas necesarias que les permitan
responsabilizarse de sus vidas y de su entorno. El trabajo de lucha contra la desigualdad se
articula a través de la educacion, la formaciéon y el empleo, en alineacién con los objetivos
clave de la Agenda 2030 y los Objetivos de Desarrollo Sostenible, para tratar de combatir la
pobreza en sus multiples dimensiones.

En 2018, casi 8.000 personas fueron atendidas por los distintos programas de la entidad, sea
en su sede central en Madrid, o en los centros en los distritos de San Blas, Puente de Vallecas,
Usera, Carabanchel, Latina, Villaverde, Villa de Vallecas, y también en las oficinas de las
ciudades de Majadahonda, Leganés y Fuenlabrada.

Entre las personas atendidas se cuenta, por ejemplo, 2.735 ninos y ninas que recibieron apoyo
escolar; 1.418 jovenes que recibieron formacion reglada o no reglada para mejorar su
empleabilidad; 2.118 personas acompanadas en su acceso al empleo; 439 emprendedores a
quienes se ayudd a poner en marcha un proyecto o negocio; y 343 personas a quienes se
sensibilizd en sostenibilidad y eficiencia energética. Todas estas personas participantes en los
programas tienen como denominador comun el encontrarse en riesgo o situacién de
exclusion y/o vulnerabilidad social.

De esta manera, la diversidad es un factor infrinseco a las personas a las que se atiende y con
las que se trabaja, pero también en cierta medida, a los equipos que componen esta
organizacion.

Una aproximacién rdpida a la composicidén y caracteristicas de la plantilla muestra que en

ella conviven elementos multiples de diversidad:

= Desde el punto del sexo de las personas que trabajan en la Entidad, la Fundacién
Tomillo es una entidad feminizada, es decir, la presencia de las mujeres es superior a la
masculina (70% de mujeres y 30% de hombres).

= En términos de edad, conviven diferentes generaciones pues la plantilla muestra un
rango amplio de edades, con frabajadores/as que fienen menos de 25 anos hasta
aquellos con 55 y mds anos. Con todo, una buena parte de esa plantilla se concentra
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en el framo entre 25 y 40 anos (aproximadamente la mitad), y un 43% entre 41 y 55. Un
7% son menores de 25 anos o mayores de 55.

= En cuanto a su nivel de estudios, los recursos humanos de la Fundacién Tomillo se
caracterizan por poseer un alto nivel de cudlificacion, pues el 88% tienen estudios
superiores (un 61% de licenciatura o grado universitario, un 17% de diplomatura, un 9%
de Formacion Profesional superior y un 1% de doctorado).

* Prdacticamente la totalidad de la plantilla es de origen nacional, sélo un 5% posee
origen extranjero.

= Porlo gque se refiere a las personas con discapacidad, éstas representan el 3,1% de la
plantilla, por encima del porcentaje minimo (2%) que establece la Ley General de los
Derechos de las Personas con Discapacidad y de su inclusién social.

Aparte de sus empleados/as, la entidad también posee una importante presencia de
alumnado en prdcticas, gracias a los acuerdos de colaboracidén establecidos con
Universidades y otras organizaciones para aportar este tipo de experiencias a jbvenes
licenciados o en proceso de graduarse. En el Ultimo ejercicio (2018) 92 estudiantes realizaron
sus prdacticas en la Fundacion Tomillo, con una mayor presencia de mujeres (82,6%). El
alumnado en prdcticas es una poblacién habitualmente muy joven, la mayoria menor de 25
anos, donde también predominan las personas de nacionalidad espaiola si bien la presencia
de personas procedentes de otros paises y culturas es mds elevada pues el 12% de este
alumnado procedes de otros paises, muy por encima de la proporcién de extranjeros/as entre
la plantilla. El nivel formativo de estos/as estudiantes también es elevado: el 74% tiene estudios
superiores frente al 26% restante que posee titulacidn en Formacion Profesional o ESO. El
alumnado que realiza sus prdcticas en la organizacién es una fuente inagotable de frescura
y nuevas ideas que obliga a la organizacién a estar en continua renovacién y que le pone en
contacto con otras realidades, nuevas visiones, lo cual resulta muy beneficioso para los
programas que se desarrollan.

Puede decirse que, desde los inicios de la Fundacién, la diversidad ha estado presente en sus
fundamentos, debido a la actividad que realiza dado que su labor se focaliza en ofrecer
oportunidades a personas que han nacido en un entorno mds desfavorecido. Esta mision de
la entidad, enfocada a la realidad diversa de las personas a las que atiende, con perfiles,
problemdticas y necesidades muy variadas, hace que resulte casiinnato tener una mirada de
respeto y tolerancia hacia las distintas realidades personales desde el nivel estratégico.

Para la Direccién de la entfidad, la diversidad es un valor en si mismo porque permite
incorporar miradas diferentes sobre una determinada realidad y eso da lugar a una mayor
riqueza en las aportaciones y llegar a soluciones mds innovadoras. Por tanto, la posiciéon
institucional preconiza que poner un mayor acento en la gestion de la diversidad entraiia una
aportacién de valor anadido que se traduce especialmente en términos de innovacién de las
soluciones.

Para los equipos que han participado en este estudio de caso, la diversidad se entiende de
manera mds tangible, como una caracteristica o elemento que aporta valor y riqueza, que
supone una oportunidad y una posibilidad de mejora. De hecho, estos valores, en parte,
conforman el denominado “espiritu tomillero” que radica precisamente en una elevada
conciencia social para comprender y fratar de dar respuesta a las necesidades vy
problemdaticas de personas desfavorecidas o en situacién de vulnerabilidad. Asi pues, una de
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las fortalezas de la Fundacién Tomillo es que sus equipos de intervenciéon estdn concienciados
e involucrados en el respeto hacia cualquier perfil o colectivo de personas, con situaciones,
circunstancias, caracteristicas o necesidades diversas.

La incorporacion de la diversidad en la Estrategia de la entidad no se ha instituido de forma
integral o explicita, si bien se ha ido incorporando paulatinamente y de forma segmentada.

Asi, por ejemplo, la igualdad de género es una dimensién de la diversidad que ya estd en la
agenda de la organizacién. En este sentido, la entidad ha venido trabajando durante los
Ultimos aios en favorecer la igualdad de género tanto en su estructura interna (en su plantilla
y sUs recursos humanos) como en su actividad de intervencion, hacia el externo, incorporando
el elemento de la igualdad para conftribuir a la modificacién de conductas en la poblacién a
la que atiende. Esta tendencia ha cristalizado recientemente con la firma e implantacién en
la entidad de un plan de igualdad para la plantilla. En paralelo con el plan de igualdad a
nivel de la entidad, en el voluntariado se han incorporado también avances en materia de
género, como mds adelante se detallard, en virtud de la incorporacién de una guia de
sensibilizacién al voluntariado en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

Paralelamente, la entidad posee una politica de contratacién sensible a las personas que
presentan escasa formacion y/o especiales dificultades para incorporarse al mercado laboral.
En consecuencia, reserva puestos muy concretos de primer empleo para personas que se
encuentren dentro de los asi considerados ‘“colectivos desfavorecidos”. Estos puestos se
suelen ofrecer a personas procedentes de alguno de los programas de la entidad, con el fin
de darles una oportunidad de iniciar en Tomillo su etapa profesional.

A un nivel mds operativo, los equipos de intervenciéon de la entidad atienden a una poblacion
muy diversa y en constante cambio, porque la realidad social es cambiante y va generando
nuevas necesidades, problemdticas y perfiles a los que atender. Esta realidad social fluida
supone un desafio en si mismo.

La intervencidon desde los programas adopta, en lo que a la atencién y gestion de la
diversidad respecta, un enfoque de respuesta a demanda mds que propositivo, lo cual se
debe en parte a la ausencia de definicién de un enfoque institucional claro y de una
planificacion estratégica que permita adelantarse a los problemas derivados de dicha
gestion. En el dia a dia, es complicado implementar una politica preventiva debido a la
necesidad de gestionar eficientemente los programas y el enorme volumen de personas que
a ellos acuden.

En la prdctica de la intervencién, la falta de un enfoque preventivo puede suponer la
emergencia de demandas o recursos no previstos y cierfos casos que exigen de una
capacidad de respuesta rdpida. Gestionar estas diversidades es un verdadero reto en el nivel
operativo de las organizaciones. Algunos ejemplos de estas situaciones que podrian senalarse
serian los siguientes:

= La presencia de alumnado fransexual plantea dudas al equipo docente acerca de
como deben llamarles (si ellos dicen tener un nombre que no es el que aparece en el
carné de identidad), o cudl es la pauta de uso de los espacios que deben
proponerles— por ejemplo, uso de los banos — etc.
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= El alumnado de origen inmigrante que no habla el castellano origina una necesidad
adicional de ayuda para la interpretacion o apoyo para la comprension de las clases.

= La presencia de alumnado con enfermedad mental o trastornos diversos del
comportamiento (por ejemplo, los jévenes con Asperger o TDH), genera también un
reto de atencidn e intervencién, porque requiere trabajo adicional con el profesorado
en cuestiones bdsicas de convivencia, en la forma de organizar las prdcticas, en el
tipo de metodologias pedagdgicas necesarias, etc.

= Alguno de los centros de la entidad - por ejemplo, el centro Antonio Orozco donde
se imparte la especialidad de formacién en hosteleria - presenta algunas carencias
de accesibilidad y/o de adaptacién en las instalaciones y servicios a las personas con
problemas de movilidad, lo que puede desincentivar y dificultar la participacion de
personas con discapacidades fisicas.

En general los equipos van atendiendo las situaciones planteadas de forma mds o menos no
planificada, y adquiriendo formacién y capacitacién en los diferentes temas cuando se les
plantean esas situaciones de novedad. Estas situaciones no previstas se asumen como un reto
y gracias a aquel “espiritu tomillero” del que habldbamos anteriormente, se solventan con
profesionalidad y en general, con una intervencién de calidad.

La falta de planificacién estratégica relacionada con la gestion de la diversidad se manifiesta
también en la politica de captacién de participantes en los programas dado que en general,
no se incorporan o captan determinados colectivos o perfiles concretos para los programas,
sino que se va dando respuesta y cobertura a las personas que acuden a la entidad. Por otra
parte, es frecuente que sean los financiadores que facilitan a la organizacién los medios para
sus programas, quienes definan colectivos-objetivo o grupos especificos de poblacion para
intervenir con ellos, lo cual es un factor poco eldstico en lo que afecta a la captacion de
colectivos mds diversos.

Otras de las politicas de la entfidad se ven impregnadas de esta necesidad de gestionar la
diversidad intrinseca a las personas y colectivos con los que se trabaja.

= Asi, en lo que atane a la politica de dlianzas vy captacién de fondos se ha tendido a
una diversificacidon con vistas a ampliar la base social de la Entidad, las
colaboraciones, redes y foros de los que forma parte; esto ha amplificado la
heterogeneidad de relaciones siempre con el fin de ampliar la notoriedad de nuestras
acciones y seguir sumando valor reputacional a través de una politica de alianzas
diversificada.

= Del mismo modo, la politica de comunicacién de la Entidad se ve influida también
por la gestién y atencién a la diversidad a la que la organizacién se ve abocada.

Desde la comunicacién de la entidad se entiende la diversidad en un sentido amplio,
considerando cualquier perfil o cualquier rasgo de la persona y enfocando los actos
comunicativos de la Entidad fundamentalmente hacia la poblacién a la que se
afiende.

Asi pues, siguiendo esa linea de respeto a la diversidad, inherente a la cultura Tomillo,
cuando se elaboran noticias o difunden actividades en las redes sociales, en los
boletines o en la web, el estilo comunicativo se enfoca hacia un publico diverso mas
qgue a un perfil tipo de persona. La entidad cuida particularmente el lenguaje
utilizando expresiones inclusivas (por ejemplo, el término personas con discapacidad)
y aplicando un lenguaje no sexista.
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En cuanto a las imdgenes y los recursos grdficos utilizados, son respetuosos con la
diversidad, aunque sin buscar de forma explicita la incorporaciéon de elementos de
diversidad concretos.

Por ofra parte, la entidad dispone de un manual de procedimientos de comunicacién
donde recoge informacidn sobre materiales y recursos a disposicion de la plantilla para
comunicary participar en eventos, para el fratamiento de datos personales y la cesidn
de derechos de imagen, recomendaciones de estilo comunicativo y ofras cuestiones
de coordinacién interna, senalética de edificios, etc. En este documento una de las
ideas clave es que el foco del discurso de la Entidad debe ser la persona y que siempre
debe comunicarse refiiéndose a ella sin incurrir en lenguadje peyorativo o
estigmatizante. EI Manual aporta ademds recomendaciones concretas para la
inclusiéon y respeto a la diversidad, tales como:

= Se debe utilizar el término estudiantes o participantes, no usuarios o beneficiarios.

= Se debe hacerreferencia a la situacion temporal o al contexto socioecondmico,
pero no se debe clasificar a las personas.

= Las personas se encuentran en situacion de vulnerabilidad, pero no son
vulnerables ni excluidas.

= Se debe usar lenguagje no sexista para conceptos relacionados con la
educacién: en lugar de alumnos/as, profesores/as, madres y padres, se
recomienda usar estudiantes, profesorado y familias.

= Las personas son independientes, no de la Entidad; no deben emplearse
pPOsSESivos

Asi pues, conviene sefalar que desde la comunicacién de la organizacién se ha hecho
un esfuerzo por incorporar la inclusién y la diversidad como un enfoque transversal a
esta.

De la informacion recabada para este estudio de caso se infiere que, hoy en dig, la diversidad
es una prioridad relativa para la Entidad de ahi que no figure como tal entre sus objetivos
estratégicos. Ahora bien, como se ha visto, la falta de explicitud no entrana que no sea un
enfoque de actuacién usualmente aplicado en la prdctica: gestionar y atender la diversidad
en nuestro caso es una necesidad de base.

No obstante, entre las prioridades estratégicas de la Fundacién si se incluyen:

= Seguir promoviendo la igualdad de género, tanto hacia el interno (en la plantilla),
como hacia el externo, hacia la poblacién con la que se trabaja que, a rasgos
generales, no fiene incorporado ese valor de igualdad (y pueden presentar
problemdticas asociadas al género para luchar contra la inequidad, los estereotipos,
la violencia...), de ahi que sea un enfoque prioritario para los equipos de
intervencion’?,

19 Por ejemplo, una de las medidas que va a tener continuidad es la de realizar formaciones en igualdad de
género.
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= La exploracion de iniciativas-piloto en el dmbito del voluntariado, consistentes en
incorporar personas con capacidades diferentes como voluntarias en Tomillo de
manera muy controlada. Esto se realizaria a partir de una alianza con una o varias
entidades que estdn llevando a cabo este tipo de iniciativas.

= Y, finalmente, seguir impulsando las confrataciones de personas con dificultades para
obtener su primer empleo

Parece finalmente, que uno de los retos a futuro para la Entidad la reflexidn acerca de cudnto
nos afecta la diversidad, en qué dmbitos y dimensiones, con el fin de poder planificar hacia
dénde se quiere ir a este respecto. En esta reflexién podria contemplar también un trabajo
con los financiadores a efectos de poder modificar los objetivos de la intervencion,
adaptando las actividades en funcidn de los cambios en el perfil de las personas usuarias que
se atienden desde los programas.

6.2. La atencidon a la diversidad en la accion voluntaria de la Fundacion
Tomillo

La participacion ha sido histéricamente una de las lineas transversales que impregna la
actividad de la Fundacién Tomillo, que se implementa a través de actuaciones enfocadas al
dmbito local, a la comunidad de su entorno mds cercano. En ese marco, la participaciéon
voluntaria es concebida como una herramienta de transformacién social y una via para el
ejercicio activo de la ciudadania con visibn a un impacto local.

La accidn voluntaria aporta a la intervencion de los servicios y proyectos de Fundacion Tomillo
un sentido social determinado y un compromiso ético que reflejan la corresponsabilidad y
empoderamiento entre todos los/las agentes involucrados/as en sus acciones, sean ellas y
ellos personas participantes, profesionales remunerados/as, voluntarias/os, administraciones
publicas o empresas.

La accién voluntaria de la Fundacion Tomillo se canaliza a través del Programa de
Participacién Voluntaria?, que se enmarca en el Area de Gestién del talento y del
Conocimiento, conformando un drea de la entidad que engloba a todas las personas que
confribuyen con su esfuerzo y trabajo a la actividad de la entidad, esto es: la planfilla, el
alumnado en prdcticas y el voluntariado. Desde Participacion Voluntaria se favorece la
participacion e implicacién de la ciudadania en proyectos y acciones que promuevan la
inclusion de colectivos en riesgo como son la infancia, la adolescencia y la familia; asi como
la poblacién desempleada, joven y adulta.

La Fundacion Tomillo ha contado con voluntarios/as desde que se cred la organizacion, si bien
la gestién y organizacién de las personas voluntarias ha evolucionado con el tiempo. A ese
respecto hay que decir que ha habido diversas etapas segun la visién y sensibilidad que en
cada momento se ha tenido desde la Entidad acerca del voluntariado y de la manera de
gestionarlo.

Hasta el aio 2017 la participacién voluntaria se gestionaba dentro del programa especifico
de activacién de la participaciéon ciudadana, con un contenido centrado en la sensibilizacion
y la movilizacién social. La situacion fue madurando y en 2017 se produjo un cambio orgdnico
con su adscripcion al drea de Estudios e Innovacion Social, drea transversal a la organizacion

20 Enmarcado en el Gestidn del Talento y el Conocimiento de la Fundacion Tomillo.
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y con una vinculacidén mds estrecha a la direccidén de esta. Este cambio en la ubicacién ha
respondido a una decision deliberada de “subir de nivel” al programa en reconocimiento,
visibilidad y en dotarle del cardcter estratégico que debe adquirir, acorde con la vision que
en los Ultimos tiempos se ha venido construyendo al respecto.

El voluntariado se concibe, hoy en dia y en su actual ubicacion orgdnica, como un eje
transversal a la organizacion orientado a incrementar el impacto social del trabajo que ésta
realiza y de hacer crecer su base social. Desde la Entidad se considera que el voluntariado es
un recurso importante que debe orientarse a la aportacién del mayor valor anadido a los
destinatarios de la accién voluntaria y a los equipos de la Fundacién, asi como a dar
visibilidad, generar oportunidades de alianzas con otras entidades y organizaciones y, en
definitiva, a construir reputacion?!. Un reto para el que se estd trabajando en la actualidad.

Los objetivos del Programa de Participacion Voluntaria de la Fundaciéon Tomillo se recogen
anualmente en el Plan de Voluntariado. Este plan estd alineado y es coherente con los
objetivos de la Entidad, definidos en el Plan Estratégico 2015-2020. En concreto, el Programa
contribuye directamente a la Linea 4. Base Social, cuyo objetivo es “disefar y desarrollar un
Plan de fortalecimiento de nuestra Base Social - voluntarios, socios, colaboradores, amigos -
que, desde el compromiso, sustente y legitime nuestra actuacidén y nos permita incidir en
dmbitos diversos.”

El objetivo general del programa es promover la participacién voluntaria de la ciudadania en
los programas vy proyectos de Fundacién Tomillo y la difusién de los valores y principios que
impulsan la accién de la Entidad con el fin de transformar la sociedad, ofreciendo
oportunidades a las personas que se encuentran en situacion de vulnerabilidad social.

Segun el plan anual, los objetivos especificos y las lineas de trabajo prioritarias del Programa
de Participacién Voluntaria para el ano 2018 fueron:

a) Facilitar espacios de participacion, a un voluntariado cada vez mds diverso, en los
proyectos y actividad de la Entidad, permitiendo incorporar nuevas ideas a la
organizacién y a los procesos de trabajo (planes de voluntariado), consolidando y
aumentado la base social de la Enfidad;

b) Promover proyectos de voluntariado que supongan una herramienta mds de
intervencidn social y de promocién de la igualdad de oportunidades para todos los y
las participantes;

c) Promover el voluntariado vy la participacion ciudadana de las personas en situacion de
riesgo o de exclusidn social que participan en los programas de la Entidad mediante
acciones y proyectos;

d) Impulsar nuevas férmulas innovadoras de participacién voluntaria;
e) Impulsar acciones de sensibilizacién y difusidon sobre la participacién voluntaria.

En 2019, el programa de Participacién Voluntaria continla contribuyendo al incremento de la
base social de la entidad a través del voluntariado, impulsando la innovacién y el refuerzo de
la comunicacién interna y externa sobre sus acciones, ademds de consolidar sus fuentes de
financiacion.

21 En particular con las empresas que aportan numerosos voluntarios como se verd después.
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La cifra de personas voluntarias presentes en la entidad actualmente?2 estd en el entorno de
las 600, con una participacion equilibrada de ambos sexos, aungue con predominio femenino
(53% de mujeres y 47% de hombres). Esta realidad estd alineada con las cifras globales de
voluntariado en nuestro pais, donde también son mds las mujeres quienes practican el
voluntariado.

Entre las personas voluntarias en Fundacion Tomillo existe una representacion bastante
equilibrada de todos los tramos de edad. Asi, el 18% son menores de 25 anos, el 30% tienen
entre 25y 40 anos, el 27% estdn entre 41 y 55 anos y un 25% son mayores de 55. Asi pues, existe
una representacion equitativa de personas voluntarias de ambos sexos y de todas las franjas
de edad, pues conviven personas jévenes (estudiantes o personas que acaban de finalizar
sus estudios y desean probar una experiencia voluntaria mientras estdn en buUsqueda de su
primer empleo), con personas maduras (personas de perfiles variados en transicién de un
empleo a otro o personas inactivas que disponen de tiempo libre) y personas mayores
(principalmente jubiladas).

La gran mayoria de voluntarios son de origen espanol (81% de espanoles frente a 19% de
origen extranjero).

En cuanto a la procedencia, predomina el voluntariado corporativo, procedente de
empresas, frente al procedente de la ciudadania general (63% del primer tipo frente a 37%
del segundo tipo), que viene en parte motivado por la politica de la entidad que favorece las
alianzas con otras organizaciones para desarrollar proyectos conjuntos con los que obtener
notoriedad e impacto social. En general el voluntariado proveniente de empresa es mds
homogéneo (perfil tipo de persona blanca, con un nivel formativo alto y un nivel de renta
medio-alto), y el que proviene de la ciudadania, es mds diverso.

En virtud de estos datos anteriores puede afirmarse que la composicién del voluntariado de la
Fundacion es diversa en términos de género, edad y procedencia.

Como se apuntaba anteriormente, la entidad no dispone de una politica explicita de gestion
de la diversidad y la accidn voluntaria no es una excepciéon a esta regla.

Ahora bien, el voluntariado de la Entidad no ha permanecido ajeno a la implementacion mds
o menos informal de la atencidn y gestion de la diversidad, que se ha producido a través de
fres mecanismos fundamentales:

= En primer lugar, mediante la sensibilizacion y la formacion que imparte a toda
persona voluntaria que se incorpora en la enfidad.

Desde el Programa de Participacion Voluntaria se ofrece al voluntario/a, antes de su
incorporacion, una formacién obligatoria que incluye conceptos generales de
voluntariado, un mdédulo amplio sobre igualdad de género y nociones bdsicas sobre
el concepto de diversidad. Ademds, se trabaja con cada persona de manera positiva
sus expectativas, a fin de aminorar sus miedos, inseguridades o recelos acerca de las
personas con las que van a interactuar.

22 Datos correspondientes al ejercicio 2018.
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Al margen de esta formacion cada Programa especifico de intervencion de la
entidad, que es donde la persona voluntaria se incorpora, le ofrece una informacién
de marco con orientaciones concretas sobre las personas destinatarias de la accidn
voluntaria, evitando, no obstante, las instrucciones sobre cémo tratarlos para evitar su
estigmatizacién.

Esta metodologia de preparacion previa al voluntario/a que llega a Tomillo ha
experimentado una importante evolucién recientemente, en el sentido de que se han
hecho grandes esfuerzos para profesionalizar y dotar de calidad el proceso de
acogida a los/as voluntarios/as.

Entre otros elementos, se trabaja con especial énfasis para prevenir que se produzcan
eventuales situaciones en las que las personas voluntarias pudieran mostrar actitudes
inadecuadas, no deseables o incluso, morbosas hacia las personas desfinatarias,
aunque sea de forma involuntaria. En algunas situaciones se puede dar la
circunstancia de que un/a voluntario/a haga, involuntariaomente, determinados
comentarios o preguntas a las personas con las que va a readlizar la actividad
voluntaria que impliguen desconocimiento, estigmatizacion o les coloque en una
posicién de inferioridad (adoptan sin quererlo y por desconocimiento un rol de
“salvadores/as”).

*= Ensegundo lugar, mediante la incorporacién de las personas voluntarias en el diseio
de algunas acciones.

La incorporacidén de las personas voluntarias al disefio de las acciones se ha
producido en dos etapas: una primera en la cual la vinculacién al disefio ha sido
menos planificada y mds informal, mds improvisada (algunas personas voluntarias que
conocian la entidad han ido proponiendo “hacer cosas”, traduciéndose en una
respuesta positiva en la entidad). Y una segunda etapa, vigente desde el Ultimo ano,
mds planificada, porque se ha entendido que estas prdcticas fortalecian el programa,
aumentaba el compromiso del voluntariado, e incorporaban un punto de vista distinto
y necesario.

En el momento presente la entidad cuenta con dos o tres proyectos vigentes de
voluntariado que han surgido de ideas de personas voluntarias, entre ellos, por
ejemplo, un ‘“scape room” disenado como mecanismo para la evaluaciéon de
competencias del alumnado de Formacién Profesional Reglada de la Entidad.

= Entercerlugar, en la politica de alianzas con ofras organizaciones para llevar a cabo
proyectos y acciones de voluntariado.

En la politica de alianzas se colabora fundamentalmente con empresas y fundaciones
empresariales procedentes de una gran variedad de sectores econdmicos. En 2018
se colabord con 28 empresas distintas procedentes de sectores como los siguientes:
energia, TIC, banca, cadenas de hoteles, restauracion, etc.

Estas alianzas con empresas de distintos sectores enriquecen las acciones voluntarias
de la Fundaciéon Tomillo con profesionales voluntarios/as que poseen formaciones,
perfiles y experiencias muy diversas.

Como se senalaba anteriormente, la Fundacién Tomillo incorpora entre las lineas prioritarias
de su estrategia la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, tanto en su estructura
como en su politica de intervencidon con las personas destinatarias. El voluntariado de la
entidad no ha permanecido ajeno a este enfoque, que también ha sido incorporado de
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forma efectiva en la accidn voluntaria a través de la implantacién de un plan de igualdad de
género en el voluntariado, vigente desde enero de 2019. La elaboracién de dicho plan de
igualdad partié de un diagndstico para conocer y analizar la situacion del voluntariado en el
dmbito de la igualdad de género y permitid generar una guia de sensibilizacidén en esta
materia dirigida al voluntariado de la entidad.

Este plan de igualdad inspira una parte de la gestién de la diversidad que la Fundacion Tomillo
promueve en su accidn voluntaria, como veremos a continuacién.

Por lo que respecta a la atencién y gestion de la diversidad de las personas destinatarias de
la accién voluntaria, las actuaciones de voluntariado de la Entidad en general estdn
enfocadas a atender y dar respuesta a necesidades sociales previamente identificadas. La
enfidad ha apostado desde hace tiempo por no desarrollar actuaciones de voluntariado a
instancia de los financiadores externos, a menos que estas actuaciones estén en linea y
cuenten con enfoques que permitan dar respuesta a una necesidad de la poblacién
participante en los programas de la entidad.

Asi, las actuaciones voluntarias se disenan desde el Programa de Participacién Voluntaria
conjuntamente con el/los programa/s en los que se va a desarrollar dicha actuacién,
intfentando conjugar la consecucién de objetivos para las personas destinatarias con el perfil
idéneo de las personas voluntarias que van a participar en la actuacion concreta.

Asimismo, hay que destacar un modelo de prdctica voluntaria con resultados muy positivos
para todas las partes implicadas, que la Fundacién ha puesto en marcha desde hace unos
anos, por el cual algunas de las personas a priori destinatarias de los programas se incorporan,
al finalizar estas actividades, como voluntarias, a su vez, en dichos programas. Estos casos se
dan en programas como CIMTO, dirigido a formar a jovenes en Competencias Prelaborales
Bdsicas de Cocina y Restaurante-Bar, o Formacién Profesional Reglada, donde antiguos
alumnos/as se convierten en mentores acudiendo al centro formativo en varias ocasiones a
lo largo del curso escolar, para compartir con el alumnado su experiencia tras pasar por el
programa y los logros que han conseguido (qué hacen ahora, cudl es su trabajo, etc.).

Esta forma de involucrar a personas que antes participaban en los programas, en calidad de
voluntarios tiene varias bondades. En primer lugar, el voluntariado adquiere mayor
credibilidad o autenticidad y mayor cercania, al haber pasado estas personas previamente
por la misma experiencia formativa que el alumnado sobre el cual ahora actia; en segundo
lugar, la persona voluntaria ejerce como un referente o un espejo donde el alumnado puede
mirarse y verse reflejado. Este efecto espejo es un estimulo muy eficaz para el alumnado y un
importante incentivo para ellos. Por consiguiente, es este tipo de prdcticas en las que parece
necesario perseverar en la Enfidad por el valor anadido que tienen.

De este estudio de caso han emergido también retos de futuro para el programa de
voluntariado de la entidad y su atencion mds eficiente de la diversidad.

Uno de los retos a futuro identificados para el voluntariado de la entidad seria la posibilidad
de darrespuesta a las demandas del voluntariado segun su edad, ofreciendo oportunidades
a personas que han pasado por los programas como voluntarias, para aprovechar toda la
diversidad que aporta su experiencia previa en la entidad, y su conocimiento de esta.

Otro reto seria incorporar otros perfiles de personas voluntarias que aportasen valor y
experiencias diferentes, épticas diferentes, conocimientos diferentes, pero asociado a una
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mejora de la calidad de la experiencia voluntaria de la persona en todo su ciclo de vida en
la entidad, con el fin de incrementar su compromiso voluntario con la Fundacion Tomillo.
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7. CONCLUSIONES

= El de diversidad es un concepto muy amplio que engloba en si mismo elementos y
caracteristicas con connotaciones positivas y negativas, a un tiempo. La diferencia y
desemejanza que la diversidad entrana y que es infrinseca a personas y comunidades,
ha venido siendo histéricamente una fuente de discriminacién de dichas personas y
colectivos.

= El marco legal ha arficulado un conjunto de normas preventivas y protectoras de la
discriminacion en virtud de aquellos factores y elementos que habitualmente radican
detrds de la discriminacién (y que se asocian a la diversidad de personas y colectivos),
en particular del sexo, la edad, el origen étnico o racial, la nacionalidad, la
discapacidad, las ideas o creencias, la cultura, la identidad y/u orientacion sexual, o
cualesquiera otfras caracteristicas o circunstancias personales.

* El frabajo de las organizaciones del sector privado en materia de gestiéon de la
diversidad viene del entorno anglosajén a partir de los anos 60 y 70, que llevd
progresivamente a las empresas a atender a la diversidad presente en su plantillg,
primero como una obligacién legal, luego como una oportunidad empresarial, desde
las prdcticas mds informales hasta las politicas de gestidon y atencion de la diversidad
que han ido adquiriendo carta de naturaleza en la actualidad.

= La gestidn de la diversidad en las organizaciones es una prdctica cada vez mds
extendida una vez que se ha determinado el impacto positivo y se han identificado
los beneficios que aporta y su traduccién en valor afadido, en motivacion y
compromiso de los/as empleados/as, en eficiencia, en innovacion, en talento y en
reputacion empresarial.

= Aunqgue todavia queda camino por recorrer, el sector empresarial en Espana cada
vez incorpora en mayor medida la gestién de la diversidad en sus plantillas, sobre todo
en organizaciones de gran tamano que apuestan decididamente por politicas
socialmente responsables.

= Los factores de la diversidad que mds suelen tenerse en cuenta en las estructuras de
las organizaciones de nuestro pais son el género y la discapacidad. Es decir, las
empresas en Espana estdn bastante concienciadas de la necesidad de fomentar la
igualdad de oportunidades en sus plantillas, y también tienden a incluir entre sus
equipos a personas con diferentes capacidades. Otfras dimensiones de la diversidad,
como la edad, el origen étnico o cultural, la diversidad de orientacion sexual e
identidad de género, etc., salvo casos aislados, estdn menos integradas en la gestién
de la realidad de las organizaciones.

= Las entidades del Tercer Sector social parecen haber naturalizado en mayor medida
la diversidad en sus estructuras, como un rasgo caracteristico de su actividad, que se
orienta a dar respuesta y atender las necesidades y problemas sociales de la
poblacién desfavorecida, y por ello, el respeto y la tolerancia con la diversidad suelen
serinherentes a su cultura. Entre sus prioridades estratégicas el sector social en Espana
se propone incorporar en sus estructuras de gobernanza una mayor atencién a las
dimensiones del género y la edad, asi como fomentar la participacion de colectivos
de personas migrantes y/o con distintas capacidades.

= Porlo que atafe especificamente a la idea y/o concepto de atencion y gestion de la
diversidad en el voluntariado, las averiguaciones realizadas para este estudio permiten
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concluir que se trata de algo novedoso y poco conocido en Espana. La definicién que
hemos acufiado en el marco de este estudio es la siguiente: “la gestién y atencidn de
la diversidad en la accidn voluntaria es una metodologia integral de diseno, gestion,
implementacion y evaluacién de iniciativas voluntarias, caracterizada por la
aplicaciéon del enfoque de la diversidad a todos los niveles, que incluye al
voluntariado, su formacion, y el diseno de las acciones y programas adaptado a las
necesidades particulares de las personas destinatarias, en colaboracién con mdltiples
agentes, en pos de una mejora continua”.

= Las medidas de gestion de la diversidad entre las personas que realizan el voluntariado
gue en la actualidad parecen encontrarse mds extendidas entre las organizaciones
del Tercer Sector son algunas como fomentar la participacion voluntaria de personas
heterogéneas (destinatarias de la actividad de las entidades, por ejemplo, personas
con discapacidad, o personas vinculadas a las plantillas, por ejemplo familiares o ex
empleados/as jubilados/as); ofrecer formacidon especifica al personal voluntario
acerca de las necesidades y problemdticas de las personas con las que van a realizar
sUs acciones; e incorporar a las personas voluntarias en el diseno de las acciones.

= Por otra parte, las medidas que mds aplican estas organizaciones para incorporar la
diversidad en la atencién a las personas y colectivos destinatarios de la accion
voluntaria son enfre ofras las siguientes: aproximarse y conocer la realidad diversa
sobre la que deben actuar, por contacto con esa realidad e incorporacién de las
nuevas problemdticas identificadas; disefiar acciones de voluntariado en los que se
tengan en cuenta las necesidades especificas de cada uno de los colectivos y
personas a los que se dirigen; colaborar con ofras entidades y agentes en el diseno y
desarrollo de su accidén voluntaria; y evaluar, en la medida de lo posible, las acciones
de voluntariado en pos de una mejora contfinua.

= Enfre las organizaciones consultadas para este estudio predominan algunas
dimensiones de la diversidad en su incorporacidn a la accién voluntaria que
desarrollan, siendo en concreto con la discapacidad, el género, la edad (personas
mayores) y las personas migrantes las dimensiones mds integradas en esas
actividades.

* Laincorporacion de la diversidad en la accién voluntaria tiene efectos positivos, que
se fraducen en un aporte de valor a las organizaciones que lo aplican, relacionado,
fundamentalmente, con los siguientes aspectos: mayor Vvisibilizacion y mayor
sensibilizacién de otras realidades, aportacidén de riqueza al disefio y ejecucién de la
accion voluntaria, aportacién de innovacion en la resolucidn de problemas
aportacién de valor en general a la organizacion y a los equipos.

= Segun los trabajos desarrollados en el presente estudio, una buena prdctica voluntaria
en la atencién y gestion de la diversidad seria aquella que cumple como minimo, con
los siguientes criterios esenciales: la accién voluntaria se ha disenado con la
participacion de personas voluntarias; se desarrolla con la participaciéon de multiples
agentes; y con medios, recursos, espacios y dindmicas, etc. que ofrecen una respuesta
adaptada al colectivo destinatario;

= Una buena prdctica también reuniria los siguientes criterios importantes: la accion
voluntaria se evalUa para su mejora continua y permite la medicidon de su impacto
sobre las personas destinatarias; las personas voluntarias participantes en la accidon han
recibido formacion especifica sobre la poblacion destinataria; y la accién voluntaria
es visible y se difunde publicamente.
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= Una buena prdctica seria deseable que incorporara, finalmente, los siguientes
elementos: el disefo de la accién voluntaria parte de una identificacién de
necesidades especificas de las personas destinatarias y las incluye; es innovadora en
alguno de sus elementos (disefio, ejecucion, agentes involucrados); es transferible a
otros entornos.

= Del desarrollo de este estudio han emergido algunos retos de futuro para avanzar en
la aplicacién del enfoque de la diversidad en la accién voluntaria de nuestras
organizaciones. En primer lugar se ha identificado la necesidad de seguir generando
conocimiento sobre voluntariado y diversidad, mediante la elaboracién de estudios e
investigaciones ad hoc, y que las administraciones den pasos orientados a poner en
valor reforzar y dignificar la actuacion voluntaria, asegurando su presencia transversal
en todos los dmbitos de la sociedad.

* En cuanto al disefio y la gestion de las iniciativas y proyectos de voluntariado que
emprenden las organizaciones parece necesario perseverar y profundizar en la
formacién al voluntariado en temas relacionados con la diversidad de las personas
destinatarias, como manera de aumentar la sensibilizacion e incrementar el impacto
transformador de su actividad voluntaria; el diseno de proyectos de voluntariado que
incluyan objetivos medibles o cuantificables para poder dimensionar su impacto sobre
la poblacién destinataria; y el refuerzo de alianzas y colaboraciones multiagente en
las acciones voluntarias, para incorporar mayor innovacion en los proyectos.

= En cuanto a las medidas dirigidas a las personas y colectivos destinatarios de las
acciones de voluntariado, parece importante seguir disenando acciones que
coloquen a las personas en el centro de la prdctica voluntaria, contribuyendo a que
superen sus problemas y a que tomen el control de sus vidas, y respetando su dignidad.
También es necesario superar los prejuicios existentes hacia determinados colectivos
y generar oportunidades de participacion voluntaria a cualquier perfil de persona, sin
exclusidn y sin excepciones.
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10. ANEXOS

10.1. Guion de entrevistas en profundidad

PARTE GENERAL

1.

2.

Presentacion del informante: nombre y apellidos, cargo o puesto, organizacion,
tiempo en el cargo y funciones.

Actividad voluntaria que realiza y/o promueve su organizacion.

APORTACIONES AL CONCEPTO DE DIVERSIDAD Y GESTION DE LA DIVERSIDAD EN EL

VOLUNTARIADO

Concepto y enfoque de voluntariado y diversidad: squé o cémo entiende por
atencién a la diversidad desde la accidén voluntaria su organizaciéon?2/(si tiene una
idea al respecto)

2Qué caracteristicas relne o qué elementos integra un programa o iniciativa de
voluntariado que integre la diversidad?

slntegra o promueve su organizacion la gestidn de la diversidad desde el
voluntariado? 3Por qué? (en caso de que no lo haga)?

5Como? (en el caso de que lo haga)

Cite algun proyecto emblemdtico o iniciativa de su entidad/organizacién en esta
materia

2Cree que en su sector (empresa/universidad/tercer sector) se promueve o
gestiona la diversidad en la accidén voluntarioae zcdmoe smediante qué
actuaciones o politicas?

sCudl cree que es el valor ainadido que aporta la gestién de la diversidad en el
voluntariado? (impacto y aporte econdmico y social)

DEFINICION DE BUENA PRACTICA

10. Elementos distintivos de un caso ejemplar: 3qué elementos debe tener una

1.

iniciativa de atencion a la diversidad exitosa desde la accidn voluntaria para ser
considerada una buena prdctica?

Principales iniciativas y casos ejemplares: proyectos o programas conocidos o
reconocidos, asi como entidades referentes. sConoce alguna? zpor qué cree que
es una buena prdctica?

RETOS A FUTURO

12. Tendencias actuales en atencidn a la diversidad desde la accidn voluntaria

13. Grado de implantacién y alcance en nuestro pais: gcudles son los principales

huecos y lagunas? Retos a futuro.
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10.2. Cuestionario

DATOS GENERALES

Question 1. Tipo de organizacion

| |

Question 2. Nombre de la organizacion

Question 3. Cargo/puesto en la organizaciéon

Question 4. Correo electréonico

Question 5. Sexo de la persona que responde el cuestionario

Mujer

Hombre

Oftro

Question 6. Edad de la persona que responde el cuestionario

El

Question 7. Senala qué tipo de actividades de voluntariado se llevan a
cabo en tu organizacion (respuesta multiple)

™ Realizamos acciones puntuales de voluntariaodo dirigidas a la
participacion de personas voluntarias de la ciudadania general

™ Realizamos acciones continuadas de voluntariado dirigidas a la
participacion de personas voluntarias de la ciudadania general

r Colaboramos con ONG para realizar acciones puntuales de
voluntariado en los que participan personas voluntarias de mi propia
organizacion (voluntariado corporativo)

™ Colaboramos con enfidades de voluntariado para realizar acciones
contfinuadas de voluntariado en los que participan personas voluntarias
de mi propia organizacion (voluntariado corporativo)

-

Difundimos acciones puntuales y continuadas de voluntariodo de
nuestras entidades miembro
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Otras (especifique)

Question 8. Las actividades voluntarias que promueve o desarrolla mi
organizacion zestdn recogidas y planificadas en un plan o programa
de voluntariado (o documento similar) que orienta, planifica y coordina
toda la actividad voluntaria?

I
Si

No

CONCEPTO DE GESTION Y ATENCION A LA DIVERSIDAD EN LAS
ORGANIZACIONES

Question 9. 3Qué entiendes por gestion de la diversidad en una
organizaciong Senala la definicion con la que te identificas mas:

i . . .,
El desarrollo activo y consciente de un proceso de aceptacion y

utilizaciéon de ciertas diferencias y similitudes como potencial en una
organizacion, un proceso que crea valor anadido a la organizacion, un
proceso de gestibn comunicativo, estratégicamente basado en
valores y orientado hacia el futuro

Un proceso de gestion planificado, sistemdtico y comprensivo para
desarrollar un lugar de trabagjo en el que todas las personas, con sus
similitudes y diferencias, puedan contribuir a las ventajas estratégicas y
competitivas de la organizacién, y donde nadie sea excluido por
cualquier ofro factor que no esté relacionado con la productividad

La gestion de la diversidad en una organizacion se basa en cuatro
aspectos fundamentales: potenciar la diversidad de talento; prestar
atencion a las necesidades e intereses de las distintas personas que se
relacionan con la organizacién; eliminar los prejuicios que limitan; vy
empoderar a las personas

Ninguna de las anteriores, en mi opinion la gestion de la diversidad en
una organizacion consiste en ...

Question 10. 3Qué entiendes por atencion a la diversidad en una
organizacion? Senala una de las siguientes definiciones

i . . . .
Atender las necesidades de los distinfos colectivos organizando la

actividad y disenando los programas de la organizacidn con una
Optica personalizada y adaptada a cada problemdatica, de tal forma
que se garantice una atencioén integral
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Organizar la actividad y disenar las acciones de intervencion de la
organizacion de tal forma que se dé respuesta y se atienda al mdaximo
numero posible de perfiles y colectivos de personas, intentando
abarcar lo mds ampliamente posible toda la diversidad presente en la
sociedad. Enfoque de extensidon-completitud

Organizar la actividad y disenar las acciones de intervencion de la
organizacion de tal forma que se dé respuesta y se atfienda a un
determinado perfil de poblacién donde se tengan en cuenta las
peculiaridades, necesidades y problemdticas especificas de esas
personas. Enfoque de intensidad-adaptacioén

Ninguna de las anteriores, en mi opinion la atencién a la diversidad en
una organizacion consiste en...

Question 11. 3Cudles de las siguientes dimensiones consideras que deben

a0 a0

formar parte del concepto de atencién o gestion de la diversidad en
una organizacion? Marca todas las que correspondan

Sexo

Edad

Aspecto fisico

Origen étnico o racial

Nacionalidad

Discapacidad fisica, psiquica o sensorial
Orientacion e identidad sexual y afectiva
Religion, ideologia o creencias

Nivel de renta

Enfermedad crénica o infecciosa

Todas las anteriores

Oftras cuestiones no recogidas en la lista previa (senalar)

LA GESTION DE LA DIVERSIDAD EN LA CULTURA ORGANIZATIVA DE TU

ORGANIZACION

Question 12. 3En qué grado consideras que tu organizaciéon es diversa?

Valora cada una de las afirmaciones siguientes segun una escala de 1
a 5 (siendo 1=nada y 5=totalmente)

La plantilla estd compuesta por personas de perfiles diversos
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Hay procesos y protocolos dirigidos a incorporar y ampliar la diversidad en
la plantilla

Los érganos de direccion de la organizacion estdn compuestos por
personas de perfiles diversos

En los procesos de toma de decisiones de la organizacion se tienen en
cuenta multiples enfoques, perspectivas y sensibilidades asociadas a la
diversidad de personas que conviven en ella

La actividad de la organizacién valora y tiene en cuenta la diversidad del
publico/poblacion ala que dirige su actividad o sus productos

La organizaciéon ha hecho explicito su compromiso con la diversidad

La comunicacion institucional (lenguaje, mensajes e imdgenes) es sensible
a la diversidad

COMO GESTIONA TU ORGANIZACION LA DIVERSIDAD EN LA ACCION
VOLUNTARIA QUE DESARROLLA

Question 13. En caso de que tu organizacion posea un plan o programa
de voluntariado, senala si recoge (menciona de forma explicita o
implicita) la atencién a la diversidad en el desarrollo de la accion
voluntaria

Mi organizacién no tiene plan de voluntariado

Mi organizacion tiene plan de voluntariado y sirecoge la atencién a la
diversidad

Mi organizacién tiene plan de voluntariado pero no recoge la atencion
a la diversidad

Mi organizacion tiene plan de voluntariado pero desconozco sirecoge
o no la atencién a la diversidad

Question 14. 3A cudles de los siguientes colectivos de personas dirige tu
organizacion las actividades de voluntariado que promueve o
desarrolla? (Marcar todas las que correspondan)

-

Personas con distintas capacidades (funcionales, sensoriales, psiquicas
o mentales)

Personas mayores

Personas migrantes y/o refugiadas

Personas de etnia gitana

Infancia y adolescencia en riesgo de exclusion social
Juventud en riesgo de exclusion social

Personas (adultas) en riesgo de exclusion social

™ Personas con enfermedad créonica o infecciosa
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r Mujeres victimas de violencia de género

r Otros colectivos o personas (senalar)

Question 15. ¢En qué medida incorpora tu organizacion cada una de las
siguientes medidas para atender a la diversidad de la poblaciéon
destinataria de sus actividades de voluntariado? Valora segin una
escala de 1 a 5 (siendo 1=nada y 5=totalmente)

Las personas que hacen voluntariado son, en si mismas, diversas

Se ofrece formacidén especifica previa a las personas voluntarias sobre las
problemdticas y necesidades concretas de las personas destinatarias
de la acciéon voluntaria

Se ofrece formacion especifica a los equipos que gestionan el
voluntariado en la organizacion

Los programas y actividades de voluntariado se disenan, planifican y llevan
a cabo teniendo en cuenta las necesidades especificas de cada uno
de los colectivos y personas a los que se dirigen

La organizacién incorpora a las personas destinatarias en el disefo de las
actividades

La organizacion colabora con otras entidades y agentes en el diseno y
desarrollo de su accidn voluntaria con el fin de prestar a las personas
destinatarias un acompanamiento de mayor calidad, mds acorde con
sus necesidades especificas

La organizacién evalla sus programas y actividades de voluntariado en
pos de una mejora continua y mide los resultados logrados en las
personas destinatarias de las acciones

Otras medidas o actuaciones no senaladas anteriormente (senalar)

VALOR ANADIDO DE LA GESTION Y LA ATENCION A LA DIVERSIDAD Y
GRADO DE IMPLANTACION EN NUESTRO PAIS

Question 16. 3Crees que gestionar la diversidad aporta valor a una
organizacion? (Maximo 3 opciones)

Si porque fortalece la cultura de la organizacion

Si porgue mejora la reputacién de la organizacion

Si porque contribuye a atraer y retener talento

Si porque incrementa la motivacion y el compromiso de la plantilla
Si porque incrementa la eficiencia de la plantilla

Si porque aumenta la innovacion y la creatividad de la organizacion

[ I R R I B

No creo que gestionar la diversidad sea clave para incrementar el
valor de una organizacion
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r No tengo opinidn al respecto

Question 17. En tu opinidn gcudl es el valor anadido que aporta gestionar
la diversidad en el voluntariado? (Mdximo 3 opciones)

-
-

Aporta riqueza al diseno y ejecucion de la accién voluntaria

Aporta innovacioén a la resolucion de los problemas

1

Permite visibilizar realidades, eliminar barreras y estereotipos, sensibilizar
a la sociedad

1

Es una forma de incorporar y poner en valor el talento de personas que
tienen pocas oportunidades para partficipar en la sociedad

Puede conftribuir a resolver problemas sociales y econdmicos
Permite mejorar la accidon voluntaria de la organizacion

Aporta valor a la organizacion y a los equipos con cardcter general

[ N . -

Incrementa el bienestar en la organizacién y en las personas
destinatarias

1

No creo que gestionar la diversidad en el voluntariado tenga valor
anadido, al contrario, implica mds trabajo y mds recursos

r No tengo opinidn al respecto

Question 18. 3Crees que es conocido en Espana el concepto de gestion y
atencion ala diversidad en las organizaciones?
Si No
En el sector empresarial
En el tercer sector
En la universidad

Question 19. 5Crees que es conocido en Espana el concepto de gestion y
atencion a la diversidad en la accién voluntaria?2
Si No
En el sector empresarial
En el tercer sector
En la universidad

CONCEPTO DE BUENA PRACTICA EN LA ATENCION A LA DIVERSIDAD DESDE
LA ACCION VOLUNTARIA

Question 20. 3Cudles de los siguientes elementos deberia incorporar una
accion voluntaria para ser considerada buena prdctica desde la
Optica de la atencion a la diversidad?

Si No
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El diseno de la accion voluntaria parte de una identificacion de
necesidades especificas del colectivo al que se dirige

La accidn voluntaria se co-disena con las personas destinatarias

La accidn voluntaria se co-disena con los y las voluntarias

La accidén voluntaria se desarrolla con medios, recursos, espacios y
dindmicas, etc. adaptados a/al colectivo destinatario

Las personas voluntarias participantes en la accion han recibido formacion
especifica

La acciéon se desarrolla con la participacion de multiples agentes que
pueden aportar visiones diversas y enriquecer el resultado de la acciéon
voluntaria

La accion voluntaria es innovadora en su diseno, ejecucion o agentes
involucrados

La accién voluntaria se evaliua para su mejora continua

Se emplean indicadores para medir el impacto en las personas
destinatarias

La accidn voluntaria se protocoliza y/o modeliza

La accidn voluntaria se visibiliza y se hace difusion publica de la misma

La accidn voluntaria es tfransferible o replicable a otros entornos vy
realidades

Question 21. Atendiendo a los elementos senalados en la pregunta 18, stu
enfidad desarrolla alguna iniciativa de voluntariado que pueda ser
considerada como buena prdctica desde la éptica de la atencién a
la diversidad?

Si
No

Question 22. Senale el nombre de la iniciativa y un enlace donde poder
consultar mds informacion sobre la misma

Question 23. 3Conoce alguna iniciativa de voluntariado que pueda ser
considerada como buena prdctica desde la éptica de la atencién a
la diversidad?

Y

O No

Question 24. Senale el nombre de lainiciativa y la entidad que la promueve
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10.3. Guion del grupo de trabajo con personal de Fundacion Tomillo

Objetivo del grupo: analizar cémo gestiona Fundacién Tomillo la diversidad en su cultura
organizativa y coémo la aplica en la intervencién con las personas destinatarias de sus
programas, en general, y desde su accion voluntaria en particular.

GUION:

INTRODUCCION AL TEMA: principales resultados de las indagaciones hasta el momento.

1. DINAMICA INICIAL PARA ROMPER EL HIELO:

Escribid en postit (varios, si es necesario) en una palabra qué os sugiere a cada
uno/a el concepto de diversidad.

Compartir/poner en comun lo que ha salido.

2. A PARTIR DE LA DINAMICA ANTERIOR, VARIAS PREGUNTAS SOBRE EL CONCEPTO DE
DIVERSIDAD Y REFLEXION A PARTIR DEL DOCUMENTO ENVIADO:

2Creéis que Tomillo es una entidad diversa? Diversidad en la culfura organizativa
y en los valores de la Entidad: sdédnde? 3cdmo?

s3Son diversos los equipos?
sCreéis que este concepto/enfoque es importante en una entidad? Y en FT2

5Cudl es el valor que le dais a incorporar el enfoque de diversidad en una
enfidad?

sTenéis alguin comentario o aportacidon sobre los contenidos que os hemos
compartido en el documento?

3. REFLEXION SOBRE LA DIVERSIDAD EN LA INTERVENCION DE TOMILLO (PROCESOS):

Pensad en vuestro trabajo diario: scdmo creéis que os afecta la diversidad en
vuestra actividad diaria?

2Como influye la diversidad en los programas de intervencién que tiene Tomillo?
sEs una caracteristica relevante?

5Qué dimensiones de la diversidad atendemos/ nos afectan?g (segin el
documento enviado)

2 Qué retos/desafios/problemas nos supone gestionar esa diversidad en nuestros
programas de atencién?

sInfluyen los criterios de diversidad cuando se solicitan financiacionese Por
ejemplo, pensad en el enfoque género o en colectivos como los migrantes en
algunas subvenciones especificas dirigidas a este colectivo... sMds ejemplos?

Las personas destinatarias (sus necesidades) scondicionan de alguna manera
formal o informal el disefo de los programas de intervencién? 3En alguna ocasion
han llegado a intervenir de forma directa o indirecta solicitando incorporar alguna
medida concreta, por ejemplo?

5Se han han adaptado/modificado nuestras formas de intervencién para dar
respuesta a factores de diversidad de las personas destinatarias en alguno de los
programas? zRecorddis algun ejemplo?

( FUNDACION 71
/ TOMILLO



La atenciéon a la diversidad desde la accidn voluntaria: estado del arte y buenas prdcticas

4. REFLEXION SOBRE LA DIVERSIDAD EN EL VOLUNTARIADO DE TOMILLO:

sEstamos en Tomillo preparados para permitir la entrada de cualquier perfil de
persona como voluntaria/o en nuestras acciones y proyectos de voluntariado? 3Es
diversa nuestra poblacién de personas voluntariase sen qué sentido?

3Se suele ofrecer formacion especifica previa a los/as voluntarios/as para
sensibilizarles sobre la problemdtica o necesidades especificas de las personas
con las que van a intervenir?

Cuando se disenan las acciones voluntarias, sse tienen en cuenta las necesidades
especificas de las personas a atendere sCoémo?

sPodriais mencionar algun ejemplo de accidén voluntaria que hayamos realizado
en Tomillo que puede ser considerada un buen ejemplo o una buena practica por
cdmo las personas voluntarias realizaron su intervencion adaptdndose a alguno
de los factores de diversidad de las personas atendidas?

Lugar: Biblioteca Gabriel Garcia Marquez

Fecha: 25 de junio. De 11:30 a 13:30 h. en la sala juvenil (planta sétano)
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10.4.

Guion de entrevistas en profundidad a personal de Fundacién
Tomillo

GUION PARA LA RESPONSABLE DE GESTION DEL TALENTO Y EL CONOCIMIENTO:

¢, Crees que Tomillo es una entidad diversa? Diversidad en la cultura organizativa y en los
valores de la Entidad: ¢donde? ¢cémo? ¢ Son diversos los equipos?

¢,Crees que este concepto/enfoque es importante en una entidad? ¢ Y cual es el valor que
le da FT a incorporar el enfoque de diversidad?

Dada la actividad que realiza Tomillo y su posicién actual, ¢le reportaria valor poner un
mayor acento en la gestidn de la diversidad? ¢ podria traducirse en impactos positivos en
términos de resultados, reputacion, mayor eficiencia de los equipos, etc.?

¢ Qué lugar ocupa la diversidad actualmente en la estrategia institucional? ¢esta en la
agenda?

¢, Qué problemas o desafios nos supondria afrontar este reto?

A falta de una politica institucional que se focalice en la diversidad como una de sus
prioridades, ¢ qué otras actuaciones o medidas podriamos adoptar? Ejemplos: Impartir
formacién béasica o especifica (lengua de signos) en temas de diversidad a los equipos;
vincular la atencién a la diversidad a nuestro sistema de evaluacion EFQM; hacer mas
accesibles nuestras instalaciones (Orozco),...

GUION PARA LA COORDINADORA DE PARTICIPACION VOLUNTARIA:

Intfroduccién: en el grupo de trabajo ya se avanzé que la composicidn de los equipos
de personas voluntarias que colaboran en la entidad es bastante homogénea
(predomina un perfil de personas blancas con un nivel formativo alto y un nivel de
renta medio-alto). Y que aungue no se les estd dando formacién en cuestiones
especificas relacionadas con la diversidad de las personas destinatarias, si se les da a
conocer el perfil de la persona usuaria en varias fases (desde PV y desde el programa).
No se les da instrucciones sobre cémo tratar a las personas se les ofrece orientaciones.

¢, Cual crees que es el valor afadido que aporta a la entidad la gestion de la diversidad en
el voluntariado? ¢como impacta en términos humanos, sociales, de reputacion e incluso
econémicos?

¢ Se permite a las personas voluntarias participar en el disefio de las acciones voluntarias?
¢, Como? Ejemplos

En los proyectos de voluntariado ¢se suele colaborar con otras entidades? ¢ Qué aportan
esas otras entidades al disefio de la intervencion? El abanico de entidades colaboradoras
¢es diverso? ¢representa a colectivos distintos?

Cuando se comunica publicamente la accion voluntaria que realiza Tomillo ¢ se piensa en
un publico diverso? ¢ se utiliza lenguaje inclusivo? Aportar ejemplos.

¢, Se evallan los proyectos voluntarios para conocer el impacto sobre las personas
destinatarias y mejorar la calidad de los mismos en un ciclo de mejora constante?

Piensa en algun ejemplo de iniciativa o proyecto de voluntariado en el que haya participado
Tomillo y que pueda ser considerado un caso de éxito por cémo se atendia la diversidad.
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¢, Consideras que se trataba de una iniciativa innovadora? ¢,en qué era innovadora? ¢,crees
que podria ser facilmente replicable en otras entidades?

GUION PARA LA RESPONSABLE DEL DEPARTAMENTO DE COMUNICACION Y CAPTACION
DE FONDOS:

< En la politica de alianzas que tiene la entidad:

o ¢Crees que existe heterogeneidad? ¢representan esas entidades a
colectivos/intereses diversos de la sociedad?

o ¢Crees que a Tomilo le reportaria valor reputacional aliarse con
entidades/organizaciones que representan la diversidad de la sociedad y con las
gue aun no tenemos vinculos? ¢ Por qué? Pon algun ejemplo.

« En el cédigo de comunicacién publica que tiene la entidad:

o ¢Qué importancia le damos internamente en la entidad a la diversidad de la
poblacién a la que nos dirigimos, a la que queremos darnos a conocer?

o Cuando se comunica la actividad de Tomillo, ¢ se piensa en un publico diverso? O
mas bien pensamos en perfil tipo de persona? ¢ Coémo es ese perfil tipo?

o Cuando comunicamos 0 publicamos ¢utilizamos lenguaje inclusivo? Aportar
ejemplos.
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